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OZET

Bireylerin gelecegi bugiinden gorerek stratejik yaklasimlar gelistirme
becerilerini ifade eden stratejik diisiinme; isletmelerin geleceklerini sekillendiren
liderler i¢in 6nemli bir diisiinme becerisidir. Ayni liderlerin olusturduklar1 gelecek
planin1 ortaya koymak ve bu planlarin1 gerceklestirmek {iizere, izleyenlerinin
hedeflerini benimsemeleri, onlara bu hedeflerinde yardimci olacak Ozveriyi
gostermeleri ve rol model alinmalar1 yoniinde etkili olan bir diger beceri de politik
yetenekleridir. Degisimin ¢ok hizli gergeklestigi glinlimiizde isletmelerde doniisiim
yaratacak liderler i¢in kullanilan doniisiimcii liderlik bu iki beceri ile beslenmektedir.
Bu ¢alismanin temel motivasyonu bu iliskinin ortaya konulmasi igin stratejik diisiinme
ve politik yeteneklerin doniisiimcii liderlik {izerindeki etkilerinin incelenmesidir.
Literatiirde bu {i¢ faktoriin arastirildigi ¢calismalar olmakla birlikte, bu ii¢ faktoriin alt
boyutlariyla ele alindig1 calisma bulunmamaktadir. Bu c¢alisma ile literatiirdeki bu

boslugun doldurulmasi amaglanmaktadir.

Calisma kapsaminda Tiirkiye’nin 1000 biiylik sanayi kurulusu igerisinde,
Istanbul, Bursa ve Kocaeli illerinde yer alan 496 isletmeye 500’e yakin anket iletilmis
ve 283 yanit alimmustir. Anket verileri agiklayici ve dogrulayici faktor analizine tabi
tutulup modelin anlamliligr kontrol edilmis, arastirma hipotezleri yapisal esitlik
modellemesi uygulanarak test edilmistir. Uygulanan yapisal esitlik modellemesi
sonuglarina gore; stratejik diisiinmenin ve politik yeteneklerin alt boyutlarinin,
doniistimcii liderligin alt boyutlar1 {izerinde biiyiik oranda pozitif ve anlamli etkileri
gozlemlenmistir. Aralarinda pozitif ve anlamli etki gézlemlenemeyen degiskenler

sonug bolimiinde tartigilmistir.

Arastirma sonucunda gozlemlenen etkiler, doniisiimcii liderlerden beklenen ve
gelistirilmesi hedeflenen davraniglardir. Liderlerin ilgili becerilerini gelistirmeleri,
isletmelerinde doniligiimii saglikli ve basarili bir sekilde yiirlitmeleri i¢in gereklidir.
Arastirma sonuclart ilgili davramiglarin gelistirilmesine yonelik teorik ve pratik

Onerilerle desteklenmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik diistinme, politik yetenekler, doniisiimcii liderlik



SUMMARY

Strategic thinking, the skills of individuals of seeing the future from today and
developing strategic approaches accordingly; is an important skill for leaders who
shapes the future of their business. Another effective skill for leaders to implement and
achieve this future plan is political skills; the ability of adopting these goals to their
followers, make their followers help and dedicate themselves to them in their plan and
become a role model for their followers. In today's world where change has taken place
very quickly, it is thought that the transformational leadership is being supported with
these two skills. The basic motivation of this research is the observation of the effects
of strategic thinking and political skills on transformational leadership to investigate
those relations. There are some researches about these three factors in the literature,
but there is no study that investigates these three factors with their dimensions. This

study aims to contribute to this gap in the literature.

The research has been conducted with 496 companies located in Istanbul,
Bursa and Kocaeli which are selected from 562 companies in Marmara Region from
the list of 1000 largest industrial establishment of Turkey. Nearly 500 questionnaires
were sent to those companies and 283 responses were collected. The survey results
have been analysed with exploratory and confirmatory factor analysis and the
hypothesis are tested with structural equation modelling. According to the results of
structural equation modelling; it has been observed that the sub-dimensions of strategic
thinking and political skills has positive and significant effects on the sub-dimensions
of transformational leadership. Variables with no positive and significant effects were

discussed in the conclusion.

The observed effects are the behaviours that are expected from
transformational leaders. Improving the skills of the leaders is essential for a successful
transformation of businesses. The research results were supported with theoretical and

practical suggestions for the development of those skills and behaviours.

Keywords: Strategic thinking, political skills, transformational leadership
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1. GIRIS

Isletmelerin giiniimiiz diinyasinda varliklarm siirdiiriip, yasamlarina pozitif
ivmede devam etmeleri giin gegtikce zorlasmaktadir. Diinyadaki hizli degisim,
isletmelerin is yapis bigimlerini de etkilemektedir. Gegmise doniip baktigimizda
telefonun 50 milyon kullaniciya ulasmasinin 75 yil, radyonun ise 38 yil siirdiiglinii
goriiyorken; gliniimiiz diinyasinda Facebook 3 bucuk yilda, Angry Birds isimli oyun
ise 35 giinde aynmi sayida kullaniciya erisebilmistir (Annan, 2012). Bu veriler bile
giiniimiiz diinyasindaki doniisiimiin ne denli hizli oldugunu goéstermektedir. Farkli is
alanlarinin ¢ogalmasi, klasik is yapis bigimlerinin degismesi, teknolojinin yarattig
cesitlilik ve imkanlar, iletisim kanallarinin artis1 ve bilgiye erisimin kolaylagmasi gibi
bir¢cok etmen gerek yillardir hayatlarina devam eden koklii isletmelerin, gerekse is
yasaminda yer almak iizere adim atan yeni isletmelerin is diinyasinda kimliklerini

stirdiirmelerini i¢in izledikleri yontem ve tekniklerin de degigsmesini gerektirmektedir.

Bu doniisiim siirecini stirekli kilan ve yukarida ifade edilenlere ek olarak
sOylenebilecek sayisiz etmen, yasanan bu sonu olmayan doniisim dongiisiinde
isletmelerin kendiliginden girmelerine sebep olmaktadir. Bunun dogal sonucu olarak
giiniimiiz isletmelerinde fiziksel bilgi yerine entelektiiel bilgi 6nemli hale gelmekte,
profesyonel calisanlar 6nem kazanmakta, hiyerarsik sistemler yerini proje ve takim
caligmalarini esas alan yapilara birakmakta ve bu karmasik yapilari yonetmek igin
yoneticilerin ve liderlerin sorumluluklar artmaktadir (Yeo, 2006). Ozetle is yasamu,
toplumsal iligkiler, liretim ve tiiketim bicimleri hizla degisirken, liderlerin aym
kalmalar1 miimkiin degildir. Giiniimiiz diinyasinda var olan bu degisim hizi ve
belirsizlikler icerisinde sorumluluklar1 artan liderlerin, basarili olmak i¢in siradan

yoneticilerden farkli olmalar1 gerekmektedir (Bolman ve Deal 1991b; March, 1994).

Aragtirmacilar liderlerin bu ortamda basarili ve etkin olmasini saglayacak
faktorleri arastirarak, onlarin bu konularda gelismesine katki saglayacak oneriler
sunmak lizere caligmalar yapmaktadir (Pisapia ve digerleri 2005). House ve Baetz
(1979) etkili bir liderlik i¢in fark yaratacak egilimlerin gereklili§ine vurgu yapmakta;

Zaccaro ve digerleri (1991) liderligin davranig esnekligi ile yakindan baglantili



oldugunu, c¢ok sayida yonetimsel davranig arasinda gecis yapabilme yeteneginin,
liderligin bir gdstergesi oldugunu savunmakta; Hooijberg (1996) ise davranislarini
zengin bir yelpazede degistirebilen ve degisen durumlara uyum saglayabilen

yoneticilerin daha etkili oldugunu ifade etmektedir.

Isletmelerin bu hizla degisen karmasik diinyasinda saglikli var olabilmeleri igin
bu doniisiimii dogru bir sekilde yonetecek doniisiimcii liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir
(Bass ve Avolio, 1994; Leithwood, Jantzi ve Steinbach, 1999). Bireysel olarak
kendileri ve isletmelerini gelecekte daha iyi bir noktaya tasimak tizere etkili bir
vizyona sahip olan, bu vizyon ile isletme ¢alisanlarina ilham verebilecek nitelikteki
yetkinlikleri ile c¢alisanlara model olan, ¢alisanlarin doniisiim silirecinde motive
bicimde ¢alismalarini saglamak tizere saglikli iletisim kurabilen, onlar1 anlayan, saygi
uyandiran, bireysel olarak destekleyen ve her birini isletme amag¢ ve hedefleri ve
potansiyelleri dogrultusunda ileri tasimak i¢in motive eden doniisiimcii liderler

giiniimiiz isletmeleri i¢in 6nem arz etmektedir.

Doniistimii dogru yonetebilmek iizere etkili bir vizyon benimsemek i¢in elbette
ki gelecegi dogru okuyabilmek ve bu dogrultuda planlamalar yapmak oldukca
onemlidir. Iste bu noktada sistematik diisiinebilme, olaylara farkli bir acidan hem
biitiinsel hem de pargalara ayirarak bakabilme, ge¢mis tecriibe ve deneyimlerinden
yararlanarak olaylar1 yorumlarken, gelecekle ilgili 6ngdriilerde bulunabilme oldukca
onemlidir. Genis bir bakis acisindan firsatlar1 ve problemleri analiz etme ve alinan her
tirlii kararin potansiyel sonuglarin1 6ngérme, gelecekte neler yasanabilecegi ile ilgili
farkli ihtimalleri belirleme, zorluklar karsisinda biitiinciil bir yaklagim sergileyebilme
ve ortaya ¢ikan firsatlar1 faydaya cevirebilme gibi beceriler doniisiimcii liderlerin
doniisiim siirecinde saglikli adimlar atmalari i¢in oldukc¢a 6nemlidir. Tiim bu beceriler
icin kavramsal bir ¢erceve olarak ele alinan stratejik diisiinme becerisi, bu baglamda

doniisiimcii liderler i¢in 6nemli bir diisiinme becerisi olarak diisiiniilebilir.

Tiim bunlart ger¢eklestiren doniisiimcii liderler icin insan iliskilerini dogru
yonetilebilmesi de hedeflenen doniisiimiin calisanlar tarafindan benimsenerek
yiirlitiilmesini i¢in 6nemlidir. Bu kapsamda doniisiimcii liderlerin kendilerine ve

isletmelerine fayda saglayacak onemli kisiler ile iletisimde ve iyi iliskiler i¢inde



olmalari, bireyler lizerinde etkileyicilik kapasitelerinin yiiksek olmasi, olaylar1 ve
kisileri dogru yorumlayarak duruma gore dogru davraniglari sergileyecek esnek bir
tutuma sahip olmalar1 ve calisanlarin hem bireysel olarak kendilerine hem de
liderlerine giivenmelerini saglayacak bir iletisim icerisinde olmalari, ¢alisanlarina
sayg1 duyarak onlar1 bir birey olarak degerli gordiiklerini géstermeleri 6nemlidir. Bu
davranig bi¢imleri doniisiimcii liderlerin ¢alisanlari lizerinde kendilerini izlemelerini
saglayacak ve saygi duyulan bir otorite yaratmalarini saglayacaktir. Tiim bu beceriler
icin kavramsal bir ¢erceve olarak ele alinan politik yetenekler de stratejik diisiinme

becerisi gibi doniistimcii liderler i¢in 6nemli olan bir diger beceri olarak goriilebilir.

1.1. Tezin Amaci, Katkisi ve Icerigi

Yukarida ifade edilen bakis agisi ile, glinlimiizde doniisiimcii liderligin oldukca
onemli bir liderlik bi¢imi oldugu ve doniisiimcii liderlik i¢in stratejik diistinme ve
politik yeteneklerin dnemli birer beceri oldugunu diisiiniilmiistiir. Dontistimcti liderligi
etkileyen etmenlerle ilgili birgok caligma yapilmis olmakla birlikte, isletmelerde
beklenen donlisiimii yaratmak iizere, ¢alisanlarin lideri kosulsuz izleyecegi bir lider
olmak i¢in hangi becerilerin gelistirebileceginin tespit edilmesine yonelik ¢aligsmalarin
yeni aragtirmalarla desteklenmesinin hem literatiire hem de pratikte profesyonel is
yasaminda faaliyet gosteren liderlere faydali olacagi diisiiniilmiistiir. Bu dogrultuda
stratejik dlisiinme ve politik yeteneklerin dontigiimeii liderligi nasil etkiledigi
konusunda c¢aligilmasinin literatiire katki saglayacagi ongdriilmiis ve bu arastirma

motivasyonu dogrultusunda bu ii¢ alan arastirma konusu olarak se¢ilmistir.

Bu konuda yapilmis olan literatiir taramasinda bu ii¢ degiskenin ayr1 ayri ele
alindig1 ya da farkli degiskenlerle birlikte arastirildig: birgok ¢alismaya rastlanmuis,
ancak bu tli¢ degiskenin birlikte ele alindigi, stratejik diistinme ve politik yeteneklerin
doniisiimeii  liderlik  {izerindeki  etkilerinin  incelendigi  higbir  ¢alisma

gozlemlenmemistir. Bu durum tez ¢aligmasinin 6zgiinliigiinii ortaya koymaktadir.

Literatiirde stratejik diisinme ve liderlik ile ilgili yapilan g¢aligmalar

incelendiginde stratejik diistinme ve liderlik iligkisi konusunun c¢alisildigi birgok



arastirma mevcut olmakla birlikte (Nasi, 1991; Liedtka, 1998a; Bonn, 2001; Oeclkers
ve Elsey 2004; Pisapia ve digerleri 2005; Nemanich ve Keller, 2007; Amitabh ve
Sahay 2008; Goldman ve Casey, 2010; Cavazotte ve digerleri, 2012; Norzailan, Md
Yusaf, ve Othman, 2016), stratejik diisiinme ve doniigiimcii liderlik 6zelindeki ¢alisma
sayis1 azdir. Bu konuda yapilmis caligmalarda, stratejik diisiinmenin dontisiimceii
liderlik {izerinde dogrudan etkisinin incelendigi calismalarin (Alimo-Metcalfe ve
Alban-Metcalfe, 2001; Khatri ve digerleri 2012; Dartey-Baah, 2015; Kazmi ve
digerleri, 2016) yanm sira; doniisiimcii liderligin stratejik diislinme becerilerinin
gelistirilmesine olan etkisinin ele alindig1 (Conger ve Kanungo, 1998; Alimo-Metcalfe
ve Alban-Metcalfe, 2001; Gross, 2016) ¢aligmalar da mevcuttur. Gergeklestirilmis
olan tiim ¢aligmalarda stratejik diisiinmenin doniisiimcii liderlik iizerinde pozitif ve
olumlu etkisi oldugu sonucu gozlemlenmektedir. Bu tez ¢alismasinda yapilan diger
caligmalardan farkli olarak; stratejik dilistinmenin alt boyutlarinin, doniisiimcii

liderligin alt boyutlarina dogrudan etkisi incelenerek literatiire katk: saglanacaktir.

Literatiirde politik yetenekler ve liderlik ilgili yapilan akademik ¢aligmalar
incelendiginde c¢esitli ¢aligmalar gdézlemlenmektedir. Literatiirde bulunan birgok
makalede aragtirmacilar liderlerin politik yeteneklerinin orgiitsel baglilik, takim
performanst ve oOzellikle de lider etkililigi konusunda 6nemli etkileri oldugunu
sonucuna ulasarak, politik yeteneklerin liderligi etkileyen 6nemli bir faktér oldugunu
tespit etmislerdir (House ve Aditya, 1997; Ammeter ve digerleri, 2002; Ahearn ve
digerleri, 2004; Treadway ve digerleri, 2004; Ferris ve digerler, 2005a; Treadway ve
digerleri, 2010; Ferris ve digerleri, 2005b; Gentry ve digerleri, 2013; Brouer ve
digerleri, 2016). Spesifik olarak politik yetenekler ve doniisiimcii liderlik ile ilgili
caligmalar incelendiginde politik yeteneklerin dogrudan doniistimcii liderlik
izerindeki etkilerinin incelendigi arastirmalarin yan sira (Sunindijo, 2012; Blickle ve
digerleri, 2014; Mencl ve digerleri, 2016) politik yeteneklerin farkli faktorlere
etkilerinde dontisiimeii liderligin aracilik etkisi de incelenmistir (Ewen ve digerleri,
2013; Brouer ve digerleri, 2016). Yapilmis olan ¢alismalarda politik yeteneklerin
doniistimcti liderlik i¢in pozitif ve olumlu etkisi oldugu sonucuna gozlemlenmektedir.
Bu tez calismasinda yapilan diger calismalara katki saglamak {izere; politik
yeteneklerin alt boyutlarinin, doniisiimcii liderligin alt boyutlarina dogrudan etkisi

incelenecektir.



Yukarida ele alinan tiim bu aragtirmalar igletmelerde doniisiimii yaratacak olan
liderlerin stratejik diistinme becerileri ve politik yetenekler agisindan zengin
olmalarmin liderlik davraniglarina saglayacagr olumlu katkist oldugu goriisiinii
desteklemektedir. Bu caligmalardan ilham alinarak ve belirlenen arastirma hedefi
dogrultusunda “Stratejik Diisiinme ve Politik Yeteneklerin Doniigiimcti Liderlik
Uzerindeki Etkileri” bashig ile sekillendirilen tez ¢alismasi; bu béliimden sonra yer
alan, stratejik diistinme, politik yetenekler ve doniisiimcii liderlik ile ilgili literatiir
arastirmasi, ardindan arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler ve arastirma modeli ve
hipotezlerinin gelistirilmesi, tez arastirma metodolojisi, bulgulari, sonuglar ve

onerilerden olusan sekiz boliim seklinde yapilandirilmistir.

Tez galigmasinin ikinci boliimiinde stratejik diisiinme kavrami ele alinmistir.
Stratejik diisiinme kavraminin ortaya c¢ikisi, farkli akademik ¢aligmalarda yapilmig
olan stratejik diisiinme tanimlar1 ifade edilmis, stratejik diisiinmenin kavramsal alt
yapisi John Pisapia ve digerlerinin arastirmalart 1s1ginda aktarilmistir. Stratejik
diisiinmenin alt boyutlart olan sistem diisiincesi, yeniden ¢erceveleme ve yansitma

detaylariyla incelenmistir.

Tez ¢alismasinin {i¢iincii boliimiinde politik yetenekler incelenmistir. Politik
yeteneklere yonelik yapilmis yorumlamalar ele alinmis, Gerald R. Ferris ve
digerlerinin politik yetenekler ¢aligmasi aktarilmigstir. Politik yeteneklerin boyutlar
olan ag kurma yetenegi, kisilerarasi etkileyicilik, sosyal beceriklilik ve ictenlik ele

alinmustir.

Tez g¢alismasinin dordiincii boliimiinde dontisiimcii liderlik irdelenmistir.
Dontigiimeii liderlik ile ilgili literatlir tanimlamalari ele alinmig, Philip P. Podsakoff’un
doniisiimecii liderlik aragtirmasi detaylari ile aktarilmistir. Doniisiimeii liderligin
boyutlar1 olan vizyon olusturma, model olma, ortak hedef i¢in calisma, yiliksek

performans beklentisi, bireysellestirilmis destek ve entelektiiel uyarim a¢iklanmaistir.

Tez ¢aligmasinin besinci boliimiinde arastirma degiskenleri arasindaki iligkiler
ve bu iligkilerin literatiirde nasil yer buldugu ele alinarak arastirma modeli ve

hipotezleri gelistirilmistir. Stratejik diislinme ve doniisiimcii liderlik iliskisini



aciklamak iizere bu konuda yapilmis caligmalara yer verilmis, politik yetenekler ile
doniisiimeii liderlik iliskisi konusunda yapilmis farkli calismalar incelenerek bu
boliimde aktarilmistir. Daha sonra arastirma modeline ve arastirma hipotezlerine yer

verilmistir.

Tez ¢aligmasinin altinct boliimii arastirma siireci ve metodolojiye ait
bilgilerden olusmaktadir. Bu béliimde arastirma evren ve Orneklemi, aragtirma
yontemi ve arastirmada kullanilan 6lgege iliskin bilgiler ve arastirmanin demografik

verileri paylasilmigtir.

Tez ¢alismasinin yedinci boliimiinde arastirma verileriyle yapilan istatistiksel
analizlerin sonuglar1 analiz ve bulgular basligiyla ele alinmistir. Genel istatistiklerin
yant sira, gecerlilik analizi aciklayict ve dogrulayici faktér analizi seklinde
uygulanmis, giivenilirlik analizi ve degiskenler arasindaki iligkiler agiklanmistir.
Arastirma hipotezleri yapisal esitlik modellemesi ile test edilerek sonuglariyla

paylasilmigtir.

Tez c¢alismasinin son boliimii olan sekizinci boliimde arastirma sonuglari
yorumlanarak agilanmistir. Arastirma sinirliliklarina yer verilmis, bu alanda yapilacak

arastirmalara yonelik oneriler ele alinarak tez ¢calismasi tamamlanmaistir.



2. STRATEJIK DUSUNME

Stratejik diigiinme yetenegine sahip olmak ve stratejik diistinmek yoneticiler
icin 6nemli bir gerekliliktir. Yoneticilerin isletmelerde basarili stratejiler olusturup,
uygulayabilmeleri icin, stratejik diisiinme yetenegi olduk¢a Onemlidir (Steiner ve
digerleri, 1982; Mintzberg, 1994; O’Shannassy ve digerleri, 1994; Goldman, 2007;
O’Regan ve digerleri, 2010).

Bu bolimde stratejik diistinme kavrami ile ilgili literatiirde yer alan

tanimlamalar ve stratejik diisiinmeyle ilgili goriisler ve yaklagimlar ele alinacaktir.

2.1. Stratejik Disiinme

Literatiirde stratejiyle ilgili ¢esitli ¢calismalarda bir ¢ati seklinde ele alinan
stratejik diisiinme; onemli bir beceri olarak kabul gormekle birlikte; dogrudan ve net
bir tanimlamasi yapilamamistir. Birgok farkli aragtirmac stratejik diistinmeye yonelik

farkli bakis acilari, yaklagimlar ve tanimlamalar getirmistir.

Yonetim literatiiriinde bir¢ok ¢alismada karsimiza ¢ikan, 6zellikle de stratejiyle
ilgili aragtirmalarda ¢okga yer verilen stratejik diistinme kavramu strateji konulu tiim
kavramlarla ortiismektedir. Stratejik diisiinmeyle ilgili yapilan tanimlamalarda ortak

nokta ise; stratejiyle ilgili her tiirlii diistinme tarz1 ve yontemini ifade etmesidir.

Ohmae (1983), stratejik diisiinmenin 6nemini “The Mind of the Strategist” adl1
kitabinda beyin temelli yapisini inceleyerek ele almistir. Stratejik diisiinme; beynin
sag lobunun sagladigi sezgisel, yaratic1 ve hayalci diisiinceyle, sol beyin lobundan
gelen analitik ve sayisal diislincenin birlesimi olarak tanimlanmistir. Caligmasinda
olaylarin 6nsezilere ve ger¢ek analizlerin olmadigi sonuclara dayandirildigi yaklagima
karsi c¢ikmis, iyi ¢Ozlimlerin rasyonel analizin {iirlinii olarak ortaya c¢ikacagini

belirtmistir. Bir durumun bilesenlerinin ayr1 ayri incelenmesinin ve sonuglarin bir



araya getirilmesinin 6nemini vurgulamis, dogru stratejik diistinmenin bu sekilde, beyin

giiciiyle olusacagini belirtmistir.

Yoneticilerin performanslariyla ilgili yaptig1 ¢calismada Weick (1983) stratejik
diisiinmeyi, ileriyi gérmek ve onceki bilgi ile gelecekteki diislinceyi birlestirmek

olarak ifade etmistir.

Nasi’ye (1991) gore stratejik diisiinme; isletme liderlerinin olusturdugu
stratejilerin, igletmenin girisim stratejisinin, buna bagli performansinin olugmasini ve
gerceklesmesini miimkiin kilan diisiinme bigimidir. Stratejik diisiinme stratejik analiz,
stratejik planlama, orgiit, kontrol ve stratejik liderlik kavramlarini iginde barindirir ve

‘stratejik’ ifadesiyle nitelendirilebilecek biitiin kavramlar1 kapsar.

Zabriskie ve Huellmantel’in (1991) arasgtirmalarinda stratejik diislinmenin
gelecekteki rekabet {istlinliigii icin yenilik¢i segeneklere yol agacak analizleri icerdigi
ele alinmaktadir. Caligmalarinda stratejik diisiinmeyi alti asamali bir siire¢ olarak
degerlendirmislerdir. ilk basamakta isletmelerin nasil olmasi istendiginin hayal
edilmesi, ikinci basamak isletmelerin gelecekteki rekabet gliclerini artirabilmek icin
kaynaklarin yeniden konumlandirilmasi ve tiglinci basamakta degerlendirilecek
strateji alternatiflerinin risk, gelir ve giderlerini hesaplanmasi adimlar1 yer almistir.
Dordiincii basamak stratejik plandan alinmak istenen cevaplar i¢in sorularin
belirlenmesi, besinci basamak kullanilacak model ve planlama adimlarinin iizerinde
rasyonel ve sistematik olarak diisiiniilmesi ve son basamak stratejik diistinmenin

sirketin faaliyetlerine yansitilmasi olarak agiklanmustir.

Ralp (1992) stratejik diistinmeyi, benzerlikler kullanarak yeni fikirler yaratma
ve yeni 6grenmeye dayali eylemler tasarlama siireci olarak betimler ve dnceden
planlanmis eylemlerden olusan stratejik planlamadan farkli bir siire¢ oldugunu

vurgular.

Bates ve Dillard (1993) ¢alismalarinda stratejik diisiinme ile sezgisel yetenek,

zihinsel esneklik, soyut diisiinme, risk toleransi ve belirsizlik toleransi kavramlari



arasindaki iligkiye deginmistir. Stratejik diislinme siirecine dahil olan kisilerin
yetenekli ve yiiksek motivasyonlu olmasi gerektigine ve bu etkenlerin istek ve sosyal

beceriler sergileyen kisilerde agiga ¢iktigina vurgulamistir.

Klayman ve Schoemaker (1993) stratejik diislinmeyi; bilgiyi temel alan,
sorunlar1 temsil eden ve bu ikisi arasindaki baglantilar1 igeren gelecek ile ilgili

diisiinme siireci olarak tanimlamaistir.

Mintzberg’e (1994) gore stratejik diisiinme; sezgi ve yaraticiligi iceren bir
sentezdir. Stratejik diislinme stratejik yonetim altinda barmabilecek her unsur i¢in
kullanilabilecek alternatif bir isim degil; kendine ait 6zellikleri olan, 6zel ve farkli bir
diisiinme yontemidir. Stratejik diisiinme Mintzberg (1994) tarafindan girisimciligin
biitiinsel bakis acist olan, edinilen bilginin ve yaraticiligin kullanildig: bir sentezleme
stireci olarak tanimlamis; isletmelerin sonraki hareket tarzini genis Olglide
belirlemesine yardimci olan diisiinme bi¢imi olarak ifade etmis; bir 6rgiitiin en 6nemli
eylemlerinden birisi olarak gormiistiir. Mintzberg ayn1 zamanda stratejik diisiinme ile
stratejik planlama arasindaki farklar1 da agiklamaya ¢aligmistir. Stratejik planlamay1
gelistirilen eylem planinin  6nceden belirlenmis stratejilerin  sistematik  bir
programlamasi seklinde ifade ederken; stratejik diislinmeyi sezgilerden faydalanilan
bir sentezleme siireci olarak tanimlamistir. Geleneksel planlama anlayisinin stratejik
diisiinmeyi goz ardi ettigi ve bunun organizasyon basarisina zarar verdigini dile

getirmis, bu sebeple stratejik diisiinmenin 6nemine ayrica dikkat cekmistir.

Gary Hamel ve C. K. Prahalad’a (1994) gore stratejik diisiinme; isletmelerde
stratejik yapiyt sekillendirme ve strateji olusturma siirecinde basvurulan yaraticilik,

kesfetme, iligski kurma gibi etkenlerden biridir.

Gary Hamel ve C. K. Prahalad (1996) stratejik diisiinmeyi stratejik niyet
kavramiyla iligkili olarak da ele almustir. Stratejik niyeti isletmelerin gelecekte
ulagmay1 hedefledigi, uzun donemli pazar ve rekabet pozisyonunu ifade eden bir bakis
acist olarak belirtmistir. Stratejik niyetin organizasyonun gelecekte ne olmay1
istedigini gostermesi etmesi bakimindan stratejik diisiinmeyi bi¢imlendirdigine vurgu

yapmistir.



Raimond (1996) stratejiyi entelektiiel olarak veriye dayali bilgi islem yaklasimi
olarak ifade etmis; stratejik diislinmeyi yaratici hayal giicii olarak ele almistir. Stratejik
diisiinmeyi, isletmenin ulagmak istedigi endiistriler ve bu endiistrilerde nasil baskin
gelecegini anlamak lizere, iggilidiisel ve yaratici diisiinceyle gelecegin kesfedilmesi

seklinde ele almistir.

Liedtka (1998a) stratejik diisiinme taniminda; stratejik diisiinmenin ne oldugu
degil ne olmadigindan yola c¢ikmistir. Bu dogrultuda gelecekte gerceklesmesi
muhtemel olaylarin kesfedilmesine dair entelektiiel bir kesif olmadigini; yaratici
fikirlerin gelistirilmesinde karsilagtirmalarin ve nitelikli benzerliklerin kullanilmasi
oldugunu vurgulamistir. Stratejik diisiinmenin ge¢cmisi, simdiki zamani1 ve gelecegi
kapsadigi; amacin ge¢misten dersler ¢ikarmak, organizasyonlari dogrudan etkileyen
dinamik, calkantili ve belirsiz ¢evre kosullarinda gelecek hakkinda bilgi saglamak

oldugu da belirtilmistir.

Liedtka (1998b) baska bir calismasinda stratejik diisiinmeyi 6zel ve dzellikleri
olan bir diisiinme tarzi olarak degil, strateji hakkindaki tiim diisiincelere verilen genel
bir isim olarak bes unsurla ifade etmistir. Tanimlanan ilk unsur stratejik diistinmenin
isletme tarafindan biitiin olarak ele alinmasi gerektigidir. Ikinci unsur stratejik
diistinlirken igletmenin stratejik niyetini esas alarak, igsletmeye ve calisanlara hedeflere
ulasmak icin gereken enerjiyi ve dikkati saglamasidir. Ugiincii unsur stratejik
diisiinmeyle isletmenin diinii, bugiinii ve yariinin siirekli diisiiniilmesidir. Bu unsurda
gecmis bilgilerle gelecegin potansiyeline yonelik tahminlerde bulunma; ge¢misi
diistinerek hareket etme, geg¢mis, bugiin, gelecek arasinda siirekli gidip gelerek
kontrollii kargilagtirma yapabilme becerisi vurgulanmaktadir. Dordiincii unsur stratejik
diistinmede bilimsel metodun esas alinmasi hem yaratict hem de analitik diisiinceyle
birlestirilmesiyle biitiinleyici bir 6zellik tagimasidir. Stratejik diistinmeyle ilgili
Liedtka tarafindan tanimlanan son unsur ise firsatlarin kollanmasi, isletmenin degisen

cevresel duruma gore yeni bir diisiinme bigimi gelistirmesidir.

Stratejik diisiinme Heracleous tarafindan (1998) isletmelerin diger isletmelerle
rekabet edebilmelerini saglamak {izere; yeni ve yaratici stratejiler kesfetmesi, gelecege

yonelik mevcut durumdan farkli davranig bigimleri benimsemesi olarak ifade
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edilmistir. Caligmasinda stratejik planlama ve stratejik diistinmenin birbirinden farkli
iki diisiince bi¢imi oldugu vurgulanmistir. Bununla birlikte, stratejik diisiinmenin
isletmeler icin birbirleriyle baglantili ve tamamlayici siiregler olarak, stratejik
planlamadan oOnce gelmesi gerektigine ifade edilmistir. Stratejik diistinmeyi
yaraticilik, stratejik planlamay1 ise analitik, sayisal ve geleneksel diislinceyle
bagdastirmustir. Isletmeler icin ideal olanin 6nce hayal edip sonra birlestirmek; yani
once yaratict olup sonra gercek diinya araglarina yonelmek, once hayal edip

kurgulamak sonra analitik bir sekilde diistinmek olarak belirtmistir.

Aktan (1999) stratejik diisiinmeyi en dogru strateji ve taktikler belirlenmeye

caligmak ve bunlar1 uygulamak olarak ele almistir.

O’Shannassy (1999) yaptig1 calismada stratejik diisiinmenin sanat ve bilim
olarak ele alindigimi tespit etmis, bu dogrultuda bu farkli goriisleri ayri ayr
benimseyen aragtirmacilar oldugunu belirtip, stratejik diistinmeyi kavramsallagtirmak
tizere her iki goriise de katilan arastirmacilari tespit etmeye calismistir. Stratejiyi bilim
olarak goren goriisler sol beyinin aktif oldugu batili goris; stratejiyi sanat olarak géren
goriigler sag beyinin aktif oldugu dogulu goriisli, yaraticilift ve Onseziyi esas
almaktadir. Caligmasinda Porter, Andrews, Ansoff gibi arastirmacilar stratejinin bilim
olarak analizini savunmakta oldugunu; Minzberg, Hamel ve Prahalad, Ohmae gibi
aragtirmacilar da stratejinin sanat olarak analizini savundugunu tespit etmistir.
Morries, Zabriskie ve Huellmantel gibi yazarlarin stratejinin bilim olarak goriilmesi
goriisiine daha yakin oldugunu belirtmis, Bates ve Dilard, Peters ve Waterman, Stacey,
Ohmae gibi yazarlar stratejinin sanat olarak goriilmesi goriisiine daha yakin goriiste
oldugunu ifade etmistir. Raimond, Liedtka, Wilson ve Heracleous gibi yazarlarin da,
stratejinin hem bilim hem de sanat olarak goriilmesi goriisiinii benimsediklerini

belirtmistir.

Pascale (1999) stratejik diisiinmenin liderlik ve biling kavramlarini kapsadigina
deginmektedir. Stratejik diisiinme liderlik a¢isindan ele alindiginda kisa dénemli taktik

planlamanin yerine, uzun dénemli planlama olarak ifade edilmistir.
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Eren’in (2000) calismalarinda stratejik diisiinmeyi; gecmisi, simdiki zamani1 ve
gelecegi kapsamayan, amacin ge¢misten dersler c¢ikararak, bir¢ok endiistri ve
organizasyonu dogrudan etkileyen dinamik, ¢alkantili ve belirsiz ¢evre kosullarinda
gelecek hakkinda bilgi saglamak olan bir diisiinme bigimi olarak ifade etmistir. Ayrica
stratejik diislinme yetenegine sahip olmanin pigman olunacak kararlar almanin

risklerini minimum diizeye indirdigine deginmistir.

Macmillan ve Tampoe (2000) stratejik diisiinmenin devam eden bir siireg
olarak basaril1 bir stratejik yonetim i¢in gereklili§ine vurgulamis ve igletmeler i¢in iyi
bir baglangi¢ oldugunu ifade etmistir. Stratejik diisiinmenin ¢evre, kaynak, deger ve
kiiltiir arasindaki uyumu saglamaya yonelik faaliyetlere dnem veren bir diisiince
oldugunu; isletmenin bu sayede c¢evredeki durumunu analiz ederek, kaynak ve
yeteneklerinin bilincine varacagini, zayif yanlarini en aza indirerek firsatlara

odaklanacagini dile getirmistir.

Bonn (2001) yaptig1 arastirmalarda stratejik diisinme yoklugu ya da
eksikliginin isletmelerin 6nemli problemlerden biri oldugunu ifade etmis, Stratejik
diisiinmeyi stratejik problemleri ¢dzme yolu olarak tanimlamistir. Ust diizey
yoneticilerin isletmelere yon vermek icin stratejik diistinme becerisinin onemli
oldugunu vurgulamistir (Bonn, 2005). Bonn stratejik diisiinmeyi iki farkli diizeyde ele
alarak; bireysel diizeyde stratejik diistinme orgiitsel diizeyde stratejik diisiinme olarak
ayrrmugtir. Stratejik diistinmeyi bireyler ve gruplar agisindan mikro diizeyde, orgiit ve
ilgili konular agisindan da makro diizeyde incelemistir. Bonn’a gdre bireysel diizeyde
stratejik diislinme, organizasyon ve cevreyi algilamak icin biitiinciil diigiinme,
yaraticilik ve organizasyonun gelecegi i¢in vizyon unsurlarini igermektedir (Bonn,
2001). Orgiitsel diizeyde stratejik diisiinme ise iist yonetim arasinda devam eden
stratejik diyalogun tesvik edilerek desteklenmesi ve her bir c¢alisanin ayri ayri

yaraticiginin ve becerilerinin avantajinin kullanilmasi unsurlarini igermektedir.

Dettmer’e (2001) gore stratejik diisiinme; bir problemin teshisi, ¢oziim
geligtirme, ¢Oziimlerin test edilmesi ve uygulanmasindan olusan bir dizi problem

¢Ozlim araci olarak ele alinmaktadir.
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Heinrichs (2001) stratejik diisiinmenin gelecek belirsizliklerinin iistesinden
gelmek icin 6nceden adim atma yetenegi kazandirdigina deginmistir. Cevrenin tehdit
yerine firsat olarak goriilmesine, bdylece cesitli girisimlerde bulunulmasina yardimci
oldugu belirtilmistir. Stratejik diislinmenin 6nemli o6zellikleri olarak amaca
odaklanarak isletmenin enerjisinin bu amaca harcanmasinin saglamasini ve zamaninda

diistinebilme yetenegi ile firsatlarin degerlendirilebilmesi oldugunu vurgulamistir.

Kaufman (2002) stratejik diistinmeyi, isletmelerde her bir birimi biitiinle iligki
icerisinde entegre eden biitlinsel bir sistem olarak gérmeye ve bu bakis agisiyla

davranmaya dogru giden bir degisim olarak tanimlamaktadir.

Coban (2003) stratejik diislinmeyi stratejik  planlamadan ayirarak
tamimlamigtir. Stratejik planlamay1 analiz, stratejik diisiinmeyi sentez olarak ele

almistir.

O’Shannassy’nin (2003) bir baska aragtirmasinda stratejik diisiinmeyi; iiretken,
yaratici, birlesik diislince siiregleri olarak vurgulamakta; rasyonel ve iiretken diigiince
stireglerini birlestiren, bireysel ve kurumsal diizeydeki stratejik problemleri ¢ozmeye
iligkin yontem olarak tanimlanmaktadir. Stratejik diisiinmenin dar anlamda yaratici,
sentetik, ayristiran 6zellikleri; genis anlamda rasyonel, analitik, biitiinlestirici diigiince

stirecleri ve problem ¢6zme anlayis1 olduguna deginmistir.

Rosche (2003) stratejik diisiinmeyi organizasyonlarinin gelecekteki yapisin
veya pozisyonunu belirlemeye ve sekillendirmeye yonelik diisiinme bigimi olarak
ifade etmistir. Stratejik diistinmenin isletmenin hayati kararlarinda yardime1 oldugunu,
isletmenin gelecegini diislinmek ve hayal etmek tizere kullanilacak bir yontem

oldugunu belirtmistir.

Amy ve Mansour (2004) isletmelerde stratejik diislinmenin sinerjiyi yani is
birligini arttirdigini ifade etmektedir. Stratejik diisiinmenin bdylece isletmenin insan,
bilgi, sistem ve donanim gibi tiim kaynaklarinin etkin bir sekilde bir araya getirilmesi

ve daha yliksek bir enerjinin yaratilmasini kolaylastirdigini belirtmektedir.
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Collis (2004) stratejik diisiinmeyi; genis bir bakis acisiyla firsatlar1t ve
problemleri analiz etme ve faaliyet ve hareketlerin digerleri iizerindeki potansiyel
etkisini anlamayla ilgili oldugunu belirtmektedir. Stratejik diigiinenleri; nelerin
meydana geldigi veya olabilecegi ile ilgili olarak ¢ok farkli ihtimalleri belirleyebilen,
ayni zamanda giinliik olay ve zorluklar karsisinda biitiinciil bir yaklasim sergileyebilen

kisiler olarak vurgulamaktadir.

Ozgiir (2004) stratejik diisiinmeyi drgiitiin vizyonu ve misyonunu esas alan,

kisisel ve kurumsal diizeyde sorun ¢6zme yaklasimi olarak ifade etmistir.

Goldman (2007)’a gore stratejik diisiinme ii¢ Onemli 6zellige sahiptir.
Bunlardan biri 6rgiitiin ¢evresinde meydana gelen degisikliklerle gelisen ve gelecek
yonelimli olma, bugiinkiinden farkli hedeflenen bir gelecek hissi saglamaktir. Bir
digeri sistem yonelimli olma, orgiitiin pargalar1 arasindaki etkilesimlerle birlikte dis
cevre arasindaki etkilesimleri dikkate almadir. Baska bir 6zelligi de orgiitiin yoniine
dair bir kavram ile birlikte buna ulasmaya yonelik somut stratejileri de igeren bir
diistinme bi¢cimi olmasidir. Calismalarinda stratejik diistinme; eylem yapma yerine
ogrenme odakli olusu, verimlilik yerine etkinligi hedeflemesi, kavramsal yani soyut
bicimde ve orta vadeli olmak yerine uzun vadeli olmasi1 6zellikleriyle ele alinmistir.
Goldman 2008’de yayimladigi “The Power of Work Experiences: Characteristics
Critical to Developing Expertise in Strategic Thinking / I3 Deneyimlerinin Giicii:
Stratejik Diisiinmede Uzmanlagsmanin Kritik Ozellikleri” isimli ¢aligmasinda, stratejik
diisiinmenin igletmeler i¢cin 6nemine yonelik analizler gergeklestirmis, calismasinda
stratejik dlistinmeyi, yeni stratejilerin kesfedilmesini izleyen farkli bir ydnetim
faaliyeti olarak ifade etmistir. Stratejik diisiinme modelinde, kavramsallik, sistem
odaklilik, yonlendiricilik ve firsatgilik unsurlarina yer vermistir (Goldman, 2008).
Kavramsallik unsurunu stratejik diislinmenin fikir ve modellerin soyut bir hali
oldugunu ifade ederek agiklamis; sistem odakliligi isletmelerin stratejik diisiinme
siirecinde organizasyonu tiim i¢ ve dis paydaslariyla, etkilesimde oldugu tiim
sistemlerle biitiin olarak ele almasi ve organizasyonun dis ¢cevreyle iligkisini de dikkate
almasi olarak ele almig; yonlendiriciligi stratejik diisiinme ile, mevcut durumdan farkli
bir gelecege ulasilmasi i¢in gidilmesi gereken yonii belirlemek olarak belirtmis ve

firsatgilig1 da cevresel ve rekabete yonelik kosullarin maksimize edilmesini saglamak,
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stratejik diislinme sayesinde firsatlar degerlendirilebilmek ve daha iyiye gitmek iizere

kullanilabilmek olarak tanimlamastir.

Stratejik diistinme Timuroglu (2010) tarafindan, sol beyin ve sag beyin
aktivitelerinin birlesimi olarak goriilmiis; stratejik diislinme siirecinde sag beyinin
hayal etmeyi, sol beyinin uzun dénemli projelerde insanlara yol gosterecek planlamay1
yaptig1 belirtilmistir. Stratejik diislinmenin gelecegi hayal etme ve tasarlamayi
icerdigi, isletmeler i¢in gelecekte ulagilmak istenen vizyon olusturmasina ve kritik
kararlar almasina yardimct oldugu vurgulanmistir. Stratejik diistinmenin temelini,

degisime uyum i¢in yenilik, rekabet ve aktif davranigin sekillendirdigini belirtmistir.

Yukarida ele alinan tanimlamalar ve yaklasimlar disinda, literatiirde bunlarla
ortlisen bir¢ok tanimlama mevcuttur. Ancak yillar i¢erisinde yapilmis tanimlamalar ve
stratejik diistinmeye yonelik acgiklamalar gostermektedir ki; literatlirde stratejik
diistinme ile ilgili kesin ve net tanimlamalar, stratejik diisiinmeyi stratejiyle ilgili diger
kavramlardan ayiran keskin ¢izgiler yoktur. Kimi zaman stratejik planlamayla, kimi
zaman stratejik niyetle ortiisen aciklamalar ve yorumlar gériilmektedir. Ozetle stratejik
diisiinmeyi; isletmelerin kararlar alirken ya da bir eylem gerceklestirirken, gegmiste
yasadiklar1 deneyimleri gozeterek, Onsezilerini kullanarak, gelecege yonelik

cikarimlarda bulunarak diisiinme siire¢lerini sekillendirmeleri olarak ifade edebiliriz.

2.2. John Pisapia ve Digerlerinin Stratejik Diisiinme

Yaklasimi

Pisapia, Guerra, ve Semmel’in 2005 yilinda yayimladigi “Developing the
Leader’s Strategic Mindset: Establishing the Measures” isimli ¢alismasinda liderlerin
stratejik diistinme becerileri incelenmistir. Calismada stratejik diistinmeye yonelik bir
model gelistirilmis, ayn1 zamanda stratejik diisiinme diizeyini 6l¢meye yonelik bir

Olcek de gelistirilerek kullanilmistir.
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Calisma, basarili liderlerin karmasik, belirsiz ya da kaotik ortamlarda, daha
basarisiz liderlere gore daha stratejik diistindiikleri varsayimi iizerine yapilmistir. Bu
gibi ortamlarda basarisiz olan liderlerin basarisizliklari; dogrusal bir diisiinme
zihniyetine sahip olmalari, kritik sosyal ve kurumsal zorlamalar1 tanimlayamamalari,
degisim konseptlerinin de dogrusal olmasi, organizasyonlarini diger organizasyonlar
ve bireylerle iligkili gorememeleri, gerekli organizasyonel degisimlere yonelik zihinsel
ve ruhsal durumu yansitamamalari, sinirh liderlik gosterdikleri gibi durumlarla
iligkilendirilmistir. Pisapia ve digerleri tiim bu basarisizliklarin stratejik diisiinme

becerisiyle asilacagini vurgulamaktadir (Pisapia ve digerleri, 2005).

2.3. Stratejik Disiinmenin Boyutlari

Pisapia ve digerleri (2005) tarafindan stratejik diisiinme, Sekil 2.1.°de
goriildiigl gibi sistem diisiincesi (system thinking), yeniden ¢erceveleme (reframing)
ve yansitma (reflecting) unsurlariyla tanimlanmig ve bu unsurlar1 basarili liderler ile

daha az basarili liderler arasindaki farklar1 inceleyerek bulduklarini belirtmislerdir.

Sistem Diisiincesi

Stratejik Diisiinme

Yansitma Yeniden Cerceveleme

Sekil 2.1: Pisapia'nin stratejik diistinme modeli (2005)
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Calismada yeniden c¢ercevelemenin belirgin ve anlagilabilir olunmasini
sagladigi, yansitmanin ve teoriler gelistirmenin eylemleri yonlendirdigi, sistem
diislincesinin biitlinciil bir diisinme yolu sundugu belirtilmektedir (Pisapia ve

digerleri, 2005).

2.3.1. Sistem Diisiincesi

Stratejik diistinmede sistem diisiincesi; sistemin davraniglarini sekillendirecek
ve eylemler icin alternatifler sunacak 6zellikleri, kuvvetleri, Oriintiileri ve karsilikli
iliskileri anlayarak, sistemi biitiinciil olarak gérme yetenegi olarak ifade edilmektedir

(Pisapia ve digerleri, 2005).

Sistem diisiincesinin temeli “biitiin parcalardan daha biiyiiktlir” nosyonuna
dayandirilmaktadir. Sistem diisiincesinde biitiin birincil, parcalarin da ikincil 6nemli
oldugu belirtilmektedir. Sistem diislincesinin basarili bir sekilde gerceklesmesi icin
liderlerin oOncelikli olarak sistemin temel o6zelliklerini derinlemesine anlamasi
gerektigi, boylece organizasyonun dahil oldugu c¢evreye farkli acilardan
bakabilecekleri ve kritik diistinebilecekleri ifade edilmektedir (Pisapia ve digerleri,
2005).

Sistem teorisinin babasi olarak bilinen Bertalanffy (1968) etkilesim, karsilikli
iliski ve birbirinden bagimsiz olmay1 sistemin temel 6zellikleri olarak belirtmekte ve
bu temel unsurlar arasinda etkilesimin olmadigi durumda sistemden
bahsedilemeyecegini dile getirmektedir. Her sistemin bir {ist ve bir at sistemi oldugu,

bunlar arasinda bir hiyerarsi oldugunu belirtmektedir.

Capra (2002) bir seyi anlamak i¢in parcalara bolmek yerine daha biiyiik bir
baglamda ele almak gerektigini savunmaktadir ve bu goriise gore sistem diislincesi
durumsal olarak kabul edilmektedir. Sistem diisiincesinin énemli 6zelliklerinden biri,
dikkati sistem basamaklar1 arasinda ileri ve geriye dogru kaydirabilme, bdylece
sistemin bir basamaginda ger¢eklesen degisimi diger basamaklara ve sistemin diger

parcalarina aktarmak olarak belirtilmektedir.
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Modern sistem diisiiniirleri organizasyonun bulundugu c¢evreden izole
edilmesinin pratik olmadigini, sistemlerin gegirgen ve gegirgen olmayan sinirlar
oldugunu ve bu simirlarin sistemi iligkide olduklar: alt ve iist sistemlerden ayirdigin
belirtmektedir. Sinirlarin ¢ok gecirgen olmasi durumunda organizasyon ¢evresel stresi
cok fazla alacagi ve odaklanmadan uzaklasacagi, smirlarin gecirgen olmamasi
durumunda da ¢okecegi sOylemektedirler (Pisapia ve digerleri, 2005). Bu sebeple
sistem diisiincesi esasinca, organizasyonda sinirlarin dogru bir sekilde insa edilmesi
ve organizasyona yiiklenen stresin en aza indirilerek sistemler arasi iligkilerin

diizenlenmesinin 6nemi vurgulanmaktadir.

Sistem ozelliklerinden bir digeri de sistemin biiyiimesi ve degisimi stabil bir
bicimde gerceklestirmesini saglayacak devam eden adaptasyon siirecini ifade eden
daimi dinamik denge olarak belirtilmektedir. Basibos birakilan sistemlerin entropi,
eylemsizlik, rastgelelilik ve diizensizlik egiliminde olacagi; bu egilimin azalmasi ve
sistemin dengede devam edebilmesi i¢in ¢cevreyle enerji ve bilgi degisimi ve girdilerin
degerli ¢iktilar olarak konumlandirilmas: gerektigi ifade edilmektedir (Pisapia ve
digerleri, 2005). Bu sebeple sistem diislincesi esasinca, organizasyonlarin degisime ve
cevreye adapte olabilmek i¢in dinamik bir dengede olmasmnin Snemi

vurgulanmaktadir.

Sistemin bir diger 6zelliginin de geribildirimleri esas alarak kendiliginden
diizeltme yapabilmesi; pozitif geribildirim ile sistemin bakimini saglanmasi, negatif
geribildirim ile sitemin adaptasyonu harekete gecirmesi olarak belirtilmektedir
(Pisapia ve digerleri, 2005). Bu sebeple sistem diisiincesi esasinda, organizasyonlarin
geribildirimleri dikkate almasi, sistem igerisindeki giiriiltiiyli dinleyerek kars1
konulmaz hale gelmeden once gerekli diizenlemeleri yapmasmin O6nemi

vurgulanmaktadir.

Senge (1992) sistem diisiincesinin olugmasi ic¢in gerekli zihinsel yapiy1
dogrusal neden-sonug zinciri yerine iligkilerin algilanmasi ve degisimin bir olay yerine
bir siire¢ olarak goriilmesi seklinde agiklamakta, biitlinclil yaklagimin Snemine

deginmektedir. Ayn1 zamanda geribildirim siirecinin 6nemini, sistem tarafindan
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yaratilan her tiirlii sorunun, herkes tarafindan paylasilan bir sorumluluk bakis agisiyla

ele alinmasi seklinde ifade etmistir.

Sistem diislincesinin 6nemli bir diger unsuru da sistemde Beckhard ve
Pritchard tarafindan (1992) baglantilarin goz Oniinde bulundurulmasi, sitemin bir
parcasindaki degisimin diger pargalar1 etkileyecegi, ya da diger parcalardan
etkilenecegi olarak belirtilmistir. Bu anlayisin ancak sistem 6zellikleri, dinamikleri ve

ozel sistem modellerinin anlasilabilmesi kosuluyla yerlesecegi vurgulanmstir.

Tiim bu goriisler 1s181nda sistem diisiincesini destekleyen dort temel yetenek
Pisapia ve digerleri (2005) tarafindan; biitiinciil diistinme yetenegi, oriintiileri ve
karsiliklr iligkileri fark edebilme yetenegi, sistemin igsel ozellikleri ve spesifik
orneklerini fark edebilme ve buna gore eylemlerde bulunma yetenegi, sistemin
gerektirdigi amaca ulagma, Oriintiileri koruma, biitiinlesme ve uyum zorunluluklarini

fark edebilme ve buna gore eylemlerde bulunma yetenegi seklinde belirtilmistir.

2.3.2. Yeniden Cerceveleme

Stratejik diistinmede yeniden ¢ergeveleme; yeni goriisler ve eylem alternatifleri
olusturmak i¢in dikkati farkli bakis agilari, zihinsel modeller ve paradigmalara

kaydirabilme yetenegi olarak ifade edilmektedir (Pisapia ve digerleri, 2005).

Cercevelendirme bilgi alinmasi, organize edilmesi ve iiretilmesine yardimci
olan bilissel bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Yeni bilgilerin, olaylarim ya da
deneyimlerin anlaminin siralanmasi ve yorumlanmasi siirecini kapsamaktadir. Yeni ve
karmasik olaylarin anlagilmaya ¢aligilmasi ve iletisimlerin, hedeflerin ve inisiyatiflerin
nasil algilandigini kontrol etmek i¢in kullanilmaktadir. Bununla birlikte, bir problemin
cergevelendirilmesi 6znel bir siirectir, cer¢evelendirmeyi yapan kisinin anlayisi ve

genel sorgulama bigimiyle sekillendigi belirtilmektedir (Pisapia ve digerleri, 2005).

Lens, metafor, zihinsel model, paradigma ve taslak yap1 olarak da ele alinan

cergevelendirmenin, bazi bilgilerin ylizeye ¢ikmasini engelleyerek kor noktalara sebep
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olabilecegi vurgulanmaktadir. Yeniden c¢ergeveleme siireci ile c¢erceveleme
stirecindeki bu zayifligin ortadan kaldirilabilecegi belirtilerek; yeniden cergeveleme
ayni durumun farkli agilardan degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Yeni ve
karmasik olaylarin anlagilmaya calisilmasinda, tercih edilen sonucun desteklenmesi
stirecinde ya da olaylarin ele alinig bigiminin degistirilmesi istendiginde yeniden
cergeveleme kullanilmasi Onerilmektedir. Yeniden cergeveleme ile icerigin teshisi,
kritik durumlarin tanimlanabildigi ve yorumlanabildigi, izleyicilerin gliglendirilmesini
saglayacak bir iletisim bi¢imi olusturulabildigi belirtilmektedir (Pisapia ve digerleri,

2005).

Bolman ve Deal (1991b) dikkatin farkli boyutlara ¢evrilebilmesi, ¢ergeveler,
zihinsel modeller ve paradigmalarin yeni i¢ goriiler, secenekler ve eylemler
sunabilmesi, karmagik problemlerin yeniden g¢ercevelenebilmesi ve c¢oklu bakis
acilartyla ele alinabilmesinin bir liderin organizasyonunun ihtiyaglara uygun igin
benzersiz alternatifler ve orijinal fikirler iiretmesine katki sagladiginin altin

cizmektedir.

Coklu c¢ercevelendirmenin kullanilmasiyla geleneksel bakis agisinin ve
yapisinin ortadan kaldirilip, degisim tanimlanmasi ve ileri siiriilmesinin saglanacagi,
bir durumun tanimlanmasinda bagskalarina yardimci olunacagi, sabit ve standart bir
noktadan bakmak yerine yeni ac¢ilarin kesfedilecegi, eylemler icin birgok ve ¢esitli

alternatiflerin olusacagi Morgan (1986) tarafindan ele alinmaktadir.

Yeniden cergevelemeyle ilgili 6nemli unsurlardan biri, yargilamanin siirecin
tamami bitene kadar durdurulmasi olarak belirlenmekte; bu durum yeniden
cergevelemenin yanlis kullanimi sonucu problemler agik ve net olarak aciklanip
anlasilmadan Onyargili hareket edilmesinin hataya sebep olacagi belirtilerek
aciklanmaktadir. Bu sebeple problemlerin dncelikle dnceden belirlenmis bir ¢éztimle
anlagilmasi, sonrasinda  problemin  ¢Oziimlenmemis  bicimiyle yeniden
cercevelendirilmesi Onerilmektedir. Bir problem i¢in farkli ve benzer goziiken ¢oziim
Onerileri olabilmekte birlikte, problemi c¢er¢evelendirme bigiminin Onceden
belirlenmis ¢oziimiin ortaya c¢ikmasini sagladigi ya da farkli ¢oziimlerin ele

alinabilecegini gosterdigi vurgulanmaktadir (Copland, 2000).
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Yeniden ¢erceveleme i¢in belirtilen bir baska unsur da bir problemi, durumu
ya da olay1 c¢ercevelendirmek i¢in kullanilan metaforlarin, zihinsel modellerin,
paradigmalarin ve taslak yapilarin tanimlanmasi ve anlasilmasi olarak belirtilmektedir.
Metafor yeni bilgilerin kavramsal olarak daha dnce var olan bilgilerle anlagilmasi ve
eski metaforlara uymayan bilgilerin reddedilmesine yonelik s6zel anlatimlar olarak
tanimlanmaktadir. Metaforlar rastgele bilgi, efsane, ideoloji ve kaliplagmis yargilar
birbirine baglayan, mevcut diinya gorlsiinii gliglendiren, gelecek eylemleri

yonlendiren unsurlar olarak goriilmektedir (Pisapia ve digerleri, 2005).

Zihinsel modeller diisiinme ve eyleme ge¢cmenin prototipi, bireylerin diinyay1
gozlemleme yollarindaki filtreler olarak tanimlanmaktadir. Senge (1992) zihinsel
modellerin motif, inanig, endise, ilgi, bilingsiz davranis ve gelenekleri kavramay1
artirdigi, diinyayr baskalarinin goziinden goérmeyi sagladigi, gruplarin duygusal
reaksiyonlarina erismeye imkan tanidigini ve bireylerin kendi ve gruplarina ait

bilgilerini olusturdugunu agiklamaktadir.

Paradigmalar ikna yetenekleri, 1yi arastirildiklari, genis inananlari oldugu i¢in
en Onemli ¢ercevelendirme yontemi olarak goriilmekte ve biylik fikirleri ve
birbirleriyle nasil baglandiklarim1 gosteren unsurlar olarak tanimlanmaktadir.
Paradigmalar ayni zamanda diinya goriisii olarak de ele alinmaktadir (Pisapia ve
digerleri, 2005). Yeniden ¢ercevelemenin ayni zamanda yeni fikirler 6nermek i¢in de
kullanilabilecegi dile getirilmekte, stratejilerin ve hedeflerin kesfedilmesinde ortak

nokta oldugu belirtilmektedir. (Pisapia ve digerleri, 2005).

Tiim bu goriisler 1s5181nda yeniden cergeveleme diisiincesini destekleyen dort
temel yetenek asagida ifade edilmistir Pisapia ve digerleri (2005) tarafindan uygun
bilgi elde edildiginde yargida bulunmay1 birakabilme yetenegi, bir problemi, durumu
veya konuyu sekillendirmek ic¢in kullanilan zihinsel modelleri, paradigmalari,
cerceveleri tanimlayabilme ve anlayabilme yetenegi, bir durumu anlamak i¢in farkl
zihinsel modeller, paradigmalar ve ¢erceveler kullanabilme yetenegi ve kendine ait ve
bagkalarinin zihinsel modellerini gozden gegirebilme ve degistirebilme yetenegi

olarak ifade edilmistir.

21



2.3.3. Yansitma

Stratejik diislinmede yansitma; algilar, deneyim ve bilgilerin kullanimi
aracilifiyla ne olduguna dair yargida bulunmak i¢in mantiksal ve rasyonel diigiinceyi
harmanlayabilme ve daha sonra gelecekteki eylemlere rehberlik edecek sezgisel ilkeler

olusturma yetenegi olarak ifade edilmektedir (Pisapia ve digerleri, 2005).

Basarillarin ve basarisizliklarin  yansitilmasiyla, giinlik yasam ve is
yasamindaki kural, diizenleme ve siire¢lerin altinda yatan varsayimlarin ve degerlerin
aciga ¢ikartlmasi saglanmaktadir. Gerekli olan tiim bilgilere sahip olunmamasi
durumunda bile, yansitma sayesinde en iyi olast secenekler, eylemler ve varsayimlara

erisilebilecegi belirtilmektedir (Pisapia ve digerleri, 2005).

Dewey’e (1933) gdre yansitma basitce bir konu iizerinde diisiiniip tasinmak
degil, disiplinli ve aktif bir anlam {iretme siireci olarak tanimlanmakta; yansitmanin
deneyimler ve fikirler arasindaki iligkilerin ve baglantilarin derinlemesine

anlasilmasini sagladigini ifade etmektedir.

Yansitmanin bireylerin kendi miidahaleci yapilari tarafindan engellenmemesi
becerisi gerektirdigi ifade edilmektedir. Yansitma bireylerin kendi zihinlerinde yer
alan diislinceleri, degerleri, kurallari, tanimlamalarinin disina ¢ikabilme ve yeni
karsilasilan durumlar1 tamamen bunlar1 esas alarak tanimlamaktan kaginma durumu

olarak da ele alinmaktadir (Kegan, 1994).

Yansitma ayrica deneyimlenmis olaylar1 sezgisel olarak anlamaya yonelik
yiizeysel saptamalar, elestiriler, yeniden yapilandirmalar, testler ve durumla ilgili
yansitict diyaloglar olarak da tanimlanmaktadir (Schon, 1983). Bu tarz bir yeniden
cercevelemenin “bu bana ne anlatiyor?, bununla nasil daha iyi bas edebilirim?, bir
dahaki sefere ne yapacagim?” gibi i¢ konugmalar ya da saygi duyup énem verilen bir
meslektagla soru ve gorliglerin paylasilacagt yansitict  diyaloglar seklinde

gerceklesebilecegi vurgulanmaktadir.
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Yansitmanin ayrica mevcut varsayimlari, deneyimleri, bilgiyi ve gecmis
deneyimlerden olugmus anlayis1 bugiinii ve gelecegi anlamak i¢in kullanma becerisi
oldugu da belirtilmektedir. King ve Kitchener’in (1994) yansitict yargilama olarak
acikladigi bu durum, kavramiyla ifade edilen bu durum, bilginin belirsiz olmasi,
kapsam ve kanit iliskisinde anlasilmasi, baz1 bakis acilarinin digerlerinden gecici
yargilamayla daha iyi olabilecegi, farkli bakis agilarina yonelik kanitlarin savunma

icin karsilastirilip degerlendirilebilecegi seklinde agiklanmaktadir.

Bagkalarmin deneyimlerinin ve bakis agilarinin, bireylerin kendi yansitma
stireclerinde kullanilmas1 da yansitmaya yonelik bir diger beceri olarak karsimiza
cikmaktadir. Yansitma siirecinin bireyin kendine ait bilgiyi uygulamaya doniistiirme
deneyimlerini gozetmesi yaninda, ilgili alandaki profesyoneller tarafindan da

yonlendirilmesi gerektigi belirtilmektedir (Pisapia ve digerleri, 2005).

Bireyler ve organizasyonlarin 6grenme, liderlik ve yansitma siireci arasinda
giiclii bir iliski oldugu vurgulanmaktadir. Dewey (2002) bu iliskiyi yansitmanin
Ogrenenin bir deneyimden bir sonraki derin anlamlandirma siirecine ve diger
deneyimler ve fikirler arasindaki iliski ve baglantilar1 yiiriiterek anlam olusturma
stireci oldugunu; sistematik, kesin, disiplinli bir diisiinme yolu oldugunu; toplulukla
birlikte, birbirleriyle etkilesime gecerek gergeklestigini; birbirleriyle kisisel ve zihinsel
bliylime gercgeklestirecek bir deger oldugunu belirtmektedir.

Tiim bu goriisler 1s5181nda yansitma diisiincesini destekleyen bes temel yetenek
Pisapia ve digerleri (2005) tarafindan bazi se¢enekler ise yararken digerlerinin nigin
ise yaramadigini fark edebilme yetenegi, cift dongiilii 6grenmeden yararlanabilme
yetenegi, durumu anlamak icin algilari, deneyimi ve bilgiyi kullanabilme yetenegi,
eylemde bulunurken algilari, deneyimleri, bilgi ve analizi harmanlayabilme yetenegi,
bugiinii ve gelecegi anlamak i¢in kendine ve bagkalarina ait algi, deneyim ve bilgileri

kullanabilme yetenegi olarak ifade edilmistir.
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3. POLITIiK YETENEKLER

Isletmeler dogalar1 geregi politik arenalar olarak gériilmektedirler (Mintzberg,
1985). Bu dogrultuda politik yetenekler calisanlarin hayatinin bir gergegi ve giiniimiiz
rekabet kosullarinda isletmelerin etkililigi ve verimliligi agisindan yoneticiler i¢in bir

gerekliliktir (Pfeffer, 1992; Kacmar ve Baron, 1999).

Bu bolimde politik yetenekler kavrami ile ilgili literatiirde yer alan

tanimlamalar ve politik yeteneklerle ilgili goriisler ve yaklagimlar ele alinacaktir.

3.1. Politik Yetenekler

Politik yetenek kavrami tam olarak bu ifade ile kullanilmamis olmakla birlikte,
temeli ¢ok eskilere dayanmaktadir. Thorndike 1920’lerde, sosyal beceriklilik
kavramiyla insanlar1 anlama ve buna gore davramiglarimi sekillendirmeyi ifade
etmisken, Dale Carnegie 1936°da calismalarinda baskalari ile birlikte ve bagskalari

iizerinden ¢alismanin yollar1 konularinda deginmistir (Ferris ve digerleri, 2010).

Mayes ve Allen (1977) politik yeteneklere heniiz literatiirde deginilmeden
once, politik davranislar1 olumsuz bir davranig bi¢imi olarak tanimlamis; “oOrgiitiin
kars1 ¢iktig1 sonuglara ulagma bigimi veya orgiit tarafindan onaylanmis olan sonuglara
yasal olmayan yoOntemlerle ulasmak adina etki giicliniin kullanim1” olarak ifade

etmistir.

Politik yetenek kavrami ise literatiire ilk kez Pfeffer (1981) tarafindan
sokulmus, bu kavram “Power in Organizations” isimli kitabinda kullanilmis ve bu
kavramin basarili olmak i¢in mutlaka gerekli oldugu ve gelistirilmesi gerektigi

iizerinde durulmustur.

Yine bu kavrami kullanan ilklerden biri olarak Mintzberg (1983) ise “Power in

around Organizations” kitabinda bireylerin etkili ve basarili olabilmek i¢in iki temel
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Ozelige sahip olmasi gerektigi lizerinde durmus, bunlardan ilkini politik niyet,
ikincisini politik yeti olarak tanimlamistir. Politik niyeti bireylerin politik davranig
sergilemeden Once, kisisel baglantilar, bilgi, deneyim, zaman gibi kisisel kaynaklarin
sarf etmek icin istekli olmalar1 olarak tanimlamigtir. Politik yetenekle ilgili olarak ise
bireylerin politik niyete sahip olmasinin politik davranis icin yeterli olmadigini

belirterek, bu becerinin de gerekli oldugunu belirtmistir (Atay, 2010).

Politik yetenek Mintzberg (1985) tarafindan bir bagka calismasinda bireylerin
ikna, manipiilasyon ve miizakere yontemleri ile bagkalar1 tizerinde etki kurabilmesi
olarak tanimlanmustir. Ayrica farkli bir taniminda politik yetenekleri amaglara ulagsma

dogrultusunda gerekli cabanin sarf edilmesi olarak da ifade etmistir.

Perrew¢ ve digerleri (2000) politik yetenege sahip bireyleri, organizasyonlarda
politik kosullar1 yonetecek ve ¢alisanlarin giivenlerini kazanacak ortami yaratmayi
bagaracak bireyler olarak tanimlamaktadir. Politik yetenegin kaliteli bir lider iiye
etkilesiminde liderin sahip olmasi gereken kisisel Ozelliklerin basinda geldigini

belirtmektedir.

Politik yetenek Ammeter ve digerleri (2002) tarafindan, yoneticilerin
calisanlarina olumsuz bilgiyi ne zaman vereceklerini ve olumsuz durumlari ¢aliganlar
gbzlinde nasil olumlu hale getireceklerini bilme, ¢alisanlarin izlenimlerini yonetme

stireci olarak goriilmektedir.

Politik yetenek kavrami Ahearn, Ferris, Hochwater, Douglas ve Ammeter
(2004) tarafindan “is ortaminda diger ¢alisanlar1 dogru analiz etmek ve bu bilgiyi
kisisel ve organizasyonel hedeflere ulagmak i¢in etkileme taktiklerinde kullanmak™
olarak tanimlanmustir. Politik yetenege sahip bireyler, sosyal becerikliliklerini degisik
durumlara ve bu durumlarin yarattig1 taleplere uygun olarak kullanan, baskalar
iizerinde kendilerine yiiksek giiven duyan, kendilerine itici bir kibir ve kiistahlik
seklinde degil, giivenli ve pozitif bir izlenim sunan, kendi hedefleri ve istekleri ile
bagkalarinin istekleri arasinda bir denge yaratabilen, sadece degisik ortamlarda

kullanacaklar1 etkileme becerilerini segmede usta degil, baskalar: iizerinde diiriist ve
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samimi bir izlenimleri olan bireyler olarak ifade edilmektedir (Ahearn ve digerleri,

2004).

Davis ve Gardner (2004) politik yetenege sahip olan bireyleri yiiksek kaliteli
iligkiler kurabilen, calisan algilarin1 besleyen ve calisanlarda siiphe ve olumsuz

davranig algilarini en aza indirme yetenegine sahip bireyler olarak gérmektedirler.

Ferris ve digerleri (2005b) politik yetenekleri is ortaminda digerlerini etkili
sekilde anlama ve bu bilgiyi bireysel ya da orgiitsel amagclara erismek adina kullanarak
digerlerini etkileme becerisi olarak tanimlamistir. Politik yetenege sahip kisilerin
degisen talep ve ihtiyaglar1 karsilamak i¢in davranislarini ayarlama kapasitesine sahip
olduklarini, sosyal durumlar1 anlama ve diger bireyler iizerinde etki ve denetim kurma

yetenekleri oldugunu belirtmislerdir.

Matthew Valle (2006), politik yetiyi anlatirken, insanlari okuyabilme ve
yaptiklar1 eylemleri ni¢in yaptiklarmin farkina varabilme yetenegi olarak tanimlamas;
bu yetenegin etkileyebilme becerisi oldugunu, ge¢mis deneyimlerin bu konuda katkis1

oldugunu belirtistir.

Maat (2008) yiiksek politik yetenege sahip kisilerin sosyal iliskilerinde uyanik
ve hesap¢1 olduklarini ifade etmis, bu yetenegin sosyal sermayeden etkili bir sekilde
avantaj saglamaya olanak veren, bagkalari iizerinde gliven uyandiran ve ilham veren

niteliklerine deginmistir.

Buchanan (2008) politik yetenekleri, sosyal yeteneklerin farkl: bir ¢esidi olarak
tanimlanmas, 1yi iligki becerisine sahip olma, giiven, inang, ictenlik ve ilham veren bir
tarzda uygun durumsal davranisi gosterebilme yetenegi ile sosyal becerikliligi

birlestiren kisilerarasi bir tarz oldugunu ifade etmistir.

Yukarida yer alan ve farkli arastirmacilar tarafindan yapilmis literatiir
tanimlamalar1 gostermektedir ki, politik yetenekler bireylerin ve Ozellikle de

yoneticilerin  basarili olma yolunda ilerlerken ihtiyag duyacaklar1 temel
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yeteneklerdendir. Bireylerin politik davranislart hedefledikleri kriterlere ulagmada
onlara destek ve yol gosterici olmakta, bu becerileri siirecleri daha kolay yonetmelerini

saglamaktadir.

3.2. Gerald R. Ferris ve Digerlerinin Politik Yetenekler
Yaklasimi

Politik yetenek Ferris ve digerleri (2010) tarafindan isyerinde baskalarini
anlama ve bu bilgiyi onlarin 6rgiitsel ve bireysel hedeflerini gerceklestirmeye yonelik

etkileme veya harekete gecirme amactyla kullanma becerisi olarak tanimlanmustir.

Politik yetenege sahip olan bireyler, sosyal becerilerini, davraniglarini, farklh
ve degisken durumsal gereksinimlere uyumlastirma kapasitesine sahiptiler. Bu beceri
politik yetenege sahip bireylerin baskalarinin tepkilerini etkileyecek sekilde icten

goriinmesi, destek ve giiven telkin etmesini saglar (Ferris ve digerleri, 2010).

Politik yetenek kavrami, ¢ikarcilik gibi hos karsilanmayacak kavramlari akla
getirdiginden toplum icerisinde olumsuz bir algiya sahiptir. Ancak Ferris ve
digerlerine (2010) gore politik yetenek, giiniimiizde basar1 i¢in son derece gerekli olan
pozitif bir giictiir. Politik yetenege sahip kisiler, basarty1 yakalamak i¢in ne yapmak
gerektigini ve bunun, i¢ten ve inandirict bir sekilde nasil yapilmas: gerektigini bilir,
isteklerine ulasabilmek ve avantaj saglayabilmek i¢in kendilerini dogru yerde ve

zamanda konumlandirabilirler.

Ferris ve digerlerine (2010) gore politik yetenek, zeka ve biligsel yetenekten
bagimsiz olarak goriilmektedir. Bu diislinceye gore, yiiksek zeka ve bilissel yetenege
sahip olan kisiler, politik yetenege sahip olmayabilir ya da bunun tam aksine ytiksek
politik yetenege sahip olan kisiler, yiiksek zeka veya bilissel yetenege sahip
olmayabilirler. Arastirmacilara gore politik yeteneklerin bazi boyutlar: kalitsal yani
gelistirilemezdir ancak baz1 boyutlar1 egitimler yolu ile gelistirilebilmektedir. Politik

yetenege sahip kisiler; yliksek 6zgiivene sahiptirler ancak asla bencil degildirler. Bu
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kisiler cevrelerinde nasil algilanmak istiyorlarsa o sekilde algilanirlar. Politik yetenek
sayesinde uyum yetenekleri gelismistir ve bu dogrultuda farkli sosyal durumlarda nasil
davranmalar1 gerektigini ¢ok iyi bilirler. Ayrica 6zel durumlarda ne yapilmasi
gerektigini sezinler, davranislarini inandirici bir sekilde nasil sergileyeceklerini bilirler

(Ferris ve digerleri, 2010).

3.3. Politik Yeteneklerin Boyutlar:

Politik yetenek kavramui ile yapilan aragtirmalar kapsaminda Ferris, Treadway,
Kolodinsky, Hochwarter, Kacmar ve Dougras 2005 yilinda yayimladiklar
“Development and Validation of the Political Skill Inventory” makalesinde politik
yetenek kavramin1 “igyerinde baskalarim etkin sekilde anlama, baskalarini etkileme
bilgisini kullanma ve baskalarina kisisel ve orgiitsel hedeflerini zenginlestirecek
sekilde davranma” olarak tanimlamigs ve bu yetenegin dort boyutlu olarak ele
alindigim1 belirtmiglerdir (Ferris ve digerleri, 2005b). Bu boyutlar Sekil 3.1.°de
goriildiigli gibi ag kurma yetenegi (networking ability), kisilerarasi etkileyicilik
(interpersonal influence), sosyal beceriklilik (social astuteness) ve igtenlik (apparent

sincerity) olarak ifade edilmistir.

Insanlar1 anlama, okuma ve bu bilgiyi etkileyici bir sekilde kullanabilme
yetenegi sosyal beceriklilik ve kisileraras: etkileyicilikle agiklanan ve modelde en
onemli goriilen iki boyuttur. Baglantilar kurma, arkadaglik, network insasi, birlik olma
ve ortakliklar bireyler icin politikalar1 yonetmede dnemine vurgu yapilarak ag kurma
yetenegi boyutu olusturulmustur. Son boyut olan igtenlik politik yeteneklerin en temel
bileseni olarak belirtilmis, bireylerin ne yaptigindan c¢ok, etkileme denemelerini i¢ten
bir goriiniimle gerceklestirmelerinin 6nemi ifade edilmistir (Ferris ve digerleri,

2005b).
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Ag Kurma Yetenegi

.. o Politik ictenlik
Kisilerarasi Etkileyicilik Yetenekler ¢

Sosyal Beceriklilik

Sekil 3.1 : Ferris ve digerlerinin politik yetenekler modeli (2005)

Yiiksek politik yetenege sahip bireyler; uyumluluk becerileri, sosyal
beceriklilikleri ve etkili taktikler kullanarak kisilerarasi etkileyicilikte basarili olmalar1
sebebiyle, cevrelerinde olumlu izlenimler olusturmak ve bu izlenimleri korumak igin
neyi ve nasil yapmak gerektigini bilirler. Ag kurma yetenekleriyle olumlu itibarlarinin
hedef kisi veya sosyal gruplar icinde etkili bir sekilde yayilmasiyla sosyal
sermayelerini olustururlar. Bu sayede politik yetenege sahip bireyler calistiklar1 alana

basarili olurlar (Liu ve digerleri, 2007).

Mintzberg (1985), bireylerin politik arenalar olarak goriisen is ortamlarinda
basarili olmak icin politik yeteneklere sahip olmalar1 gerektigini one slirmiistiir.
Glinlimiiz diinyasinda rekabetci talepler ve karmasik cevreler, organizasyonlarin
gitgide daha politik ortamlar haline gelmesini saglamistir. Bu degisim dogrultusunda
organizasyon liderlerinin rolleri de degismis, organizasyonlarin devamlilig1 ve basarisi
icin kritik role sahip olan liderlerin, politik yetenekleri ve bu yeteneklerin alt boyutlari
onem kazanmustir (Ferris ve digerleri, 2010). Politik yetenekler ve boyutlari, etkin bir
yonetimin 6n kosullaridir (Ferris ve digerleri, 2010). Politik yetenege sahip liderler,
olaylar1 etkin okuyabilir, ilgili durumda hangi davramis seklinin gerektigini

kavrayabilir, sectigi davranigi icten gorlinerek toplum yararina kullandigini
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hissettirebilir ve ag kurma yetenekleriyle, basarili olabilmek i¢in ihtiyaci olan bilgiye

ve destege rahatlikla ulasabilir.

3.3.1. Ag Kurma Yetenegi

Ag kurma yetenegi farkli kisilerle iletisim kurmak, dostluk gelistirme ve
koalisyonlar kurmak ve bu iligkileri kisisel ve yonetimsel hedeflere ulasmak i¢in
kullanma yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Ferris ve digerleri, 2005b). Ag kurma
yetenegine sahip bireylerin is baglantilar1 kurma, catigmalar1 yonetme ve sosyal

sermaye olusturma becerileri geligmistir.

Luthans, Hodgetts ve Rosenkrantz (1988), Real Managers isimli
caligmalarinda basarili yoOneticilerin zamanlarinin ¢ogunu iletisim aglar1 kurarak
gecirdiklerini tespit ettikleri calisma detaylarini paylasmis, ag kurma yeteneginin

onemine vurgu yapmislardir.

Ayni sekilde Treadway ve digerleri de (2010) basarili yoneticilerin iletisim
aglar1 kurmaya basarili olmayan yoneticilere gore daha fazla zaman harcadiklarim
belirtmis, bu becerinin kariyer basarisinin 6tesinde bireylerin kisisel itibarini, degerini

ve sosyal ¢evresini artiran kisisel bir yatirim olarak goriilebilecegine deginmislerdir.

Politik yetenege sahip, yeni firsatlar yaratma ve bunlardan yararlanma
konusunda yetkin olan bireyler, diger bireylere gére ¢cok daha kolay arkadasliklar ve
ortakliklar kurabilmekte, olusturduklari baglantilar1 kisisel ve orgiitsel amaclari
gerceklestirebilmek icin onemli bir deger olarak kullanabilmektedirler. Watkins ve
Bozeman’a gore, yoneticiler politik kararlara etki etmek amaciyla, informal bilgi ve
formal is birlikleri i¢in giiclii networkler olusturmak durumundadirlar (Ferris ve

digerleri, 2005a).

Basarili1 olmak isteyen yoneticiler, biiyiik sirketlerin basina ge¢cmeden 6nce,
network olusturmanin 6énemini kavrayip, bulunduklari ¢evreyi kiigiimsemeden sosyal

cevre olusturmaya baglamalidirlar. Politik yetenege sahip bireyler sosyal baglantilarin
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is yasaminda giiclinlin biiytikliigiiniin farkindadirlar ve bu giicii kendi avantajlar
dogrultusunda kullanirlar. Bu farkindalik, is yasaminda 6nemli bir konuma gelene
kadar onlara destek olur ve oraya ulastiklarinda, olusturduklar1 network sayesinde
istediklerini yaptirabilecek duruma gelmis olurlar. Politik yetenege sahip bireyler,
organizasyonlarinin yararina yeni imkanlar elde etmede yeteneklidirler ve bu

ozeliklerinden dolay1 ortamlarinda takdir edilirler (Valle, 2006).

Politik yeteneklerin ag kurma yetenegi boyutu, bireylerin is arayislarinda
politik yetenegi yiiksek kisilere olduk¢a olmaktadir. Politik yetenekleri yiiksek kisiler,
cevreleri ile kurduklar1 saglam iligkiler ve etraflarina yaydiklari icten ve samimi durus
sayesinde, ihtiyaclar1 oldugunda bu iligkilerden faydalanabilmektedirler. Ag kurma
yetenegi bu kisilerin ¢evrelerindeki giiclii ve onemli kisiler hem yeni kapilar agma hem
de onlar gibi giicli olan yeni insanlarla tanigma konusunda etkili olmasin

saglamaktadir (Ferris ve digerleri, 2010).

Isletmelerde fark yaratabilmek ve yiiksek performans sergilemek icin dnemli
kritik bilgilere ve zor elde edilen kaynaklara erisebilmek 6nemlidir. Politik yetenege
sahip bireyler, ag kurma yetenekleri sayesinde tanidiklar1 nemli insanlar araciligiyla,

bdyle bilgi ve kaynaklar elde etmede avantajlidirlar (Liu ve digerleri, 2007).

Bazi arastirmalar ag kurma yeteneginin bireyleri kariyer basarisi saglamasi
acisindan politik yetenekler arasinda en 6nemli boyut oldugunu gdstermektedir (Todd
ve digerleri, 2009). Forret ve Dougherty (2004), ag kurma yeteneginin, kariyer
basarisinda 6nemli bir faktdr oldugunu gostermislerdir. Ferris, ve digerleri (2005b), ag
kurma yeteneginin, iliskiler ve sosyal sermaye iizerindeki kontrol giicli nedeniyle,
kariyer basarisi ile iligkili olabilecegini ifade etmislerdir. Thompson (2005) kariyer
basarisinda network gelistirmeye Onem veren bireylerin, sosyal sermayeleri
vasitasiyla, kariyer amaclarint ve hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in gerekli olan
kaynaklara digerlerinden daha fazla sahip olmalarindan dolay1 ger¢ekten de basarili
olduklar1 sonucuna ulagsmistir. Todd ve digerleri de (2009), network yeteneginin,
kariyer basaris1 lizerinde olumlu etkili olduguna dair sonuglar elde etmis, politik
yeteneklerin tiim boyutlarinin kariyer basarisin1 etkiledigini, ancak ag kurma

yeteneginin kariyer basarisini en fazla etkileyen boyut oldugu bulmuslardir.
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3.3.2. Kisilerarasi Etkileyicilik

Kisileraras: etkileyicilik bireylerin baskalar1 {izerinde giiglii bir etki yaratma
yetenegidir (Ferris ve digerleri, 2005b). Bu politik yetenek sayesinde bireyler
bekledikleri tepkileri alabilmek i¢in davraniglarini sosyal durumlara ve kisilere gore
adapte ederler. Ayrica baska insanlari ikna etmede oldukca giiclii bir yetenege

sahiptirler.

Ayni ozellik Pfeffer (1981) tarafindan esneklik kavramiyla benzer olarak
kullanilmig; Pfeffer esneklik yetenegine sahip bireylerin davranislarini  kendi
hedeflerine ulasabilmek i¢in farkli ortamlarda farkli kisilere yonlendirebileceklerini

ifade etmis ve bunun dnemli bir kavram oldugunu ileri siirmiistir.

Bireylerin olaylardaki detaylarin farkina varmasimi saglayan ve Pfeffer
tarafindan ilk etapta esneklik olarak ifade edilmis kisilerarasi etkileyicilik, temelde
diger bireyler iizerinde ikna etme Ozelliklerini ortaya koymaktadir. Bireyler,
kisilerarast etkileyicilik agisindan gii¢lii bir yapiya sahip olduklarinda, toplumun diger
bireylerinde pozitif ve candan olduklarina dair bir izlenim uyandirmaktadirlar. Bu
yetenek onlar1 fazla siyasi bir kisilik olarak yeterli kilmasa da basarili liderler olarak
algilanmalarin1 saglamaktadir. Kisilerarasi etkileyicilik giicii olan bireylerin esnek
olmalar1, onlar1 farkli pozisyon ve ortamlara uyum gostermelerini saglamaktadir. Bu
beceri hedeflerine konsantre olma ve gelisen olaylar karsisinda hislerini denetim altina

alma konusunda basarili olmalarini saglar (Preffer, 1992).

Bireyler kisileraras: etkileyiciligi yiiksek insanlarin yaninda kendilerini daha
iyi hissetmektedirler. Ciinkii kisilerarasi etkileyiciligi yiiksek kisiler bagkalarin
kendilerinden hoslanmalarini saglama yoniinde de yeteneklidirler. Bu yetenege sahip
bireyler bazi davranislarin1 etraflarin1 kontrol etmek i¢in kullanmaktadirlar. Bu
yetenege sahip bireyler ¢cok fazla ¢aba harcamalarina gerek kalmadan ¢evrelerinde

yetkin bireyler olarak algilanirlar (Ferris ve digerleri, 2010).
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3.3.3. Sosyal Beceriklilik

Sosyal beceriklilik farkli sosyal ortamlar1 ve kisileri dogru olarak analiz
edebilme ve dikkatli bir sekilde kendilerini bu durumlara ve kisilere uydurma yetenegi
olarak ifade edilmektedir (Ferris ve digerleri, 2005b). Sosyal beceriklilige sahip
bireyler yiiksek diizeyde kisisel farkindalik ve anlayisa sahiptirler, sosyal beceriklilik
ve kivrakliga sahip calisanlar iistlerinin kendi performanslari ile ilgili degerlemelerini
etkileyebilirler. Sosyal beceriklilik bazi kaynaklarda sosyal zeka olarak ge¢cmekle
birlikte literatiirde cogunlukla sosyal beceriklilik olarak ele alindig1 igin tez

kapsaminda sosyal beceriklilik olarak kullanilacaktir.

Sosyal beceriklilik kavraminin ge¢misi ¢ok eskilere dayanmaktadir. Thorndike
1920’lerde sosyal becerikliligi insan iliskilerinde bilgece hareket etme olarak
tanimlarken, Meichenbaum, Butler ve Gruson 1980’lerde sosyal becerikliligi farkli
sosyal durumlar1 anlayabilme ve bu dogrultuda davranislar1 degistirebilme yetenegi

oldugunu tartismislardir (Moss ve Barbuto, 2010).

Politik yeteneklerin alt boyutu olarak ele alinan sosyal beceriklilik Hartley ve
digerleri (2015) tarafindan politik beceriklilik kavrami olarak bashi basina
incelenmistir. Hartley ve digerleri politik beceriklilik olarak ele aldiklar1 bu yetkinligi
stratejik yonlendirme ve tarama, uyum ve ittifaklar yaratma, durumlar1 insanlar
okuma, kisiler aras1 beceriler ve kisisel beceriler olarak alt boyutlara ayrilmistir.
Politik beceriklilik arastirmada hedeflenen sonuglarin elde edilmesi igin ¢esitlilik ve
rekabet igeren paydaslarin oldugu durumlarda ilginin ve uygun durumun dogru bir

sekilde konumlandirilmasini saglayan politik yetenekler olarak tanimlanmustir.

Sosyal beceriklilige sahip yoneticiler, bir durumu hizli bir sekilde
degerlendirebilir, durumu ele almak i¢in alternatif yontemler saptayabilirler ve siirekli

dogru davranig segimleri yapabilirler (Moss ve Barbuto, 2010).

Valle (2006), sosyal becerikliligi anlatirken politik yetenege sahip insanlari

baskalarini ¢ok iyi gézleyen ve sosyal ortamlarda insanlar1 nasil etkileyeceklerini bilen
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kisiler olarak tanimlamistir. Sosyal beceriklilige sahip bireylerin isyerlerinde diger
bireyleri okumaya 6nem verdigini ve bu sekilde nasil davranmalar1 gerektigini ve

hangi davranisin sonunda nasil tepki alacaklarini bildiklerini belirtmistir.

Politik yetenege sahip bireyler, bagkalarin1 gézlemleme ve davraniglarini dogru
bir sekilde anlamada yeteneklidirler. Farkli sosyal durumlara hizli bir sekilde uyum
saglarlar ve kisisel farkindaliklar1 ¢ok ytiksektir (Ferris ve digerleri, 2007). Pfeffer
(1992) bu kisisel 6zelligi sosyal beceriklilik boyutuyla ele almis, baskalarina kars
duyarli olma ve kendini digerleriyle 6zdeslestirebilme yetenegi olarak ifade etmis ve
sosyal becerikliligin kisinin kendisi i¢in baz1 seyler elde etmede kritik oldugunu
tartigmistir. Sosyal beceriklilik Pfeffer’in ortaya koydugu haliyle “ironik bir tarzda,
bireylerin kendi adina fayda saglamanin kritik araci, kendi ¢ikarlar ile baskalarinin
cikarlari bagdastirma yetenegidir ve digerlerine hassas olma seklinde de ifade

edilebilir (Ferris ve digerleri, 2010).

Kolodinsky ve digerlerine gore, politik yetenekleri yiliksek bireylerin sosyal
beceriklilikleri gdz Oniinde bulunduruldugunda; yabancilara oOrgiitii temsil etme
konusunda ve kisisel ve isle ilgili olarak meslektaslara yardim etme konularinda
basarilidirlar. Bu nedenle yiiksek politik yetenekleri olan kisiler, sosyal beceriklilikleri
sayesinde gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken kendilerini daha fazla ise adamis

ve 1srarct gdziikmektedirler (Kolodinsky ve digerleri, 2004).

Politik yetenege sahip bireyler, sosyal beceriklilikleri sayesinde ¢evrelerini iyi
analiz edebildiklerinden, ¢aligtiklar1 ortamlarda dogabilecek firsatlar i¢in kendilerini
dogru konumlayabilmektedirler. Sosyal beceriklilikleri sayesinde ¢evrelerini anlama
ve etkileme yetenekleriyle bir¢ok firsatin kapisini agacak olan sosyal sermayelerini
gelistirebilir ve icten goriinebilme oOzellikleriyle daha yiiksek kariyer basarilari

saglayabilirler (Ferris ve digerleri, 2010).

Politik yeteneklerin performansa etkisi olumlu etkisi vardir (Ahearn ve
digerleri, 2004; Blickle ve digerleri, 2008; Blickle ve digerleri, 2014; Ferris ve
digerleri, 2005a; Ferris ve digerleri, 2005b; Ferris ve digerleri, 2010) Performans;

etkililik ve kariyer basarisinin zeka ve ¢ok calismadan daha fazla; sosyal beceriklilik,
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kendini dogru pozisyonlama ve anlayis ile gerceklesmektedir. Sosyal beceriklilik
yetkinligine sahip liderler bu sayede daha yliksek performanslar sergileyebilirler

(Ferris ve digerleri, 2007).

Liderlerin takim iklimini dogru okumalar ile bireysel performans ve takim
performansi arasinda pozitif bir iliski vardir (Kozlowski ve Doherty, 1989; Smith-
Jentsch ve digerleri, 2001) ve sosyal beceriklilik liderlerin takim iklimini dogru
okuyup ve takip etmesinde etkilidir. Sosyal beceriklilik yetkinligi ile liderler
izleyenlerinin her birinin kabul sinirlarin1 ve paylastiklar1 algilar1 anlayarak
kurgulayacaklar1 takim aktiviteleri ile gegmis normlari, davraniglar1 ve beklentileri

degistirmeye calisirlar (Ferris ve digerleri, 2007).

3.3.4. ictenlik

Ictenlik bireylerin ¢evrelerindeki kisilerle biitiinliik saglama, diiriist, icten ve
dogal davranma becerisi olarak ifade edilmektedir (Ferris ve digerleri, 2005b). Diger
bireylerce algilanan ama¢ ve hedefleri, sergiledikleri samimi, emin ve igten

tutumlarinin igtenlik becerisinin sonucudur.

Ictenlik yetenegine sahip bireyler dogru, acik ve dolaysiz davranabilecekleri ya
da boyle bir izlenim yaratabilecekleri ele alinmaktadir. igtenlik politik yetenekler
arasinda en temel Ozelliklerden birisi olarak goriilmekte, bireylerin karsilarindaki
kisileri etkileme davranislarinin basarisinda 6nem tasidigi belirtilmektedir. Ciinkii bu
boyutun sergilenen davranigin algilanan niyetleri izerine odaklandig1 diisiiniilmektedir
(Ferris ve digerleri, 2005b). Ictenlik yetenegine sahip bireylerin davramislar:
manipiilatif ya da zorlayici olarak algilanmaz, aksine yiiksek derecede igten
goriiniirler; giiven ve inang uyandirirlar. Politik yetenege sahip kisilerin yontemleri
kurnazca goriinebilmekte; ancak digaridan bakildiginda niyetlerinin kendi kendilerine
hizmet oldugu anlasilamamaktadir. Ulasmak istedikleri asil amaci gizlemek
konusunda ustadirlar ve disaridaki insanlar tarafindan, bu kisiler nasil algilanmak

istiyorlarsa tam da o sekilde algilanirlar (Ferris ve digerleri, 2010).
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4. DONUSUMCU LIDERLIK

Dontigiimeti liderlik izleyenleri yiliksek performansa ulastirmada aktif ve etkili;
cevreyi algilamada, sekillendirmede ve stratejik amaglar1 yaymada ilgi ve dikkati
amagclara yonlendiren; gelecekle ilgilenen, rgiitlerin deger yargilarinda, inanglarinda,
ihtiyaclarinda degisime neden olan liderlik davranisidir (Fairholm, 1991; Berson ve

Avolio, 2004).

Orijinal adi1 Ingilizce’de “Transformational Leadership” olan doniisiimcii
liderlik, literatiirde vizyoner liderlik, karizmatik liderlik ya da yeni liderlik olarak
kavramlastirilmistir (Mann, 1988; Pawar ve Eastman, 1997; Eisenbach ve digerleri,

1999).

Doniistimeii  liderlik Tiirkge literatiirde ise donistiirlicii, doniisiimcii,
doniisiimsel, degistirici, degisimci, harekete gecirici lider gibi kavramlarla da
kullanilmaktadir (Y1lmaz ve Akdemir, 2005). Baz1 kaynaklarda ise transformasyonel

lider tanimlamasina da rastlanmaktadir.

Bu bolimde doniisiimcii liderlik kavrami ile ilgili literatiirde yer alan

tanimlamalar ve dontisiimcii liderlikle ilgili goriisler ve yaklagimlar ele alinacaktir.

4.1. Doniisimcii Liderlik

Literatiirde modern liderlik teorileri arasinda ele alinan doniisiimcii liderlik;
onemli bir liderlik tiirii olarak kabul gérmekle birlikte; daha ¢ok degisim ve doniisiim
durumlarinda ele alinan bir liderlik tiirii olarak goriilmektedir. Birgok farkli arastirmaci
doniisiimcii liderlige yonelik farkli bakis agilari, yaklasimlar ve tanimlamalar

getirmistir.

Downton (1973) doniisiimcii liderligi calisanlarda yiiksek diizeyde moral,

motivasyon ve performans saglamak olarak tanimlamistir. Doniisiimcii liderlerin,
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izleyenlerinde var olan ihtiyact ve istegi fark edip bunu kullandigini; izleyenlerdeki
potansiyel giidiileyicileri aradiklarini, daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglar1 kargilamak

icin ugrastiklarini ve izleyenlerin hepsiyle ilgilendiklerini agiklamaktadir.

Burns (1978) dontistimcii liderligi bir ya da birka¢ kisinin, izleyenleri veya
birbirlerini daha yiiksek motivasyona ve ahlaka tesvik etmeleri olarak tanimlanmstir.
Dontigiimeii liderin, izleyenler iizerinde yiiksek diizeyde moral, motivasyon ve

performanslarini artirdigini ifade etmistir.

Bass (1985) doniistimcii liderligi orgiitlerde gereken gorevi yapmanin yani sira,
astlarin kendilerine gilivenlerini arttiran, ortak hedeflere ulagsmak i¢in i gérenin isini
sahiplenmesini, bunun sonucunda isletmenin sundugu {iriin ve hizmette yliksek kalite
ve verimliligi saglayan liderlik tiirii olarak tanimlamistir. Doniistimcli liderleri
takipcilerine yetki verip ve takipcilerinin beklediklerinden daha fazlasini yapmalari

konusunda cesaretlendirildiklerini belirtmektedir.

Boal ve Bryson (1988) doniigsiimcii liderligi siradan insanlar1 olaganiistii

pozisyonlara tagtyan liderlik bi¢imi olarak ifade etmistir.

Podsakoff ve digerleri (1990) doniisiimcii liderleri c¢alisanlarin beklenenin
iistiinde performans gostermelerini saglayan, onlarin rol ve davranislarinda etkin bir
rol oynayan kisiler olarak tanimlamislardir. Podsakoff ve digerleri (1990) yaptiklari
aragtirmalar  sonucunda  doniisiimcii  liderlerin, izleyicilerinin  kendilerine
giivenmelerini sagladiklari, is tatminlerini arttirdiklart ve Orglitsel vatandaslik

davraniglarini pekistirdiklerini belirtmislerdir.

Fairholm’a (1991) gore doniistimcii liderlik isletmeler arasinda rekabetin
yiiksek oldugu ortamlarda biiyiik 6nem tagimaktadir. Dontisiimcti liderlik gelecekle
ilgilenilen, yenilige ve degisime agik olan; organizasyonlarin vizyon, misyon ve
strateji sahibi olmasint ve bunun kabul ettirilmesini savunulan; calisanlarin ve
organizasyonlarin deger yargilarinda, inanglarinda, ihtiyaclarinda degisime neden

olan; c¢alisanlarin yeteneklerini ve diislincelerini ortaya ¢ikaran, kendilerine
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giivenmelerini saglayan liderlik bicimi olarak tanimlanmaktadir. Dontisiimeii
liderlerin izleyenlerine ilham kaynagi oldugu, onlarin motivasyon diizeylerini
yiikseltmeye calistigi davranislar sergiledigi belirtilmektedir. Doniistimeii liderlerin
izleyenlerinin, kendilerine giiven duyulmasi, takdir edilmeleri ve saygi gormeleri

sebepleriyle liderlerine baglilik gosterdigini eklemektedir.

Hackman (1992) doniisiimcii liderleri cesaretli, yasam boyu 6grenen ve ders
alan bireyler olarak; degisime yol acacak siirecleri olugturan, alisilmig yontemleri ve
fikirleri degistiren, miicadele eden ve bunu basarabilmek i¢in tiim kosullar1 deneyen
kisiler olarak tanimlamaktadir. Bulunduklar1 gruptaki bireylerden daha {iist diizeyde
diistinebilen doniistimcii liderlerin bu 06zelliklerinin kavramsal yetenekleri iyi
kullanmalar1 ve arastirma, irdeleme, inceleme gibi egilimlerinden kaynaklandigini
belirtmektedir. Ayrica doniisiimcii liderlerin bireylerle ilgilenme, bireyleri ¢evreleri ile

uyumlu hale getirme becerileri vurgulanmaktadir.

Leithwood ve Poplin’e (1992) gore doniistimcii liderlik insanlarin misyon ve
vizyonlarinin tekrar belirlenmesi, sorumluluklarinin tazelenmesi ve amaca
ulagsabilmek icin sistemin tekrar yapilandirilmasi olarak tanimlanmistir. Doniistimcii
liderlik karsilikli tesvike dayanan ve lideri destekleyenlerin lidere seviyesine
cikarilmasini esas alan ve liderleri manevi aracilar haline doniistiigii bir iligki olarak

goriilmektedir.

Yukl ve Van Fleet (1992) doniistimcii liderligi ortaya koyacak ilkeleri; agik,
anlasilir ve ilgi cekici bir vizyonu ¢alisanlarla paylasma; paylasilan vizyona nasil
ulagilacagini belirtme, giivenli ve iyimser davranma, giiven olusturma, érnek olma ve
calisanlari, agiklamis oldugu vizyona ulasabilmek igin giiclendirmesi olarak

belirtmektedir.

Bass ve Avolio (1993) doniisiimcii liderligi karizmatik, vizyon gelistiren,
gurur, sayglt ve diirlistliigli ortaya c¢ikaran, cabalara odaklanan, uygun davranisi
modelleyen, yiiksek beklenti meydana getirerek motive eden, ¢aliganlara saygi
gosteren, sorumluluk vererek gelismelerini saglayan; yeni fikirler ve yaklagimlarla

calisanlar1 giliclendiren bir liderlik olarak tanimlamistir. Doniisimeii liderlerin;

38



calisanlara saygi gosterip onlara sorumluluk vererek yetismelerini sagladigini ve yeni

fikirler ve yaklagimlarla ¢aliganlari ileriye tagidigini belirmektedir.

House ve Shamir (1993) doniisiimcii liderlik yaklagimini izleyicilerde kendine

giivenin gelistirilmesi yeteneginin saglanmasi olarak vurgulamaktadir.

Cascio (1995) doniistimcii liderligin ¢ikisin1 piyasalarin  kiiresellesmesi,
isgiliciiniin farklilasmas1 ve zaman unsurunun orgiitlerin rekabet etmelerinde énemli
birer faktor olmalarinin bir sonucu oldugunu belirmekte; bagimsiz ve kiiltiirel olarak
farklilagmis  Orgilit tiplerinin, doniistimcti liderlie gereksinim duyduklarim

vurgulamaktadir.

Thorns ve Greenberger (1995), liderlikte zamanin 6nemini vurgulamakta;
doniisiimeii liderligi gecmis ve gelecek bosluklarini bugiine yaklastirabilen; verilen
zamana bagli kalmaktan 6teye gecerek onu degistirmeye ¢alisan, uzun dénemli bakis

acilar1 gelistirilmesini saglayan liderler olarak tanimlamaktadir.

Bryman (1996) son yillarda yapilan liderlik ¢aligmalarinda 6zellikle vizyoner
ve karizmatik liderlik Ozelliklerinin dontistimcti liderlikle oOrtiistiigiinii onemle
vurgulamaktadir. Doniisticti liderligi daha once kabul gormiis liderlik tiplerinden
ayiran Ozelliklerin lider davranislari, liderlerin karakteristikleri, beklenmedik

durumlara kars1 gosterdikleri bakis acilari olarak belirtmektedir.

Doniistimcii liderlik Lowe ve Galen tarafindan (1996), kriz durumlarinda,
dinamik ve istikrarsiz ¢evrelerde, kurumsallasmamis orgiitlerde, analiz derecesi diisiik
ve karmagik yapiya sahip kisilerde on plana ¢ikan; igerisinde bulunulan cevreyi

sekillendirme ve yeniden yaratma siireci olarak tanimlanmaktadir.

Den Hartog ve digerleri (1997) doniisiimcii liderleri, izleyicilerini, temelde
beklenilenden daha fazlasin1 yapmalar1 konusunda isteklendiren liderler olarak ifade

etmektedir.
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Doniistimcii liderlik Erdogan (1997) tarafindan; hedeflerini uzun dénemli
amaglara yonlendiren, ¢alisanlarini bir vizyona ydneltmek ve yonlendirmek igin
ugrasan, calisanlarin yetenek ve becerilerini ortaya c¢ikarip kendilerine olan
giivenlerini arttirarak motive eden liderlik bi¢imi olarak tanimlanmaktadir. Erdogan’a
gore doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin gorevlerinin dneminin farkina varmalarinin,
gorevlerini kendi bireysel c¢ikarlarinin {stiine ¢ikarmalarinin, calisma arzu ve
isteklerini artirmalarinin; tlim bunlar sonucunda daha orijinal fikir ve ¢alismalar ortaya

cikarmalar1 saglanmaktadir.

Coad ve Berry (1998) bireylerin doniisiimcii bir lider olabilmesi i¢in, 6ncelikle
izleyicilerinin olmasi ve bu izleyicilerin lidere olan ilgi ve etkilenme diizeylerinin
giderek artis gostermesi gerektigini belirtmis, doniistimcii liderlikte isletmelerdeki
iliskilerin sadece yukaridan asagiya dogru degil, ayn1 zamanda agagidan yukariya ve

capraz yonlii olarak da dikkate alinmasi1 gerektigine vurgu yapmislardir.

Pielstick (1998) vizyoner liderlik ile dontisiimcii liderlik arasinda yonetici
ozelliklerinde bazi benzerlikler oldugunu vurgulamistir. Bu 6zellikler; doniisiim ve
liderin vizyona sahip olmasi, bunu izleyenleriyle paylasmasi yoniinden benzerlikler
gostermektedir. Dontisiimcii liderligi paylasilan vizyonu olusturma ve olusturulan bu

vizyonu izleyenlere iletme seklinde tanimlamastir.

Yammarino ve digerleri (1998) doniisiimcii liderligi izleyicilerinin kisisel
bliylime, gelisme, basarma, irade ve giiven boyutundaki ihtiyaglarimin farkina

varmalarini saglamak olarak tanimlamislardir.

Dontigiimeti liderlik vizyon belirleme, ¢aliganlar: kendi vizyonuna baglanma,
karmasik ve belirsiz durumlarla miicadele etme ve degisimi yonetme becerilerini i¢ine
alan bir liderlik bi¢imi olarak tanimlanmaktadir (Eisenbach ve digerleri, 1999).
Doniistimcii liderlik, degisime yonelik bir liderlik olarak ele alinmakta; doniisiim
stirecinin ¢esitli agamalarinda gerekli davraniglar1 gostererek degisimin basariyla

gerceklestirilme becerileriyle gelistigi belirtilmektedir.
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Shamir (1999) doniisiimcii liderlik teorisinin gelismesinin 1980’lerde Burns,
Bennis ve Nanus, Bass, Saskin Tichy ve Devanna gibi aragtirmacilar sayesinde
gerceklestigini  belirtmistir. Bu arastirmacilarin = doniistimcii  liderlikle ilgili
caligmalarinda bir liderin astlarinin is doyumunu saglamak, zor amaglara sevk etmek
ve beklenenden fazlasini basarmalarmi saglamakla etkili olabilecegini ifade
etmektedir. Arastirmacilarin liderin grup veya orgiitsel siirecler iizerindeki etkisine

degil, birey iizerindeki dogrudan etkisine odaklandigini eklemektedir.

Yukl (1999) doniisiimcii liderligi calisanlarla birlikte etkili bir vizyon
gelistirme, bu vizyonu bir stratejiyle iligkilendirme, bu vizyonu eylemlere doniistiirme,
vizyonun uygulamasi konusunda giiven, kararlilik ve iyimserlik sergileme, kiigiik ve
planli adimlarla vizyonu gerceklestirmeyi saglayict liderlik davraniglariyla
aciklamaktadir. Yukl, doniisiimcii liderlik icin orgiitlerde agik ve izleyenlerin ilgisini
ceken bir vizyonun olmasi, bu vizyonun tiim izleyenlere agiklanmasi ve bu vizyonu

gerceklestirmek igin stratejiler olusturulmasi gerektigini vurgulamistir (Hunt, 1999).

Bass ve Avolio (2000) doniisiimcii liderlige olan ihtiyacin; orgiitlerin karmagik
yapilanmalari, bulunduklar1 yeni ¢evrelerine uygun, daha genis bir bakis agisina sahip

olmasi gerekliliginden olustugunu gézlemlediklerini aktarmaktadirlar.

Daft (2000) tarafindan doniisiimcii liderlik 6rgiit vizyonunda, stratejisinde ve

kiiltiiriinde degisim yaratma yetenegi olarak tanimlanmaigtir.

Ergetin (2000) doniisiimcii liderlik kavraminin ilk olarak Dawston tarafindan
1973 yilinda Isyan Liderligi (Rebel Leadership) ¢alismasinda dile getirildigini, daha
sonra Burns tarafindan 1978 yilindaki Liderlik (Leadership) c¢alismasinda
sistematiklestirildigini belirtmektedir. Ergetin ayrica, kiiltiirel liderlik ile dontisiimcii
liderlik arasindaki benzerligine dikkat ¢ekmistir. Bu benzerligi liderin vizyonunun
olmasi, degisimin Onemsemesi seklinde agiklamis; kiiltiirel liderlikte degisimin
izleyenlerin ve Orgiitiin degerlerinin degistirilmesi veya korunmasi yoluyla miimkiin
oldugu; doniisiimcii liderlikte degisimin doniisiim siireci ve doniisiimii saglayacak

liderin 6zellikleri yoluyla miimkiin oldugunu belirtmistir.
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Doniistimcii liderlik, Eren (2001) tarafindan ¢alisanlara vizyon kazandiran, bu
vizyona katkida bulunmalari i¢in onlara ¢esitli misyonlar veren ve orgiitsel kiiltiirde
degisimler yaparak onlara yaptiklarindan ya da potansiyel olarak yapabileceklerini
diistindiiklerinden daha fazlasini yapabileceklerine inandiran liderlik bi¢imi olarak

tanimlanmustir.

Doniistimcii liderlik Goodwin ve digerleri (2001) tarafindan g¢alisanlarin
sorunlariyla ilgilenen, saglikli iligkiler kuran, ihtiyaglarini, inanglarini ve deger

yargilarini degistiren, liderlik bi¢imi olarak tanimlanmaktadir.

Rowe (2001) ise doniistimcii liderligi; isletmelerde degisim ve yenilenmeyi
gerceklestirecek iistiin performansa ulastiran; calisanlarin gilidiilerini, ihtiyaglarini,
degerlerini ve yetkinliklerini, igletmelerinin vizyonu ile uyumlu hale getirerek, onlarin

ilgilerini ve kisisel hedeflerini degistirebilen liderlik olarak ifade etmektedir.

Bass (2003) dontisiimcii liderleri izleyicilerinin kendilerini gelistirmelerine
yardimc1 olan, basar1 ve ideallerini ger¢eklestirme konusunda c¢aliganlarini
destekleyen, izleyicilerini sadece kendini izlemeye degil, orgiitsel amaglara ulasmaya
motive eden, calisanlarin Orgiitiin ve i¢inde bulunduklar1 takimin ¢ikarlarin

diistinmelerini saglayan kisiler olarak belirtmektedir.

Kececioglu (2003) liderlik teorilerinin gelisimiyle; planlama, sorumluluklar
dagitma, kontrol etme ve sorun c¢ozme, kurallar ve dengeler olusturma, giic
hatirlatilma, itaat eden ve boyun egen is goren, yiikiimliilikler lizerinde anlagma,
akilcilik ve liderligin tarafsizligi, edilgen ¢evresel yaklagimlara ihtiyacin azaldigini,
vizyon, misyon, vizyonu asilama, giidileme ve harekete gecirme, degisim ve
yenilikler olusturma, digerlerini glidiileme, isteklilik olusturma, ¢abay1
cesaretlendirme, sezgisellik, digerleriyle ilgilenme, etkin g¢evresel yaklasimlara
ihtiyacin arttig1 belirtmektedir. Tiim bu yeni ihtiyaglar ile doniistimct liderlik

taniminda ve uygulamalarinda karsimiza ¢iktigin1 da eklemektedir.
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Berson ve Avolio (2004) doniistimcii liderligi orgiitlerin stratejik amaglarinin
kendi bireysel amaglart ile oOrtiismesini saglayan ve daha sonra amaglara ulagma
konusunda orgiit iiyelerini cesaretlendirip ikna eden liderlik davranisi olarak
tanimlamaktadir. Doniisiimcii liderlerin, ¢evrelerini algilamada, sekillendirmede ve
stratejik amaglar1 yaymada onlar izleyenlerin ilgisini ve dikkatini amaglara daha iyi
yonlendirmede basarili olduklarini ifade etmektedirler. Doniisiimcii liderlerin ayni
zamanda; stratejik bir vizyon sergileyerek, izleyenlerin Orgiitin misyon ve
vizyonlarin1 yorumlamalarina rehberlik ettiklerini; izleyicilerini orgiitte genel kabul
gormils dogrulari, metotlar1 ve amaglar1 sorgulayarak daha iyilerini geligtirme
konusunda cesaretlendirdiklerini; orgiitii ¢cevre ile etkilesimli 6renen organizasyon
haline getirerek, orgiitiin misyon, vizyon ve amaglarinin derinlemesine anlagilmasini

ve Orgiite stratejik olarak odaklanilmasina yardim ettiklerini belirtmektedirler.

Begeg’e (2004) gore doniisiimcti liderler duruma gore uygun yonetim bi¢imini
uygulayabilmekte, aldiklar1 kararlarda durumsal kosullar1 dikkate alabilmektedirler.
Cevresel kosullar1 yerinde ve zamaninda dogru bir sekilde algilayarak bunlara uyum
saglamak, Orgiitsel yapinin siirekliligi i¢in ¢ok onemli bir gereksinim oldugundan
doniisiimeii liderligi gilinlimiizde en etkili ve ihtiya¢c duyulan liderlik stili olarak

gormektedir.

Celep (2004) doniisiimcii liderligi ahlaki degerlerin 6nemsendigi bir liderlik
davranisi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik davranisinin liderin ve izleyicilerin
ahlaki beklentilerinin ve insani davraniglarinin seviyesini yiikselttigini, bunun her iki

taraf lizerinde de doniisiimcii etki olusturdugunu belirtmektedir.

Collins’e (2004) gore doniistimcii liderler genelde kabul gdérmiis biiyiik
kisiliklerin aksine, geri planda kalmayi tercih eden, sakin, hatta utangac kisilige sahip;
kisisel planda algak goniilliilik ile mesleki planda irade ve yaptirnm giiciiniin
paradoksal bir karigimi olan; isletmeleri iyiden miikemmele doniistiiren liderlerdir.
Collins (2004) doniisiimcii liderler i¢in en degerli varligi insanlar degil, dogru insanlar

olarak belirtmektedir.
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Dontigiimeti liderlik Keegan ve Hartog (2004) tarafindan organizasyonda
degisime neden olan liderlik anlayisi olarak ifade edilmektedir. Doniisiimcii liderligi
geleneksellikten ayrilma, siirekli doniistimii saglama, vizyon sahibi olma ve mal ve
hizmet tretirken sira dis1 davranabilme becerileriyle agiklamaktadir. Doniistimcii
liderleri, izleyenlerinden bekledikleri rol ve gorevleri agikga belirleyip onlari bir
vizyona yonlendiren ve yonlendirmek i¢in ¢aba sarf eden kisiler olarak
vurgulamaktadir. Bu tip liderlerin astlarin yetenek ve becerileri iizerine yogunlastigini,
calisanlarin kendilerine olan giivenlerini artirmaya ve bu sekilde beklenenin iizerinde
performans elde etmeye c¢alistigini sdylemektedir. Bu davranig bigimlerinin
caliganlarin gorevlerinin 6nemini daha iyi anlamasin1 ve bireysellikten ziyade orgiit
cikarlari lizerine yogunlagsmasini sagladigini; bunun da ortak bir kiiltiiriin olugsmasi ve
yenilik¢ilige 6nem verilmesi ve bunun sonucunda 6rgiitiin basarisinin artmasina katki

sagladigini ifade etmektedir.

Eraslan (2006) ise gelisen teknoloji, degisen ¢evre kosullar1 ve artan bilgi
diizeyleri ile sosyal Kkiiltiirel ve ekonomik doniistimlerin liderlik olduklarim
degistirdigi, 21. ylizy1l gereksinimleriyle dontisiimcii liderligin paradigmik bir model

olarak olustugunu belirtmektedir.

Boerner ve digerlerine gore (2007), doniisiimcii liderlik, izleyicilerin

performanslar1 ve yaraticiliklarin etkileyen 6nemli bir liderlik bi¢imidir.

Ergeneli (2007)’ya gore doniisiimcii lider, yapilan iglere anlam katmaya,
calisan bireylere ortak bir zemin olusturmaya calisan kisidir. Doniisiimcii liderler,
gelecekte olunmak istenen noktaya iliskin bir vizyon olusturan; ardindan astlariyla
kurdugu etkilesimlerle bu vizyonun ona ulagmak igin ortaya konacak cabaya

degecegine calisanlarini inandiran liderlerdir.

Nemanich ve Keller (2007) déntisiimceti liderligi karizmatik liderlikle benzer
sekilde ele alarak; izleyenler iizerinde karizmanin yaninda ideal etki gdsteren bir liderlik
davranist olarak tanimlamistir. Dontisimcti liderligin  boyutlarin1 ilhama dayali

motivasyon, entelektiiel uyarim, bireyi diisiinme olarak ifade etmislerdir.
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Owen ve digerleri (2007) doniisiimcii liderligin ortaya ¢ikisint Burns’un 1978
yilinda ABD'de yiiriittiigii politik liderlik egitimine dayandirmakta, Bass tarafindan
Burns’un doniisiimeii liderlik yaklasiminin benimsendigi; her ikisince ortak goriis
olarak doniisiimcii liderligin gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik olan

liderlik bi¢imi oldugunu aktarmaktadir.

Washington’a (2007) gore dontigiimcii liderler onlar1 takip eden izleyenlerin
onlardan normalde beklenen performanstan ¢ok daha fazlasini yapmak i¢in motive
edebilen liderlerdir. Washington doniistimcii liderlerin ¢alisanlarina kars1 gosterdikleri
hayranlik, saygi, gliven ve sadakat duygularmi calisanlarin da liderlerine karsi

hissettiklerini belirtmektedir.

Doéntigiimeti liderlik aragtirmalariyla Zagorsek ve digerleri (2009) liderligi
sahip olunan kapasite ile izleyicilerini birlestirebilen ve onlari yeni amaclara
yoneltebilen kisiler olarak tanimlamaktadirlar. Dontisiimcii liderlerin, izleyenleri
bireysel ilgilerinin digina c¢ikarma, bireysel ilgi alanlar1 konusunda diisiinme,
kendilerinden beklenenden daha fazlasini1 yapmaya yonelme konusunda yonlendirici

oldugunu belirtmektedir.

Yukarida yer alan ve farkli arastirmacilar tarafindan yapilmis literatiir
tanimlamalar1 gostermektedir ki, dontigiimcii liderler izleyicilerini ortak bir hedef igin
bir araya getirerek doniislimii baglatma yetenegine sahip, izleyicilerinin her birini ayr1

ayr1 destekleyebilen liderlik davranislar sergilerler.

4.2. Philip M. Podsakoff ve Digerlerinin Doniisimcii
Liderlik Yaklasim

Dontigiimeti liderlik kavrami ile yapilan arastirmalar kapsaminda Podsakoff,
MacKenzie, Moorman ve Fetter 1990 yilinda yayimladiklar1 “Transformational
Leader Behaviors and Their Effects on Followers’ Trust in Leader, Satisfaction”

makalesinde dontisiimcii liderlik kavraminin son yillarda ¢okca konusuldugu ve farkl
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tanimlamalar yapildigina deginmis, ancak kapsami konusunda netlik kazanan bir
goriis olmadigini, onlara gére doniisiimcii liderligim ¢ok boyutlu bir dogasi oldugunu
vurgulamiglar ve bu dogrultuda doniisiimcii liderligi 6l¢en bir olgek gelistirmislerdir

(Podsakoff ve digerleri, 1990).

Podsakoff ve digerleri (1990) doniisiimcii liderligi calisanlarin beklenenin
iistiinde performans gostermelerini saglama, ¢alisanlarin davraniglarinda etkin bir rol
oynama davranislarini igeren liderlik bi¢imi olarak ifade etmislerdir (Podsakoff ve
digerleri, 1990). Doniistimcii liderler ¢alisanlarin kendilerine glivenmelerini saglayan,
is tatminlerini arttiran ve orgiitsel vatandaglik davranislarini pekistiren liderlerdir.

(Podsakoff ve digerleri, 1990).

Déntigiimeti liderler izleyicileri tizerindeki etkililikleri dogrultusunda durumsal
kosullara uyum saglama ve iligkiler kurma becerileri sayesinde basari elde ederler

(Podsakaff ve digerleri, 1996).

4.3. Doniusumcii Liderligin Boyutlar:

Podsakoff ve digerleri (1990) doniisiimcii liderligi tanimlamak iizere detayl
bir calisma yapmis ve c¢alismanin sonunda doniisiimcii liderligi alti boyutta

tanimlamiglardir.

Doniistimcii liderligin bu alt1 boyutu olusturulmak iizere, doniisiimcii liderlikle
ilgili gecmis literatiir derinlemesine incelenmis, Tablo 4.1.’de goriilen aragtirmacilarin
(House, 1977; Bradford ve Choen, 1984; Bass, 1985; Bennis ve Nanus, 1985; Tichy
ve DeVanna, 1986; Conger ve Kanungo, 1987; Kouzes ve Posner, 1987) doniisiimcii
liderlikle ilgili olusturduklar1 modellerin boyutlar1 ve davranis unsurlar1 tanimlamalari

ele alinarak bir kavram listesi olusturulmustur.

46



Tablo 4.1 : Podsakoff ve digerlerinin (1990) dontisiimcii liderlik boyutlarini
olustururken yararlandiklar1 doniisiimcii liderlik arastirmalari, var olan modellerin
kendi modelleriyle ortlisen davranig unsurlari

Davram House Bradford Bennis ve | Tichy ve Conger ve Kouzes ve
Unsurlaf‘l 1977) ve Choen Bass (1985) Nanus DeVanna Kanungo Posner
(1984) (1985) (1986) (1987) (1987)
Ortak bir Yeni bir - Pfiylgsllan
. Cekici bir vizon Karizmatik . . vizyon Cekici angak l.)lr vizyon
Vizyon . . Vizyonile | yaratma ve stra dist bir ile
vizyon olusturma lider . . . . .
olusturma aratma ve davranisi yonetme degisim vizyonu esinlenme
y tammlama 3 gereksinimini | savunma ve siireci
tanimak olusturmak
Vizyonu
Model Astlara Karizmatik desteklemek Model
olma ornek lider icin yiiksek bir olmak
olmak davranisi kigisel risk
almak
Takimda fletisim ve | Takimda yeni Digerlerine
Ortak giiven vizyon igin aktif
L, sorumluluk .
hedef igin gelistirmek | destek olmalari
paylagimini cd .
calisma saslama icin kazanmay1 i¢in olanak
& calisma saglamak vermek
Yiiksek
Yiiksek performans ilham verici
performans | beklentisini lider
beklentisi astlara davranisi
ifade etme
. Astlarin
Bireysel . r .. .
destek Bireysel ilgi gereksinimlerine
duyarli olmak
Entelektiiel Entelektiiel
uyarim uyari
Siirekli
olarak
Basariy1 Bireysel blreys.el . Giivenli ve
tanimlama | giidiileri bec.eqlerl coskulu Cesur olma
/ Diger uyarma gelistirmek davrani
£ Y Karizmatik 3
lider
davranisi

Ilgili doniisiimcii liderlik davranis unsurlar listesi olusturulurken House’un
(1977) doniisiimcti liderlik modelindeki ¢ekici bir vizyon yaratma, astlarina 6rnek
olmak, yiiksek performans beklentisini astlara ifade etme, bireysel giidiileri uyarma
davranig unsurlarini incelenmistir. Bradford ve Choen’in (1984) ortak bir vizon
olusturma ve tanimlama, takimda sorumluluklarin paylagimini saglama, siirekli olarak
bireysel becerileri gelistirme ve karizmatik lider davranisini ve Bass’in (1985)
doniisiimeii liderlik modelindeki karizmatik lider davranislari, ilham veren lider
davraniglari, bireysel ilgi ve entelektiiel uyar1 boyutlarini esas alinmistir. Bennis ve

Nanus’un (1985) vizyon ile yonetme ve iletisim ve giliven gelistirmek icin ¢aligma ile

47



Tichy ve DeVanna'min (1986) yeni bir vizyon yaratma ve degisim gereksinimini
tanima ve takimda yeni vizyon i¢in destek kazanmay1 saglama davranis unsurlarindan
esinlenilmistir. Ayrica Conger ve Kanungo’nun (1987) liderlik modelindeki ¢ekici
ancak sira dis1 bir vizyonu savunma, vizyonu desteklemek i¢in yliksek bir kisisel risk
almak, astlarin gereksinimlerine duyarli olmak, giivenli ve coskulu davranig ve son
olarak Kouzes ve Posner’in (1987) paylasilan bir vizyon ile esinlenme ve siireci
olusturma, model olma, digerlerine aktif olmalari i¢in olanak verme ve cesur olma

davranis unsurlari da incelenmis olan diger arastirmalar olmustur.

Tiim bu c¢aligmalar incelenerek olusturulan yaklagik 100 maddelik kavram
listesi 12 alan uzmaniyla bir araya gelinerek yapilan bir panelde tartigilmistir. Panelde
konu alani uzmanlarina doniisiimcii liderlik davranisinin alti boyutunun tanimlari
verilmis ve konu alan1 uzmanlarinin bu 100 maddelik kavram listesinin her birini
uygun olan kategoriye ya da diger olarak nitelendirilen yedinci bir kategoriye
koymalar1 istenmistir. Sonu¢ olarak konu alan1 uzmanlarinin %80’inin hemfikir
olmasiyla giincel alti boyutlu kategorizasyon olugsmustur (Podsakoff ve digerleri,

1990).

Vizyon Olusturma

Entellektiiel Uyarim Model Olma
Doniisiimcii
Liderlik
Bireysel destek Ortak Hedef I¢in
Calisma

Yiksek Performans
Beklentisi

Sekil 4.1 : Podsakoff ve digerlerinin doniisiimcii liderlik modeli (1990)
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Ilgili boyutlar Sekil 4.1.’de da goriildiigii gibi vizyon olusturma (articulating a
vision), model olma (providing an appropriate model), ortak hedef i¢in ¢alisma
(fostering the acceptance of group goals), yliksek performans beklentisi (high
performance expectations), bireysel destek (individualized support) ve entellektiiel

uyarim (intellectual stimulation) olarak ifade edilmistir.

Vizyon olusturma, liderin vizyon belirlemesini ve izleyicilerle paylagmasini;
model olma, liderin kendi davranisiyla izleyicilerine 6rnek olmasini; ortak hedef igin
calisma, belli bir amag¢ etrafinda takipgileri calismaya yoOnlendirmeyi; yiiksek
performans beklentisi, liderin beklentilerini takipcilerine aktarmasi ve bu
beklentilerini gergeklestireceklerine inandigini ve gilivendigini ortaya koymasini;
bireysellestirilmis destek, liderin izleyicilerine saygi duymasini ve diisiincelerini
alarak ihtiyaclarina gore bireysel gelisimlerini yonetmesini ve entelektiiel uyarim,
liderin izleyicilerini isleriyle ilgili varsayimlar1 sorgulamalar1 ve performanslarin
gelistirmek icin yaratici yollar bulmalar1 i¢in tesvik etmesini ifade etmektedir

(Podsakoff ve digerleri, 1990).

4.3.1. Vizyon Olusturma

Dontigiimeti liderlerin temel 6zelliklerinden 6nemli bir tanesi bir vizyona sahip
olmalaridir (Schermerhorn, 1993). Bir vizyona sahip liderler, izleyenlerinin de bir

vizyon olusturmasina ortam yaratir ve firsat verirler.

Vizyon olusturma doniisiimcii liderlerin kendi birimi, boliimii ya da isletmesi
icin yeni firsatlar tanimlamasi ve gelecekle ilgili vizyonuyla digerlerini gelistirmesi ve
ilham saglamas1 amagli davraniglari olarak tanimlanmaktadir (Podsakoff ve digerleri,
1990). Vizyon olusturma, liderlerin vizyon belirlemelerini ve izleyicileriyle

paylagsmalarini ifade eder.
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4.3.2. Model Olma

Model olma déniisiimcii liderlerin benimsedikleri degerlerle tutarlt bir 6rnek
olarak, izleyenlerinin takip etmesini saglayan davranislar1 olarak ifade edilir

(Podsakoff ve digerleri, 1990).

Model olma boyutu, liderin kendi davranisiyla izleyicilerine 6rnek olmasin
aciklar. Izleyiciler lideriyle aralarinda bir bag kurarak onlarmn inanglarini, degerlerini,

tutumlarimi ve tepkilerini 6rnek alirlar (House ve Shamir, 1993).

4.3.3. Ortak Hedef icin Calisma

Ortak hedef icin calisma liderin ¢alisanlar arasinda is birliginin gelisime
yardimc1 olmasi ve ortak bir hedefe yonelik olarak caligmalarin1 saglamasi

davranisidir (Podsakoff ve digerleri, 1990).

Ortak hedef icin ¢alisma calisanlarin belli bir amag¢ etrafinda c¢aligmaya
yonlendirilmesidir. Doniistimcii liderligin bu boyutu, grup ugruna kendini feda etmeye
tesvik ve kolektif kimligi vurgulama egilimidir. Dontigiimcii liderler izleyicilerini bir
grup gibi diisiiniip, kolektif 6z fayday1 arttirir. Doniistimcii liderler grup iiyelerinin bu
dogrultuda hep birlikte hareket ederek gorevlerini basarabileceklerine iliskin algiya

sahip olmalarin1 saglar (Shamir, 1999).

4.3.4. Yiiksek Performans Beklentisi

Yiiksek performans beklentisi doniisiimcii liderlerin mitkemmeliyet, kalite ve
izleyenlerinden yiiksek performans beklentisini gosteren davranislaridir (Podsakoff ve
digerleri, 1990). Yiiksek performans beklentisi, liderin beklentilerini izleyicilerine
aktarmasi ve bu beklentilerini gerceklestireceklerine inandigini ve gilivendigini

vurgulamasidir.
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4.3.5. Bireysel Destek

Bireysel destek doniisiimcii liderlerin izleyenlerine saygi gosterdigini ve
onlarin kisisel ihtiyaglar1 ve duygulanyla ilgilendigini gosteren davranisidir
(Podsakoff ve digerleri, 1990). Baska bir deyisle bireysel destek boyutu, doniisiimcii
liderlerin izleyicilerine saygi duymasini ve diisiincelerini dikkate alarak izleyicilerinin

ihtiyaclaria gore bireysel gelisimlerini saglamasidir.

Bireysel destek ile liderler izleyicilerinin ihtiyaglarinin farkina varir, onlara

onem vererek ihtiyaclarini gidermesine 6zen gosterirler (Bennet ve Percy, 1994).

Bu davranis bi¢imi doniisiimcii liderlerin takipgilerine 6zel 6nem vermesi ve
her bir ¢alisanin kendisini degerli ve Onemli hissetmesini saglamasi seklinde de
yorumlanabilir. Bireysel destek doniisiimcii liderlerin takipgilerinin kisisel gelisimleri
icin her birine bireysel olarak kocluk yapmasi ve onerilerde bulunmasidir (Bass ve

Avolio, 2000).

4.3.6. Entellektiiel Uyarim

Entellektiiel uyarim doniisiimcii liderlerin, c¢alisanlarina isleriyle ilgili
varsayimlari sorgulamalarini ve daha basarili olma yollarini diistinmelerini saglamaya
yonelik davranislar1 (Podsakoff ve digerleri, 1990), rutin islerin digina ¢ikip yeni
diisiinceler gelistirmesi, bunlar1 izleyicilerine acik bir sekilde aktarabilmesi

ozellikleridir (Bennet ve Percy, 1994).

Entelektiiel uyarim zekayi gelistirme, akilcilik ve sorun ¢ozmede dikkatli olma
seklinde de ele alinabilir. Bu sayede liderler izleyenleri ve c¢alisanlarina yonelik
diistincelerini yeniden sorgulayabilir, performansin artmasini saglayacak diisiincelerin
olusumunu O6zendirebilir, ¢alisanlarinin kafasinda sorunlar i¢in tek bir ¢dziimiin
mutlak olmadigini, sorunlara alternatif oldugu fikrinin yerlesmesini saglayabilirler

(Bass ve Avolio, 1990).
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Entellektiiel uyarim davranislart ile doniisiimcii liderler eski yontem ve
problemlerin yeni yontemlerle ¢ozlilmesi icin ¢alisanlarini tesvik eder, zekd ve
yaraticilifin kullanilmasini vurgularlar. Dontisiimcii liderler olanaklar, yetenekler ve
stratejilerin dayandigi varsayimlar1 sorgulayarak yeniden diisiiniilmesi ve yeniden
incelenmesini tesvik ederler. Caliganlarin yaraticiliklarini gelistirmeye yonelik olarak
gerekli ortami saglar ve onlar tesvik ederler. Calisanlarin sorunlar1 farkli bakis
acilartyla ele almalarii ve bu sorunlar1 yeni ve degisik yontemlerle ¢cozmelerini saglar,

onlar1 yeni yaklasimlar i¢in tesvik ederler (Akbolat ve digerleri, 2013).
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5. DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKIiLER ve
HIPOTEZ GELISTIRME

Bu boliimde arastirma kapsaminda incelenmesi hedeflenen stratejik diisiinme
ve doniistimcii liderlik arasindaki iliskinin ve politik yetenekler ile dontisiimcii liderlik
arasindaki iligkinin literatiirde nasil yer buldugu ele alinacak; bu dogrultuda

olusturulan aragtirma modeli ve hipotezler aktarilacaktir.

5.1. Stratejik Diisiinme ve Donitisiimcii Liderlik

Liderlik ylizyillardir incelenen en eski bilim alanlarindan biridir. Liderligin
caliganlarin Orgiitsel bagliligina, calisan performansina ve calisgan motivasyonuna
etkileri gibi liderligin sonucu odakli ¢alismalarin yani sira, liderligi hangi kisilik
ozelliklerinin ve becerilerin etkiledigi de yillardir arastirmalarin konusu olmustur
(Brouer, 2007). Ancak liderlik arastirmalarinin sadece liderin ya da izleyenlerinin
davranig ya da egilimleri ya da sadece liderin iiyeleriyle iligkisi {izerine yapilamamasi
gerektigi, liderlikle ilgili akla gelebilecek tiim etmenlerin ve ciktilarin birlikte ele
alinmas1 gerekliligi aragtirmacilar tarafindan belirtilmektedir (Graen ve Uhl-Bien,
1995; Avolio, 2007; Bennis, 2007). Bu dogrultuda liderlik ¢aligmalari daha genis
modellerle ele alinmasi, izole edilmemesi, liderligi etkiledigi diisiiniilen olasiliklarin

degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Bennis, 2007).

Literatiirde ele aliman calismalarda liderlik davranislarini destekledigi ve
liderlere olumlu katki sagladig diisiiniilen becerilerden biri de stratejik diisiinme
becerilerdir. Bu boliimde bu arastirmalara yer verilerek stratejik diisiinme ve liderlik

iligkisinin literatiirde yer bulus big¢imi aktarilacaktir.

Strateji kelimesi ordu anlamina gelen “stratos” liderlik etme ve yonetme
anlammna gelen ve “agein” seklinde iki klasik Yunan kelimesinden tliremistir

(Cummings, 1995). M.O. 450’lerde liderlik rollerini ifade etmek icin psikolojik ve
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davranigsal yetenekleri bir araya getirerek komutanlik sanati olarak strateji kavraminin
gelismesine katkida bulunmusglardir. Strateji kavrami o dénemde ydnetme, liderlik
etme, giiciinii kullanma, yapilacak isi bilme gibi becerileri kapsayacak sekilde
kullanilmistir (Horwath, 2006). Bu doénemdeki ilgili kullanimlar stratejinin bu

donemden baglayarak liderlik becerileriyle kullanilmaya basladigin1 gdstermektedir.

Nasi (1991) stratejik diisiinme kavramini stratejik seklinde etiketlenecek biitiin
kavramlar1 kapsayan bir terim olarak ele alirken; stratejik diisiinmenin liderlerin
stratejilerini olusturmasini ve gerceklestirmesini miimkiin kilan bir etmen olarak

gormekte ve liderler icin Onemini vurgulamaktadir.

Senge (1992) 6grenen organizasyonlarla ilgili ¢alismalarinda, yoneticilerin ve
liderlerin zihinsel modellere sahip olmasinin Onemini vurgulayarak; stratejik
diisiinmeyi, ortaya g¢ikarma, test etme ve diinyanin isleyisine dair temel imgeler
gelistirmenin davranislara olan etkisine seklinde aciklanmaktadir. Liedtka (1998a)
diinyanin isleyisini anlamay1 saglayan zihinsel modellerin yoneticilerin ve liderlerin
isletmelerin i¢ ve dis durumlarin1 anlamalarina da yardimci oldugunu dile getirerek,
boyle bir zihinsel modele sahip olup, bu sayede stratejik diisiinme becerisi gosteren
liderlerin igletmelerin i¢inde faaliyet gdsterdigi calisma ekosistemini kapsamli
inceleyebilmenin yani sira, biitiinii olusturan parcalar arasindaki baglantilar1 da
birbirleriyle karsilastirarak degerlendirebilmelerine ve ¢aligsanlarin sistem igerisindeki
rolleri daha kapsamli belirleyerek, tutumlarinin sonuglar tizerinde oldugu gibi sistemin

diger parcalari lizerindeki etkilerini de gdsterebildiklerini belirtmistir.

Bonn (2001) arastirmalarinda stratejik diisiinme silirecinde kutunun disina
cikma anlayisina sahip olmanin, hayal giiciinii ve yaraticig1 kullanarak islerin farkl
bicimlerde yapilmasina yonelik yeni yollar kesfetmeyi saglayacagini belirtmis,
yaraticilik sayesinde yeni fikirler olugsmak, eski yapilar, eski desenler, eski kavramlar
ve eski inaniglardan farkli deneyimler yasanabilmesini sagladigini ifade etmistir.
Yaraticiligin ayn1 zamanda fikirlerin se¢imi ve gelistirilmesi siirecini de i¢erdigini
belirtmis; basaril1 liderlerin, yeni fikirlerinin potansiyelini ilk agamalarda gorebilen,
bu fikirleri hayata gecirmek i¢in gerekli adimlari atan stratejik diigiinenler oldugunu

dile getirmistir.
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Alimo-Metcalfe ve Alban-Metcalfe (2001) donilisimcii  liderligin
Olglimlenmesiyle ilgili gelistirdikleri anket calismalarinda doniistimcii liderligi
etkileyen dokuz faktor belirlemislerdir. Bu faktorler baskalari icin gercek kaygi
duyma, politik duyarlilik ve yetenekler, kararlilik, kendi kendini yonetme ve kendi
kendini yetkilendirme, diiriistliik, giivenilirlik ve ac¢iklik, potansiyel gelistirme ve
giiclendirme, ilham veren ag kurma ve destekleyicilik, erisilebilirlik ve ulasilabilirlik,
sinirlart netlestirme ve baskalarini kararlara dahil etme ve elestiril ve stratejik
diisiinmeyi cesaretlendirme seklinde ele alinmistir. Bu faktorlerden stratejik diisiinme
geleneksel yaklagimlarin sorgulanmasi ve sorunlara yeni yaklasimlar gelistirmeyi
tesvik etme olarak agiklanmig ve gelistirilen anketin gegerlilik ve giivenilirlik
caligmalar1 sonucunda dontisiimeii liderligin tespitinde etkin olan dokuz faktorden biri

olarak tespit edilmistir.

Oelkers ve Elsey (2004) liderlerin sistematik ve biligsel bir yaklasim kullanarak
gelecege yonelik hedefleri belirleyerek yorumlamasi ve sadece deneyimler ve sezgisel
varsayimlari kullanmaktan Gteye gecip stratejik diisiinmesi, boylece olusan
firsatlardan faydalanmasi gerektigini savunduklar1 ¢aligmalarinda yeni iiriin geligtirme

siireci 0zelinde stratejik diisiinme ve liderlik iliskilerini yorumlamislardir.

Pisapia ve digerleri (2005) modern teorileri inceldiklerinde, liderlerin karmasik
durumlarla bas etmek icin {i¢ onemli biligsel siirece sahip olmasi gerektigini
belirtmekte, stratejik diisiinme basligiyla ele aldiklart bu ii¢ siireci sistem diislincesi
(Senge, 1992), yeniden ¢ergeveleme (Morgan, 1986; Bolman and Deal, 1991a) ve
yansitma (Dewey 1933; Schon, 1983) olarak kavramlagtirmaktadirlar. Sistem
diistincesi ve yeniden c¢erceveleme yoluyla elde edilen bilginin yansitma yoluyla
anlamlandirildigini belirtirken; bunlarin liderler i¢in dnemini vurgulamaktadirlar. Bu
i¢ siirecin, liderleri olaylarin gorsellestirilmesi, sorunlarin kavramlar agisindan ele
alinmasinda ve sorunlarla etkili bir sekilde miicadele etme becerilerinin
gelistirilmesinde destekledigini savunmaktadirlar. Karmasik, belirsiz ve kaotik
ortamlarda calisan liderlerden stratejik diistinme becerisine sahip olan liderlerin, bu
ortamlarda bu beceriye sahip olmayan liderlere gore daha basarili olacaklarim

belirtmektedirler.
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Nemanich ve Keller (2007) lider davranislarinin izleyiciler tizerindeki etkisini
ifade ederken; giiclii ikna yetenekleri, kendilerine duyduklar1 6zgiiven, sira dis1 ve
aktif davranma ozelliklerinin bu etkide rol aldigin1 ve stratejik diisiinmenin de bu

etkilemede pay1 olan 6nemli bir unsur oldugunu belirtmislerdir.

Amitabh ve Sahay (2008) stratejik diisiinenlerin liderlik, uzun donem gelecek
senaryolarin1 gérme, genis capli strateji gelistirme, bagkalarin1 zamaninda harekete
gecirme, gelisim i¢in ¢evresel ipuclarin1 gérme, sezgisel diigiinme ile Oriintiileri fark
etme, yarigin kurallarin1 yeniden yazma gibi nis davraniglar sergilediklerine
deginmistir. Belirttikleri bu davranig modelinin liderlerin stratejik se¢im yaparken ve
karar verirken 6nemli oldugunu vurguladiklar1 ¢calismada, stratejik diisiinme becerisi
sayesinde liderlerce aliman kararlarin mevcut durum ve gelecek Ongoriileri birlikte

degerlendirilerek verildigini belirtmislerdir.

Goldman ve Casey (2010) stratejik diisiinmenin isletmelerin ge¢mis ve gelecek
planlariin yiiriitilmesinde kritik 6neme sahip oldugunu belirtmis; hem isletmelerin
her kademesinde bireysel olarak gelistirilmesi gereken, hem de liderlik seviyesinde
sahip olunmasi gereken bir beceri oldugunu vurgulamistir. Calismalarinda stratejik
diistinmeyle ilgili yapilan arastirmalar sinirhilifina deginmis ve bu konu {izerinde

calisilmasi, etkenleri ve etkileri arastirilmasi gerekliligini vurgulamislardir.

Cavazotte ve digerleri (2012) liderlerin bireysel farkliliklarin doniistimcii
liderligin ortaya ¢ikardig1 performansa etkilerini arastirdiklar: ¢aligmalarinda duygusal
zeka, zeka, aciklik, diirtistliik, nevrotiklik, disa doniikliik ve hosluk gibi bireysel
farkliliklar1 ele almis ve bunlarin dontisiimcii liderlik ve takim performansi tizerinde
hem ayr1 ayr etkilerini hem de doniisiimcii liderligin bu farkliliklar ile takim
performans: arasindaki aracilik etkisini aragtirmiglardir. Calismalarinda zeka
faktoriiniin etkenleri olarak analitik diistinme, kritik diisiinme, problem ¢6zme
(Mumford ve digerleri, 2000) becerilerine ek olarak stratejik diisiinmeyi (Sashkins,
1988) de zeka faktoriiniin etkenleri arasinda ele almiglardir. Caligmalarinin sonug
boliimiinde stratejik diistinmeyi zeka faktoriiniin i¢inde ela almis olduklarini belirtmis
olmakla birlikte, doniistimcii liderlik iizerindeki etkilerinin ayrica aragtirilmasi

gerektigini vurgulamislardir.
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Khatri ve digerleri (2012) dontigiimeii liderligi karizma ve vizyon olarak
tanimladiklar1 ¢alismada karizmay1 doniisiimcii liderlin kalbi, vizyonu da doniistimcii
liderlin kafas1 olarak ele almislardir. Doniisiimeii liderlerin vizyoner ozelliklerini
ongoriiye sahip olma, uzman / bilgili olma, hedefe yonelik davranma, olaylara genis
bir perspektifle yaklagsma, stratejik diistime, iddiali olma, yaratici olma, giicli
inanglara sahip olma ve cesur / degisim arayan olma boyutlariyla ele almislardir.
Stratejik diistinmeyi planlar1 nasil uygulayacagini bilme, mantikli bir zihne sahip olma,
satrang oyuncusu gibi diisiinme, diisiinme konusunda stratejik davranma becerileriyle
tanimladiklar1 aragtirmalar1 sonucunda doniisiimcii liderlerin stratejik diisiinmeleri

gerektigine vurgu yapmislardir.

Dartey-Baah (2015) esnek liderlik kavramiyla birlestirdigi doniistimcii ve
etkilesimci liderligi etkileyen faktorleri tespit etmek Tlizere yaptigi literatiir
calismasinda; duygusal zeka, ge¢mis tecriibelerden 6grenme becerisi, ¢esitli liderlik
yaklagimlarim1 kullanma esnekligi, 0grenme becerisi, performans yonlendirme,
bagkalarin1 gelistirme yetenegi ve degisim odakliligin yani sira stratejik diistinmenin

de esnek liderlikte etkili olan 6nemli etkenlerden biri olarak ele alindigini belirtmistir.

Gross (2016) yaptig1 calismada konuyu farkli bir bakis agisindan ele almus,
doniisiimeii liderlik tarzinin g¢alisanlarin stratejik diisiinme becerileri iizerindeki
etkisini Olgmeyi hedeflemistir. Calismasini  kiiclik 6l¢ekli isletmeler bazinda
gerceklestirmis, donilisimcili liderlik, etkilesimei liderlik ve laissez-faire liderlik
tarzlarinin c¢alisanlarin stratejik diisiinme becerilerini nasil etkiledigini incelemistir.
Arastirmast sonucunda doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik tarzlar ile stratejik
diistinme arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu tespit etmis, ancak laissez-faire
liderlik tarzimin  stratejik  diisiinmeyi desteklemedigi sonucuna ulagmistir.
Calismasinda doniisiimcii liderlik tarzinin stratejik diisiinme becerileri agisindan
olumlu etkilerini ifade etmis hem liderler hem de bireyler i¢in stratejik diisiinmenin

isletmelerin gelecegi i¢cin Onemini aktarmistir.

Stratejik diistinme ve doniisiimcii liderligin yeni {iriin gelistirme fikir siireci
tizerindeki etkisinin incelendigi Kazmi ve digerlerinin ¢alismasinda (2016) Pisapia ve

digerlerinin (2005) stratejik diisinme modeli ile Bass ve Avolio’nun (1990)
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doniisiimeii liderlik modeli esas alinmistir. Calismada dontisiimcii liderlik lidere
baglanma ve liderin takim giiclendirme yetkinligi, stratejik diislinme ise iletisim ve is
durumu olarak ele alinmistir. Calisma sonucunda yapilan analizler dogrultusunda
doniistimcti liderligin stratejik diislinceyle 6dnemli oranda baglantili oldugu tespit

edilmistir.

Norzailan, Md Yusaf, ve Othman (2016) stratejik diisiinme yetkinliklerinin
gelistirilmesiyle ilgili 6neriler olusturmak {izere hazirladiklari ¢alismalarinda stratejik
diistinmeyi gelistirmek, etkilesime girmek, diislinmek ve bagimsiz yargi olusturmak
icin ¢esitli yetkinlikler tanimlamislardir. Bu yetkinlikler ayn1 zamanda liderlerin
stratejik taktiklerinin potansiyel etkilerini diisiiniirken, kavramsal bir yaklasimla
operasyonel bir zihin yapisina gecislerini destekleyecegini belirtmislerdir. Kasith
uygulama, deneyim derinligi yaratma, yansitici 6grenme seklinde tanimladiklar1 ve
detaylarin1 agikladiklar1 ¢aligmada stratejik diisiinmenin liderler i¢in gerekliligini
vurgulamiglardir. Calismalarinda ayrica dontisiimeii liderligin bireysel destek saglama,
entelektiiel uyarim, kisiler arasi etkileyicilik boyutlarinin olusturduklar: bu stratejik
diisiinme yetkinlikleriyle ortiistiigiinii belirtmisleridir. Calismalarinda ayrica liderlerin
etkili stratejik diisiinme becerilerinin olmasinin pratikte ve teoride olusturdugu olumlu

etkiyi aciklamiglardir.

Yukarida da goriildiigli gibi, doniistimcii liderlerin stratejik diisiinme
becerilerine sahip olma gerekliligi ya da stratejik diisiinmenin doniistimcii liderligi
etkileyen faktdrlerden biri oldugu diislincesi birgok farkli ¢alismada tespit edilerek ele
alinmistir. Stratejik diisiinme becerilerine sahip bireyler ne, nasil, ne zaman ve neden
sorularma her tiirlii durumda cevap verme, kaynaklar1 gézeterek karar alma, etkili ve
dogru zamanlama ile en iyi ¢oziim i¢in karar verme, goriilmeyen firsatlardan
faydalanmak i¢in zihinsel semalarini kullanma ve bu dogrultuda yeni yollar ¢izebilme
(Székely, 2012) gibi bircok konuda sahip olduklar1 avantajlar ile ongoriilemeyen
degisimlerde daha iyi pozisyon alip karar verebilmektedirler (Graetz, 2002). Bu
sebeple doniisiimcii liderlerin stratejik diistinme becerilerini gelistirmeleri doniisiimcii
liderlik davraniglar1 dogrultusunda alacaklari sonucglart olumlu etkilemektedir
(Norzailan, Md Yusaf, ve Othman, 2016). Yapilan ¢caligmalar da stratejik diisiinmenin

doniistimcti liderlik tizerindeki olumlu etkisini gostermektedir (Conger ve Kanungo,
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1998; Alimo-Metcalfe ve Alban-Metcalfe, 2001; Khatri ve digerleri 2012; Dartey-
Baah, 2015; Gross, 2016; Kazmi ve digerleri, 2016).

Yukarida ele alinan ve iligkiler ve arastirma motivasyonunun literatiir ile de
desteklenmesi dogrultusunda stratejik diisiinmenin doniigiimcii liderlik tizerindeki

etkilerinin incelenecegi arastirma hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hj,: Sistem diisiincesinin vizyon olusturma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H;y: Sistem diisiincesinin model olma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H;.: Sistem diislincesinin ortak hedef i¢in ¢aligma {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,: Sistem diisiincesinin yiiksek performans beklentisi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

—_

Hq4: Sistem diisiincesinin bireysel destek {lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,.: Sistem diisiincesinin entelektiiel uyarim iizerinde pozitif bir etkisi vardir

Hi¢: Yeniden cercevelemenin vizyon olusturma tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hi,: Yeniden gercevelemenin model olma tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hin: Yeniden gercevelemenin ortak hedefler i¢in ¢alisma tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H;,: Yeniden gergevelemenin yiiksek performans beklentisi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H;y;: Yeniden gergevelemenin bireysel destek tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,j: Yeniden ¢ergevelemenin entelektiiel uyarim iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hjx: Yansitmanin vizyon olusturma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hy;: Yansitmanin model olma {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hi,, Yansitmanin ortak hedef i¢in ¢aligma tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hi,: Yansitmanin yiiksek performans beklentisi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hj,: Yansitmanin bireysel destek iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hjs: Yansitmanin entelektiiel uyarim tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

5.2. Politik Yetenekler ve Doniisiimcii Liderlik

Liderlik sosyal bilimler ve orgiitsel davranig literatiiriinde ¢ok fazla arastirmaya
konu olan bir alan olmakla birlikte, literatiirde liderlikle ilgili doldurulmas1 gereken
bosluklar hala mevcuttur ve bir kara kutu niteligindedir (Luthans, 2005). Liderlerin

etkinlikleri liderlik tarzlari temel alinarak degerlendirilmekte (Bolman ve Deal,
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1991a), ancak liderlik davraniglarinda neyin nasil etkilenecegi konusunda literatiirde
kesin bilgiler ve gercekler hala arastirilmasi gereken konular arasinda yerini korumaya

devam etmektedir (House ve Aditya, 1997).

Literatiirde yer alan arastirmalarda liderligi destekledigi ve liderlere olumlu
katk1 sagladig1 diisiiniilen becerilerden biri de politik yeteneklerdir. Bu boliimde bu
aragtirmalara yer verilerek politik yetenekler ve liderlik iligkisinin farkli arastirmalarda

nasil ele alindig1 aktarilacaktir.

Literatiirde yer alan liderlik tanimlar1 incelendiginde, bir¢ok farkli tanimda yer
alan ortak faktorlerden biri etkilemedir (Ferris ve digerleri, 2010). Liderler hedeflerini
gerceklestirmek ilizere olaylar1 tanimlar ve yorumlar, ilham verir, motive eder, planlar
ve kogluk ederler. Tim bunlar ile birlikte liderlik bir etkileme siireci olarak
diisiiniildiiglinde bu siirecte etkili olabilmek i¢in arzu, motivasyon ve etkide bulunma
olarak goriilebilecek politik niyete ve basarili bir sekilde etkide bulunma anlamina
gelen politik yeteneklere ihtiya¢ duyulur (Mintzberg, 1983). Liderlerin hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in etkileme taktiklerini dogru bir bi¢imde kullanabilmeleri, ¢alisanlara
manipiilasyon ve kontrol izlenimi uyandirmadan gliven ve baghlikla bunu
yonetebilmeleri 6nem tagimakta, politik yetenekler de bu noktada liderler i¢in kilit

beceriler haline gelmektedir.

House ve Aditya (1997) liderlik calismalarinda politik perspektifin eksik
birakildigin1 diisiinmiis, sosyal bilimlerde giic ve etkileme konusunda yapilan
caligmalar ve sonuglari ele alindiginda, politik yeteneklerin etkili liderlik

ozelliklerinden biri olarak goriilmesi gerektigine vurgu yapmislardir.

Perrewé ve digerleri (2000) kaliteli bir lider iiye iletisiminde liderin sahip
olmasi gereken kritik 6zelliklerin baginda politik yeteneklerin geldigini ifade etmekte,
politik yetenege sahip liderlerin, ortam ne kadar politik olsa da bu kosullar1 saglikl

yonetebilecekleri ve ¢alisanlart giivenlerini kazanacaklarini belirtmektedirler.
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Ammeter ve digerleri (2002) yaptiklar1 ¢alismada liderlik davraniglarini politik
bir bakis acisiyla ele almis, politik yetenege sahip olan liderleri diisiiniilenin aksine
manipiilatif insanlar olarak gérmekten oteye gegip, olusturduklari model ile politik
yetenegin liderler iizerinde izleyenleri ortak bir 6rgiit goriisii olusturan etkili liderler

haline getirme konusunda etkisi oldugunu ifade etmislerdir.

Hogan ve Hogan (2002) liderlerin basarisizlik sebepleri konusunda yaptiklari
calismada, basarisiz liderlerin sosyo-politik zekaya sahip olmamalarint en biiyiik
kusurlardan biri olarak gostermis, kisiler arasi iliskileri dogru okumanin ve analiz
etmenin, amaglar1 dogru bir sekilde aktarmanin, gliven ortami olugturmanin, birlikte
calisilan kisilere karst odiillendirici olmanin sosyo-politik zekanin temellerini
olusturdugu tizerinde durmuslardir. Caligmalarinda sosyo-politik zekanin basarili
liderlik icin gerekli oldugunu savunarak politik yeteneklerin liderler i¢in 6nemli

oldugu goriisiinii desteklemislerdir.

Hogan ve Warranfeltz (2003) yoneticilerin yetkinliklerini; is ile ilgili alan,
liderlikle ilgili alan, kisinin kendi i¢inde var olan yetkinliklerle ilgili alan ve karsilikli
iligkilerle ilgili alan seklinde dort baslikta ele almistir. Bu alanlardan karsilikli
iligkilerle ilgili alan konusunda yoneticiler icin ¢alisanlar ve diger yoneticilerle
iligkilerin, kisisel gorlinlimiin, durusun, dinlemenin ve tartismanin, sozlii ve yazil
ifade yeteneginin, miisteri odaklilik ve ulagilabilirli§inin 6nemine vurgu yaparak

politik yeteneklerin yoneticiler i¢in dnemimi ifade etmistir.

Davis ve Gardner (2004) politik yeteneklerin ve karizmanin liderlerin énemli
ozelliklerinden biri oldugunu belirtmis, politik yetenege sahip liderlerin calisanlarla
kaliteli bir iliski kurabildiklerini ve c¢alisanlarda olumsuz davranis algilarini

azalttiklarini dile getirmistir.

Treadway ve digerleri (2004) arastirmalarinda liderlerin izleyenlerine yiiksek
destek gordiikleri hissi yaratarak onlar1 politik yetenekleri ile etkileme kabiliyetlerini
incelemis ve bu ¢alismasinda politik yeteneklerin ¢alisanlari liderlerine daha bagli ve
iiretken yaptigini, giiven duygusuna ve orgiitsel bagliliga neden olan destek algilarini

etkiledigini tespit etmistir.
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Brouer (2007) “The Role of Political Skill in the Leadership Process-Work
Outcomes Relationships” isimli doktora ¢alismasinda liderlerin politik yeteneklerinin
lider-iiye etkilesiminin kalitesine ve bunun {iye performanst ve Orgiitsel
vatandasliklarina etkisini incelemis; politik yeteneklerin lider-iiye etkilesimini olumlu
etkiledigi sonucuna ulagmistir. Calismasinin sonuglarinda yiiksek politik yeteneklere
sahip liderlerin izleyenleriyle yiiksek kalitede iligkiler kurduklarina, bunun da
organizasyonel baglilik, motivasyon, lidere olan giliven gibi olumlu sonuglar

dogurdugunu ifade ederek liderler i¢in politik yeteneklerin 6nemini vurgulamistir.

Gehring’in (2007) liderlikle ilgili onemli teorilerden biri olan ozellikler
teorisinin proje yonetimi ve liderlik tizerindeki etkileriyle ilgili yaptig1 aragtirma
sonucunda liderlerde bulunmasi gereken yetkinlikleri basar1 ve aksiyon,
yardimseverlik ve insana hizmet, etkileme, kisisel etkinlik, esnek olma bagliklariyla
tanimlamistir. Bu bagliklardan yardimseverlik ve insana hizmette ¢alisanlari anlamaya
istekli olma, ¢alisanlarin duygularini dogru analiz etme, duyarli olma; etkilemede
kisiler aras1 ag kurma, baskalarini ikna etme, baskalarini kendi hedefleri dogrultusunda
etkileme ve esnek olmada degisik kosullar1 anlayip bunlara gore aksiyon alma
davraniglarini agiklamistir. Tiim bunlar politik yetenekler tanimlamasi ve boyutlariyla
dogrudan Ortliserek politik yeteneklerin liderler i¢in Onemli oldugu goriisiinii

desteklemektedir.

Caliskan (2008), yoneticilerin lider olma motivasyonu, 0z benlik
degerlemeleri, gii¢ ihtiyaclar1 ve politik yeteneklerinin paternalistik liderlik tarzinin
olusumu iizerindeki etkilerini inceledigi calismasi sonucunda; liderlerin kisilik
ozelliklerinden biri olarak ele alinan politik yeteneklerin liderlik siirecini ve
olusumunu destekledigi sonucu elde edilmistir. Izleyenlerine sosyal destek saglama
egilimli, gelistirici davranma egilimli ve korumaci liderlerin politik yetenege sahip
olmasinin 6nemini vurgulamistir. Politik yetenege sahip liderlerin ¢alisanlari manipiile
ettigini hissettirmeden hedefler dogrultusunda onlar1 yonlendirmek, i¢ten davranmak,
iletisim kanallarini1 agik tutmak, insanlari iyi tanimayip analiz etmek, izleyenlerinde
giiven duygusu insa etmek, kendilerine saygi duyulmasini saglamak, sosyal iligkileri

on planda tutup izleyenlerini motive etmek konusunda basarili olacagini belirtmistir.
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Ferris ve digerleri (2010) liderligin temelde politik yetenekler tarafindan
kapsandigin1 6ne siirmiis, liderligin politik yetenek gibi etkililige katki saglayacak
davraniglar sergilenmesini igerigini diisiinmiislerdir. Politik yeteneklerin etkili olmasi
icin olaylarin gii¢lii bir sekilde okunmasi, hangi davranisin gerektigi konusunda bir
kavrama becerisi ve bu davranigin samimi ve toplum yararina olmasinin gerekliligi ile
birlikte, politik yeteneklerin yaptiklar: ¢alisma ile tespit ettikleri dort alt boyutunun

liderler i¢in olmazsa olmaz yetkinlikler oldugunu belirmislerdir.

Sunindiji (2012) proje yoneticileri lizerinde yaptig1 arastirmada politik
yeteneklerin spesifik olarak doniisiimcii liderler iizerindeki etkilerini incelemis ve
doniisiimcii  liderlerin  basarili sonuglara ulasmak icin karizmalarini, etkileme
yeteneklerini ve ikna kabiliyetlerini kullanmalar1 gerektigini ifade ederek politik

yetenekleri dontistimcii liderler i¢in gerekli bir unsur oldugunu ifade etmistir.

Ewen ve digerleri (2013) politik yeteneklerin doniistimcii ve islemsel liderlik
izerindeki etkilerini incelemek ve doniisiimcii ve islemsel liderligin politik yetenekler
ile liderlik etkililigi arasindaki aracilik etkisini tespit etmek iizere yaptiklar
arastirmalarinda politik yeteneklerin doniistimcii liderlik tizerinde etkili oldugunu ve
dontistimeti liderligin politik yetenekler ile lider etkililigi arasinda aracilik etkisine
sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir. Politik yeteneklerin egitim, sosyallesme ve
tecriibeyle gelistirilebilecegi bakis agisiyla, bu becerilerin gelistirilmesinin dontigiimcii

liderlerin performansi lizerinde iyilestirici etki saglayacagini belirtmislerdir.

Blickle ve digerleri (2014) politik yeteneklerin liderler tarafindan algilanan
karizma, doniistimcii liderligin doniisiimcii-karizmatik liderlik olarak ele alindigi
caligmalarinda; liderler ve izleyenleriyle ¢alismis hem liderlerden hem de izleyenlerin
liderleri hakkinda goriislerinden olusan arastirma verileri sonucunda, yiiksek politik
yeteneklerin lider karizmasini, yani doniistimcii liderligi, bunun da lider etkililigini

yiiksek diizeyde etkiledigi goriisline ulasmislardir.

Brouer ve digerleri (2016) dontisiimceii liderligin liderlerin politik yetenekleri
ile astlarin is performansina aracilik ettigini tespit ettikleri aragtirmalarinda; politik

yeteneklerin sadece liderligin ortaya c¢ikisina degil, etkililigine de katkis1 oldugunu
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savunmuslardir. Politik yetenege sahip donilisiimcii liderlerin; hedeflenen vizyona
ulagilmas1 i¢in izleyenlerine bireysel destek saglayan, kisisel asistanlik yapan;
onlardan beklenen yiiksek performansi gostermek {izere izleyenlerini etkileyen; sosyal
beceriklilikleriyle ortami dogru okuyan, izleyenlerinin ihtiyaglarint da gozeterek

giivenli bir sekilde risk alan liderler olduklarini ifade etmislerdir.

Mencl ve digerleri (2016) politik yeteneklerin doniisiimcii liderlik ve liderlerin
is tatmini saglamalarimin gerceklesmesinde c¢ok biiyiik bir role sahip oldugunu
belirtmektedirler. Politik yeteneklerin doniisiimcii liderleri i¢in gelistirilmesi gereken
beceriler oldugu ifade edilen caligmalarinda; isletmelerin daha etkili sonuglar
alabilmesi ve hedeflenen doniisiimii saglayabilmesi i¢in yiiksek politik yeteneklere
sahip doniisiimcii liderlerle ¢aligmalar1 ya da mevcut liderlerinin politik yeteneklerini

gelistirmek iizere ¢aligmalar yapmalart gerektigini ele almiglardir.

Yukarida da goriildiigli gibi, donilistimcii liderler ve izleyenler arasindaki is
birligi ve saglikli bir siirecin yiiriitiilmesi i¢in politik yeteneklerin 6nemi bir¢ok farkl
caligmada tespit edilerek ele alinmistir. Politik yeteneklere sahip liderler is birliklerini
yonetme, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme, yliksek performans gdsteren bir ekip
olusturma, olusturulan ekipte hem kendi iclerinde hem de dis diinya ile is birligini
saglama ve yonetme, iyi gozlem yaparak olaylar1 dogru yorumlama ve bu dogrultuda
aksiyon alma, kriz durumlarim1 ve farkliliklar1 saglikli bicimde yonetme, caligsanlari
rahatlatma, giiven ve uyum i¢inde c¢alismalarini saglama gibi bir¢ok konuda politik
yetenekleri gelismis olmamis liderlere gore daha etkin ve basarili olduklar1 yapilan
caligmalarla tespit edilmistir (Sunindijo, 2012; Ewen ve digerleri, 2013; Gentry ve
digerleri, 2013; Blickle ve digerleri, 2014; Brouer ve digerleri, 2016; Mencl ve
digerleri, 2016; Salajeghe ve digerleri, 2016).

Yukarida ele alinan ve iligkiler ve arastirma motivasyonunun literatiir ile de
desteklenmesi dogrultusunda politik yeteneklerin doniisiimcii liderlik tizerindeki

etkilerinin incelenecegi arastirma hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur.

H,,: Ag kurma yeteneginin vizyon olusturma tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hjp: Ag kurma yeteneginin model olma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
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H,.: Ag kurma yeteneginin ortak hedef i¢in ¢alisma {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,.: Ag kurma yeteneginin yiiksek performans beklentisi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hyq4: Ag kurma yeteneginin bireysel destek iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,e: Ag kurma yeteneginin entelektiiel uyarim iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H,¢: Kisilerarasi etkileyiciligin vizyon olusturma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H,,: Kisileraras: etkileyiciligin model olma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hyy: Kisilerarasi etkileyiciligin ortak hedef i¢in ¢alisma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,,: Kisilerarasi etkileyiciligin yliksek performans beklentisi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,;: Kisilerarasi etkileyiciligin bireysel destek {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,;: Kisilerarasi etkileyiciligin entelektiiel uyarim {izerinde pozitif bir etkisi vardir.
Hyk: Sosyal becerikliligin vizyon olusturma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Ha: Sosyal becerikliligin model olma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hom: Sosyal becerikliligin ortak hedef icin ¢alisma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
Ha,: Sosyal becerikliligin yliksek performans beklentisi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H,,: Sosyal becerikliligin bireysel destek tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,s: Sosyal becerikliligin entelektiiel uyarim iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Ha,: Igtenligin vizyon olusturma {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,,: Igtenligin model olma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,: Ictenligin ortak hedef i¢in calisma iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Ha: Igtenligin yiiksek performans beklentisi {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,: Itenligin bireysel destek iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,,: Igtenligin entelektiiel uyarim iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Boliim 1.1. Tezin Amaci, Katkis1 ve Igerigi boliimiinde ele alinan arastirma

motivasyonu, Bolim 5.1. Stratejik Diisiinme ve Doniistimcii Liderlik boliimiiniin

sonunda yer alan stratejik diistinme ve dontisiimcii liderlik iliskisi ve ilgili arastirma

hipotezleri ve yukarida ele alinan politik yetenekler ve dontisiimeii liderlik iligkisi ve

ilgili arastirma hipotezleri dogrultusunda olusturulmus olan aragtirma modeli Sekil

5.1.’de sunulmustur.
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Stratejik Diisiinme

[ Yansitma }
Doniisiimceii Liderlik
[ Yeniden Cergeveleme }
Vizyon Olusturma
[ Sistem Diisiincesi }
Model Olma
Politik Yetenekler Ortak Hedef I¢in Calisma

Ag Kurma Yetenegi
Yiiksek Performans Beklentisi

Kisilerarasi Etkileyicilik
Bireysel Destek

Sosyal Beceriklilik

Entellektiiel Uyarim

E
E
E
E
E
E

Ictenlik

N N YN Yy

Sekil 5.1 : Arastirma modeli

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler dogrultusunda olusturulan ve
yukarida ye alan arastirma modelini test etmek {izere uygun metodoloji olusturularak

uygulanacak analizler ile arastirma modeli incelenecektir.
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6. METODOLOJI

Bu boliimde arastirma evreni ve drneklemi agiklanacak, arastirma yontemi
belirtilerek veri toplama aracinin detaylar1 ele alinacak ve aragtirmanin demografik

verilerine yer verilecektir.

6.1. Arastirma Evreni

Aragtirma evreni Istanbul Sanayi Odasi’nin “Tiirkiye’nin 500 Biiyiik Sanayi
Kurulusu- 2012” (Istanbul Sanayi Odas1, 2012) ve “Tiirkiye nin Ikinci 500 Biiyiik
Sanayi Kurulusu — 2012” (Istanbul Sanayi Odasi, 2012) olarak yayimlanan

arastirmalarinda yer alan igletmeler olarak belirlenmistir.

Arastirmanin dontistimcii liderligi etkileyen faktorleri tespit etme cabasi ile,
giiniimiizde hizla degisen diinyada sanayi sirketlerinin bu degisime ayak uydurma
gerekliligi aragtirma evreninin bu dogrultuda secilmesinin dogru olacagi fikrini
olusturmustur. Bu dogrultuda aragtirma evreni Tiirkiye nin 2012’de yayimlanmis olan

Tiirkiye’nin ilk 1000 biiyiik sanayi kurulusu olarak belirlenmistir.

6.2. Arastirma Orneklemi

Arastirma Orneklemi olarak aragtirma evreninde belirtilmis olan kuruluslar
arasindan Marmara Bolgesi’'nde faaliyet gosteren isletmeler olarak seg¢ilmistir.
Belirtilen Tiirkiye’nin 1000 biiyiik sanayi kurulusu igerisinde, Marmara Bolgesi’nde
yer alan 562 isletme icerisinden Istanbul, Bursa ve Kocaeli illerinde yer alan 496
isletme arastirma Orneklemini olusturmaktadir. Tez calismasi kapsaminda basit
rastgele ornekleme yontemi segilerek bu 496 isletme arasindan ulasilmast miimkiin
olan isletmelere ulasilmustir. 1lgili isletmelerin calisanlar1 icerisinden yonetici

pozisyonunda calisanlar {izerinde arastirma yapilmistir.
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6.2.1. Demografik Veriler

Arastirma kapsaminda anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri analiz
edilerek Tablo 6.1.’de sunulmustur. Ilgili istatistikler kapsaminda arastirma anketinde
yer verilen yoneticilik seviyesi, bagl calisan sayisi, cinsiyet, yag, medeni hal, egitim

durumu, meslekteki tecriibe y1li bilgileri analiz edilmistir.

Tablo 6.1 : Arastirmanin demografik verileri

Kriter Say1 Yiizde
Yoneticilik seviyesi Say1 Yiizde
Ust 68 26,2
Orta 142 54,6
Alt 50 19,2
Bagh calisan sayisi Say1 Yiizde
Yok 7 2,7
1-15 166 63,8
16 - 30 27 10,4
31-50 25 9,6
51-100 14 5,4
101 —200 7 2,7
200 ve lizeri 14 5,4
Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 91 35
Erkek 169 65

Yas Say1 Yiizde
25 ve alt1 2 0,8

26 - 35 65 25

36 -45 110 423
46 - 55 69 26,5
56 ve lizeri 14 5,4
Medeni Hal Say1 Yiizde
Bekar 46 17,7
Evli 207 79,6
Dul veya bosanmis 7 2,7
Egitim durumu Say1 Yiizde
Ortadgretim ve alt1 12 4,6
Universite 171 65,8
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Kriter Say1 Yiizde

Yoneticilik seviyesi Say1 Yiizde
Yiiksek lisans 70 26,9
Doktora 7 2,7
Meslekteki tecriibe yili Say1 Yiizde
1-5 17 6,5
6—-10 39 15
11-15 60 23,1
16 —20 53 20,4
21 ve tizeri 91 35

Ilgili istatistikler incelendiginde katilimcilarin ¢ogunun orta diizey yonetici
(%54,6) oldugu goriilmektedir. Arastirma katilimcilarina bagli calisan sayisi
cogunlugunda 1-15 c¢alisan (63,8) arasindadir. Arastirma katilimcilarinin ¢ogunun
erkek (%65) oldugu goriilmektedir. Arastirma katilimcilarinin gogu 36-45 (%42,3) yas
araligindadir. Arastirma katilimcilarinin ¢ogunlugu evlidir (%79,6). Arastirma
katilimcilarinin ¢gogunlugu tiniversite (%65,8) mezunudur. Arastirma katilimcilarinin
cogunlugunun meslekteki tecriibe yili 21 yil ve tizeridir (%35). Diger alt kategorilere

ait bilgiler Tablo 6.2.’de yer almaktadir.

6.3. Arastirma Yontemi

Arastirma tasarimi nicel arastirma olarak yapilmig ve arastirma veri toplama

araci olarak anket kullanilmstir.

Arasgtirma kapsaminda belirtilen isletmelerden olusturulan o6rneklem
cergevesinde ulasilabilen isletmelere 500°e yakin anket ulastirilmistir. Arastirma
anketinde calismanin amaci ve aragtirmanin bilimsel amagla kullanilacagi ankette yer
almakla birlikte, bilgi talep eden yoneticilere gerekli bilgiler verilmis ve goniillii
katilim esas alinmistir. Bu dogrultuda anketlere 283 geri doniis alinmistir. Geri doniis
alinan anketlerden kontrol sorular1 ve kayip veriler, listlinkorii doldurma ve ug degerler

gibi genel hatalar ¢ikarildiginda 260 anket analize dahil edilmistir.
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6.3.1. Veri Toplama Araci

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan anket, arastirma kapsaminda incelen stratejik diisiinme,
politik yetenekler ve dontisiimcii liderlik degiskenlerini 6l¢en, daha 6nce kullanilmas,
gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilmis olan dlgekler incelenip, literatiirde en
yaygin kullanimi tercih edilen ve en ¢ok atif alan 6lg¢ekler arasindan se¢im yapilarak
arastirma anketi olusturulmustur. ilgili dlgek sahipleriyle iletisime gegilerek, her

birinden ¢alisma kapsaminda kullanmak iizere izin alinmistir.

Kullanilan tiim 6lgeklerin dili ingilizcedir. Arastirma kapsaminda ¢evirmenler

ve konu alan1 uzmanlarmin katkilartyla 6lgek Tiirkceye cevirtilerek kullanilmistir.

Kullanilan 6lgeklerin orijinalleri 7°1i ya da 5°1i Likert tipi 6lgeklerdir. Stratejik
diisiinme Olcegi ve donilisimcii liderlik 6l¢egi arastirmacilar tarafindan 5°li dlgek
olarak kullanilmas, politik yetenekler 6lgegi ise Onceki arastirmalarda 7°1i 6l¢ek olarak
kullanilmistir. Arastirma kapsaminda tiim olgekler 5°li Likert tipi olarak kullanilmas;
5: Kesinlikle katiliyorum, 4: Katiliyorum, 3: Kararsizim, 2: Katilmiyorum, 1:

Kesinlikle katilmiyorum seklinde derecelendirilmistir.

Arastirma i¢in hazirlanan ankete ayrica; yoneticilik seviyesi, bagli ¢alisan
sayist, cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ve meslekteki tecriibe yil1 konulariyla
ilgili demografik degiskenlere ait sorular da dahil edilerek anket son haline

getirilmistir.

6.3.1.1.  Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirma kapsaminda bagimsiz degiskenlerden olan stratejik diisiinme
Pisapia ve digerleri (John Pisapia, Daniel Reyes-Guerra, Eleni Coukos-Semmel)

tarafindan 2005 yilinda gelistirilmis ve “Developing the Leader's Strategic Mindset:
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Establishing the Measures” isimli ¢alismada yer almig olan 25 maddelik ve ii¢ alt
boyuta sahip olan stratejik diisiinme 6l¢egidir. Bagimsiz degiskenlerden bir diger olan
politik yetenekler ise Ferris ve digerleri tarafindan (Gerald R. Ferris, Darren C.
Treadway, Robert W. Kolodinsky, Wayne A. Hochwarter, Charles J. Kacmar, Ceasar
Douglas, Dwight D. Frink) 2005 yilinda gelistirilmis ve “Development and Validation
of the Political Skill Inventory” isimli ¢aligmada yer almig olan 18 maddelik ve dort
boyuta sahip politik yetenekler dlgegidir.

Arastirmanin bagimli degiskeni olan doniisiimcii liderlik ise Podsakoff ve
digerleri (Philip M. Podsakoff, S. B. MacKenzie, R. H. Moorman, R. Fetter) tarafindan
1990 yilinda gelistirilmis olan ve “Transformational Leader Behaviors and Their
Effects on Followers’ Trust in Leader, Satisfaction, Organizational Citizenship
Behaviors” isimli calismada yer almis olan 23 maddelik ve altt boyuta sahip

doniisiimcii liderlik 6lgegidir.

6.3.1.2.  Olgek Degiskenleri, Alt Boyutlari, Degiskenleri Olcen Maddeler
ve Madde Sayilar

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin alt boyutlari, bu alt boyutlar1 6l¢en

maddeler, madde sayilar1 ve toplam madde sayilar1 Tablo 6.2.”de belirtilmistir.

Tablo 6.2.’de da goriildiigli gibi stratejik diisiinme sistem diislincesi, yeniden
cergevele ve yansitma olmak {izere ii¢ boyuttan olusmaktadir ve bu boyutlar 25 madde
ile dl¢lilmistiir. Politik yetenekler ag kurma yetenegi, kisilerarasi etkileyicilik, sosyal
beceriklilik ve ictenlik seklinde dort alt boyuttan olugsmaktadir ve bu boyutlar 18
madde ile dl¢lilmiistiir. Dontigiimcii liderlik ise vizyon olusturma, model olma, ortak
hedef icin calisma, yliksek performans beklentisi, bireysel destek ve entelektiiel

uyarim seklinde alt1 alt boyuttan olugmaktadir ve 23 madde ile 6l¢iilmiistiir.
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Tablo 6.2 : Arastirmada kullanilan 6l¢eklerdeki degiskenleri 6l¢gen maddeler
Degisken Alt Boyutlar Olcen Maddeler Madde Sayis1  Toplam
Sistem Diisiincesi 1-9 9
Stratejik
Dilsiinme Yeniden Cerceveleme 1018 9 25
Yansitma 19-25 7
Ag Kurma Yetenegi 26 -31 6
Politik Kisileraras: Etkileyicilik 32-35 4
Yetenekler Sosyal Beceriklilik 36 -40 5 18
Ictenlik 41-43 3
Vizyon Olusturma 44 - 48 5
Model Olma 49 -51 3
Dontistimceii Ortak Hedef i¢in Calisma 52-55 4
Liderlik Yiiksek Performans Beklentisi 56 -58 3 .
Bireysel Destek 59 -62 4
Entellektiie] Uyarim 63 - 66 4
TOPLAM 66

6.3.2. Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Analizler

Arastirma kapsaminda hazirlanmis olan anket formu uygulanip veri toplama

siireci tamamlanmigtir. Bu siiregten sonra veriler SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences) programina girilmistir. SPSS programu ile aciklayic faktor analizi ve

AMOS (Analysis of Moment Structures) programi ile dogrulayic1 faktor analizi

yapilarak yap1 gegerliligi test edilmistir. Daha sonra olugan 6l¢egin giivenilirlik analizi

ile yap1 giivenilirligi test edilmis ve degiskenler arasi iligkiler korelasyon analizi ile

incelenmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik kriterlerinin saglanmasindan sonra arastirma

kapsaminda incelenmesi Onerilen hipotezlerin test edilmesi icin AMOS programu ile

yapisal esitlik modeli uygulanmaigtir.
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7. ANALIZ VE BULGULAR

Bu boliimde aragtirmanin genel istatistikleri sunulacak, arastirma kapsaminda
yapilan gecerlilik ve giivenilirlik analizinin detaylarina yer verilecek, degiskenler aras1
iliskiler incelenecek ve yapisal esitlik modellemesi uygulamasinin sonuglar

dogrultusunda hipotezlerin testi ve sonuglar1 paylasilacaktir.

7.1. Genel istatistikler

Arastirma anketinde yer alan soru maddelerinin ortalamalari, standart
sapmalari, ¢arpiklik ve basiklik degerlerini gosteren analiz sonuglar1 Tablo 7.1.°de yer

almaktadir.

Tablo 7.1 : Arastirmanin maddelerine ait ortalama, standart sapma, carpiklik

ve basiklik degerleri
No Soru Ortalama  Standart Carpikhk Basikhk
Sapma
STRATEJIK DUSUNME
Sistem Diisiincesi

1 Bir isi yaparken ya da karar verirken konuyla ilgili 4,40 0,681 -1,576 4,969
var olan bilgilerden; olaylar arasindaki iliskileri
saptamaya ¢aligirim.

2 Bir probleme ¢ziim ararken, problemi pargalarina 4,41 0,869 -1,249 1,630
ayirmadan dnce biitiiniiyle tanimlarim.

3 Birisi yaparken ya da karar verirken uzun vadeli 4,33 0,764 -1,521 3,725
diizeltici temel dnlemler ararim.

4 Bir isi yaparken ya da karar verirken detaylar1 4,20 0,836 -1,302 2,226
incelemeden Once biiyiik resme bakarim.

5 Birisi yaparken ya da karar verirken harekete 4,27 0,780 -1,307 2,505
gegmeden Once sebebini arasgtiririm.

6 Bir isi yaparken ya da karar verirken kendime ilgili 4,08 0,717 -0,690 0,827

durumdaki hususlarin (baglanti noktalarinin) nasil

birlestigini sorarim.
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No Soru Ortalama  Standart Carpikhk Basikhk
Sapma
7 Birisi yaparken ya da karar verirken organizasyon 4,03 0,807 -0,759 0,419
yapisinda dnemli ilerlemelere yol agabilecek temel
degisimleri gézden gegiririm.
8 Bir isi yaparken ya da karar verirken insanlarin 4,08 0,910 -1,020 0,729
birbirleriyle baglantilarini anlamaya ¢aligirim.
9 Birisi yaparken ya da karar verirken gerceklerin 4,23 0,646 -0,693 1,839
birbirleriyle iligkilerini anlamaya ¢aligirim.
Yeniden Cerceveleme
10 Bir isi yaparken ya da karar verirken konuyla ilgili 3,92 0,983 -0,753 -0,067
tlim bilgileri toplayana kadar verecegim karari
bekletirim.
11 Bir probleme ¢6ziim ararken 6nce belirli bir bakis 3,68 1,063 -0,606 -0,0477
agist secer, daha sonra ¢6ziime odaklanirim.
12 Bir isi yaparken ya da karar verirken aklima ilk 2,90 1,320 -0,145 -1,249
gelen ¢6ziimii segerim.
13 Birisi yaparken ya da karar verirken islerin nasil 3,88 0,757 -0,880 1,564
yiriidigiine yonelik genellikle birden fazla
aciklama bulurum.
14 Bir isi yaparken ya da karar verirken farkli bakis 4,38 0,667 -1,245 3,186
acilarint goz oniinde bulundururum.
15 Bir probleme ¢6ziim ararken diger bakis acilarini 3,38 1,168 -0,334 -1,036
g6z oniinde bulundurmadan 6nce, problemi ¢6zmek
i¢in bir plan olustururum.
16 Bir isi yaparken ya da karar verirken daha dnce goz 4,17 0,745 -1,293 3,466
onilinde bulundurulmayan fikirleri dinlerim.
17 Bir isi yaparken ya da karar verirken diger 3,87 0,996 -0,807 0,149
alternatifler belirlendikten sonra bile, ilk
izlenimimde 1srar ederim.
18 Bir isi yaparken ya da karar verirken nelerin gézden 3,78 0,817 -0,807 0,758
kagirildigina odaklanirim.
Yansitma
19 Bir isi yaparken ya da karar verirken ge¢cmiste 4,17 0,680 -0,737 1,218
verdigim kararlarin sonuglarini géz 6niinde
bulundururum.
20 Bir isi yaparken ya da karar verirken durumu 4,22 0,649 -0,767 2,154

zihnimde yeniden canlandiririm.
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No Soru Ortalama  Standart Carpikhk Basikhk
Sapma

21 Bir isi yaparken ya da karar verirken durum ¢oziime 3,97 0,785 -0,910 1,215
ulastiktan sonra, onu nasil ele almis oldugumu
distniirim.

22  Bir isi yaparken ya da karar verirken durumu 4,13 0,713 -0,969 2,503
zihnimde yeniden canlandiririm.

23 Bir problem ¢oziime ulagtiktan sonra, ¢éztimiin 4,00 0,854 -1,041 1,554
nasil ve neden ise yaradigini anlamaya ¢alisirim.

24  Bir probleme ¢6ziim ararken problemle kisisel 4,20 0,666 -1,034 3,535
deneyimlerim arasinda baglanti kurarim.

25 Bir problem ¢oziildiikten sonra neden basarili ya da 4,25 0,733 -1,266 3,409
basarisiz oldugumu diisiintiriim.

POLITIK YETENEKLER
Ag Kurma Yetenegi

26 Isyerindeki diger calisanlarla iletisim ag1 (network) 4,05 0,945 -1,049 0,955
kurmaya olabildigince ¢ok zaman ayirir ve ¢aba
gosteririm.

27 lsyerindeki 6nemli kisilerle basariyla baglant: 4,01 0,874 -0,783 0,441
kurarim.

28 lsyerinde islerle ilgili, gergekten ihtiyag 4,09 0,915 -1,090 1,001
duydugumda destek alabilecegim genis bir
meslektas ve calisma arkadast ag1 gelistirdim.

29 Isyerinde gok sayida 6nemli insan tantyorum ve iyi 3,97 0,940 -0,762 0,036
baglantilarim var.

30 Isyerinde diger calisanlarla iletisimimi gelistirmek 3,65 0,956 -0,433 -0,506
i¢in olabildigince ¢ok zaman ayiririm.

31 Isyerinde islerin sonuglandirilmas icin 4,05 0,780 -0,918 1,292
baglantilarimi ve iligkilerimi kullanmada
basariliyim.

Kisilerarasi Etkileyicilik

32 Birlikte ¢alistigim mesai arkadaglarimin ¢ogunun, 4,17 0,794 -1,020 1,544
kendisini rahat ve huzurlu hissetmesini
saglayabilirim.

33 Bagkalari ile kolay ve etkin bir sekilde iletisim 4,24 0,738 -1,049 1,837
kurabilirim.

34 Cogu insanla dostea iliskiler gelistirebilirim. 4,22 0,731 -0,904 1,084

35 Benim i¢in insanlar benden hoslanmalarini 3,55 0,835 -0,107 -0,146
saglamak ¢ok kolaydir.

Sosyal Beceriklilik
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No Soru Ortalama  Standart Carpikhk Basikhk
Sapma

36 TInsanlar cok iyi anlarim. 3,81 0,765 -0,550 0,515

37 Diger insanlarin 6zellikle temel motivasyonlarini ve 3,80 0,788 -0,399 0,135
gizli glindemlerini iyi sezerim.

38 Kendimi bagkalarina nasil takdim edecegim 3,79 0,775 -0,368 -0,097
konusunda saglam bir sezgi ve kavrayisa sahibim.

39 Bagkalarini etkilemek i¢in daima ne sdylenmesi 3,66 0,852 -0,533 0,245
veya nasil davranilmasi gerektigini i¢giidiisel olarak
bildigime inaniyorum.

40 Insanlarin yiiz ifadelerini dikkatle incelerim. 4,10 0,732 -1,112 1,964

Ictenlik

41 Bagkalar ile iletisim kurarken ifadelerim ve 4,40 0,640 -1,206 3,488
davranislarimla i¢ten olmaya ¢alisirim.

42 insanlarin sylediklerim ve yaptiklarim konusunda 4,50 0,649 -1,639 4,640
icten olduguma inanmalar1 6nemlidir.

43 Insanlara ilgimin igten olmasina gayret ederim. 4,37 0,648 -1,147 3,164

DONUSUMCU LIiDERLIK
Vizyon Olusturma

44  Organizasyonun gelecegine yonelik ilging bir resim 3,86 0,785 -0,466 0,252
¢izebilirim.

45  Isimde nereye gittigim konusunda net bir anlayisa 4,14 0,702 -0,610 0,543
sahibim.

46 Gelecekle ilgili planlarimla bagkalarina ilham 3,84 0,840 -0,366 0,215
veririm.

47  Calisanlarin kendilerini gelecekle ilgili hayallerime 3,62 0,890 -0,232 -0,502
adamalarini saglayabilirim.

48 Organizasyon i¢in her zaman yeni firsatlar ararim. 4,01 0,781 -0,650 0,325

Model Olma

49 Sadece soylemle degil, davraniglarimla da liderlik 4,23 0,687 -0,838 1,311
yaparim.

50 Calisanlar i¢in izlenecek iyi bir lider modeli 4,00 0,722 -0,502 0,336
olurum.

51 Calisanlara drneklerle yol gosteririm. 4,22 0,675 -0,745 1,144

Ortak Hedef icin Calisma
52 Calisma gruplari arasinda is birligini tesvik ederim. 4,32 0,666 -1,108 2,910
53 Calisanlari “takim oyuncusu” olmaya tegvik 4,37 0,731 -1,349 2,666

ederim.
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No Soru Ortalama  Standart Carpikhk Basikhk

Sapma

54 Calisanlarin ayni amag icin birlikte ¢alismasini 4,35 0,666 -1,239 3,435
saglarim.

55 Calisanlar arasinda bir takim ruhu ve tutumu 4,30 0,692 -1,173 2,846
gelistiririm.

Yiiksek Performans Beklentisi

56 Calisanlardan ¢ok sey bekledigimi gosteririm. 3,92 0,843 -0,656 0,247

57 Calisanlarin performanslarinin en iyisini 3,95 0,890 -0,854 0,521
sergilemeleri konusunda 1srarci olurum.

58 Calisanlarin potansiyelinden daha az performansla 3,97 0,844 -0,593 0,065
¢aligmasina razi olmam.

Bireysel Destek

59 Calisanlarin duygularini dikkate alarak hareket 291 1,381 -0,52 -1,348
ederim.

60 Calisanlarin kisisel duygularina saygi gosteririm. 4,25 0,706 -1,067 2,314

61 Calisanlarin kigisel ihtiyaglarini diigiinerek hareket 3,95 0,809 -0,842 0,867
ederim.

62 Calisanlara yonelik davraniglarimda onlarin kisisel 2,97 1,361 -0,055 -1,357
duygularini dikkate alirim.

Entellektiiel Uyarim

63 Calisanlari sorunlari yeni yollarla ¢ozmelerine 4,08 0,577 -0,609 2,483
yonelik diisiinmeye yonlendiririm.

64 Calisanlarin diisiinmelerini saglamak i¢in sorular 4,15 0,667 -0,889 2,041
sorarim.

65 Calisanlari is yapma bigimlerini yeniden 4,17 0,637 -0,796 2,102
disiinmeleri i¢in tesvik ederim.

66 Calisanlarin isleriyle ilgili temel 4,07 0,651 -0,572 1,153

varsayimlarini/dnyargilarin tekrar goézden

gecirmelerini saglayacak diisiinceye sahibim.

Kline (2011) arastirmalarinda bir dagilimin normal bir dagilim gosterip
gostermedigine karar vermek i¢in carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinmasi
gerektirdigini vurgulamaktadir. Arastirma Olgeklerinde maddelerin basiklik ve
carpiklik degerlerinin kesme noktalar1 (sinirlar1) carpiklik i¢in 3 (mutlak deger) ve
basiklik i¢in 10’un (mutlak deger) ilizerinde olmamalidir. Tez arastirmasinda Tablo
7.1.°de yer aldig1 gibi, tiim maddelerin ortalamalar1 2,9 ile 4,5; standart sapmalari

0,577 ile 1,381; carpiklik degerleri -1,639 ile -0,055; basiklik degerleri ise -1,357 ile
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4,969 araliginda degismektedir. Bu sonuglar anket verisinin normal dagilima sahip
oldugunu ve tiim maddelerin kabul edilebilir sinirlarda oldugunu goéstermektedir. Bu

nedenle hi¢cbir madde arastirma analizinde 6l¢ekten ¢ikarilmamistir.

7.2. Gecgerlilik Analizi

Arastirma kapsaminda uygulanan anketin yap1 gegerliligini test etmek igin
(Hair ve digerleri, 2010) oncelikle SPSS programi ile agiklayici faktdr analizi,

sonrasinda AMOS programu ile dogrulayici faktor analizi uygulanmstir.

7.2.1. Aciklayic1 Faktor Analizi

Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliski modellerinin test edilmesi
icin Oncelikle yap1 gecerliliginin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu dogrultuda modelin

yapi gecerliligini test etmek i¢in SPSS 22.0 yazilim1 kullanilmistir.

Literatiirde aciklayict faktor analizinin kalitesini belirleyen bazi gostergeler
mevcuttur. Bunlar en diigiik faktor yiikleri, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik degeri ve Barlett’s kiiresellik testi degeridir (Hair ve digerleri 2010).

Bu arastirma kapsaminda 6rneklem yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degeri 0,895 oldugundan Orneklem biiyilikligiliniin arastirma igin yeterli
biiytikliikte oldugu goriilmektedir (Kaiser, 1970; 1974).

Aciklayici faktor analizi i¢in bir diger genel gosterge da degiskenler arasindaki
korelasyon seviyesinin yeterliligini 6lgen Barlett’s kiiresellik testinin anlamlilik
diizeyinin p<0,05 olmasidir (Hair ve digerleri, 2010). Tablo 7.2.’de goriildiigi gibi

anlamlilik seviyesi p=0,000 seklindedir ve beklenen seviyededir.

Literatiirde aciklayict faktor analizinin kalitesindeki bir diger gosterge de

faktor yiikleridir. Faktor yiiklerinde +0,3 ve +0,4 arasindaki faktor yiikleri en diisiik

78



kabul edilebilir seviye olarak goriilmekte, +0,5 faktor yiikleri ise tatmin edici seviye
olarak kabul edilmektedir (Hair ve digerleri, 2010). Bu dogrultuda yapilan faktor
analizinde minimum faktor ytikii 0,4 olarak ele alinmistir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2012194). Uygulanan faktor analizi sonucu 66 maddeden 27 tanesi
yeterli faktor yiikiine sahip olamamis ya da diger faktorlerle ortak yiiklenme oldugu
icin analiz dis1 birakilmistir. Geri kalan 39 madde ile doniistimcii liderlik disindaki tiim
ana yapilar yeterli faktor yiikiine sahip maddeye sahip olmus ve higbir alt boyut analiz
dis1 birakilmamistir. Ancak dontisiimcii liderligin alt boyutlarindan model olma ve
entellektiiel uyarim bu yeterliligi saglayamamis ve analiz disinda kalmistir. Geri kalan
faktorler incelendiginde; Tablo 7.2.’de goriildiigii gibi yapilara ait faktor yiikleri 0,502
ve 0,868 arasinda degismektedir. Bu sonuglar faktor yiiklerinin kalan tiim maddeler ve

alt boyutlar i¢in en diisiik sinir degerlerini gegtigini gostermektedir.

Bir bagka gosterge olarak, tiim yapilar i¢erisinde yer alan gdzlenen degiskenler
arasindaki icsel tutarliligi gosteren, giivenilirlik diizeyi de agiklayici faktdr analizinin
kalitesi agisindan dnemlidir (Hair ve digerleri, 2010). Literatiirde giivenilirligi 6l¢cmek
icin kullanilan yaygin yontemlerden biri Cronbach’s Alpha katsayisidir (Cronbach,
1951). Hair ve digerleri (2010) de giivenilirlik seviyesinin 0,70 ve {izerinde olmasini
savunurken, diger faktorlerin giivenilirlik seviyeleri arzu edilen seviyelerde oldugu
zaman 0,60 ve 0,70 araligindaki giivenilirlik seviyelerinin de kabul edilebilir oldugunu
ifade etmistir. Stratejik diisiinmenin alt boyutlarindan yeniden ¢er¢eveleme o= 0,383
degeri ile bu yeterliligi saglayamadig1 i¢in analiz dig1 birakilmistir. Tablo 7.2.°de
goriildiigii gibi diger tiim alt boyutlarin Cronbach’s Alpha katsayilart minimum o =
0,671 ile kabul degerlerinin iizerindedir. Bu durum sonunda 6lgekteki 37 madde ile

analize devam edilmistir.

Yukarida ifade edilmis olan temel kosullar saglandiktan sonra, dik dondiirme
(orthogonal rotation) yontemlerinden biri olan maksimum degiskenlik dondiirmesi
(Varimax rotation) ile agiklayici faktor analizini yapilmistir (Hair ve digerleri, 2010).
Bu dondiirme metodu esas alinarak 6z degeri 1 ve iizerinde faktorlerin ¢ikarilmasi
secilmistir. Bu sekilde 6z degeri 1 ve lizerinde olan 10 boyut elde edilmistir (en diisiik=
1,024; en yiiksek= 10,845). Bu rotasyon metodunda minimum faktor yiikii 0,40 olarak

belirlenmistir. Tablo 7.2.°de goriildiigii iizere 37 madde ve 10 faktor tarafindan
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aciklanan toplam varyans orani %67.817°dir. Sistem diisiincesi varyansin %9,388’ini,
yansitma %#4,448’ini, ag kurma yetenegi %9,246’sin1, kisileraras: etkileyicilik
%4,792’sini, sosyal beceriklilik %6,872’sini, ictenlik %7,285’ini, vizyon olusturma
%6,676’sm1, ortak hedef i¢cin calisma %9,388ini, yiliksek performans beklentisi
%6,067’sini ve bireysel destek %4,517sini aciklamaktadir.

Tablo 7.2 : Tim degiskenlere ait aciklayici faktor analizi sonuglari

Diizeltilmis Giivenilirlik

Degisken / Soru 53:::::1 Madde-Toplam  (Cronbach’s A\(];:ll;l;:nasn
Korelasyonlar: Alpha)
Sistem Diigiincesi 0,802 %9,388
S1 0,704 0,612
S2 0,706 0,538
S3 0,502 0,502
S4 0,753 0,594
S5 0,688 0,579
S9 0,543 0,555
Yansitma 0,671 %4,448
S21 0,798 0,506
S23 0,817 0,506
Ag Kurma Yetenegi 0,829 %9,246
P26 0,616 0,554
P27 0,667 0,645
P28 0,721 0,574
P29 0,698 0,647
P30 0,618 0,606
P31 0,628 0,574
Kisilerarasi Etkileyicilik 0,733 %4,792
P32 0,520 0,543
P34 0,712 0,618
P35 0,715 0,516
Sosyal Beceriklilik 0,781 %6,872
P37 0,734 0,585
P38 0,733 0,635
P39 0,734 0,626
P40 0,560 0,504
Ictenlik 0,853 %7,285
P41 0,753 0,694
P42 0,824 0,749
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Diizeltilmis Giivenilirlik

Degisken / Soru 53:::::1 Madde-Toplam  (Cronbach’s A\(];:ll;l;:nasn
Korelasyonlar: Alpha)

P43 0,773 0,731

Vizyon Olusturma 0,771 %6,676
D45 0,581 0,505
D46 0,677 0,698
D47 0,774 0,648
D48 0,594 0,502

Ortak Hedef Icin Calisma 0,922 %9,388
D52 0,765 0,765
D53 0,793 0,857
D54 0,757 0,823
D55 0,793 0,837

Yiiksek Performans Beklentisi 0,799 %6,067
D56 0,758 0,680
D57 0,832 0,720
D58 0,681 0,541

Bireysel Destek 0,715 %4,517
D60 0,720 0,561
Dol 0,868 0,561

Toplam Agiklanan Varyans %67,817

KMO Orneklem Yeterliligi= .895

Barlett’s Kiiresellik Testi Anlamlilik Diizeyi= 0,000
Tahmini x2 = 4646,063

Rotasyon Metodu= Varimax (Kaiser normalizasyonu ile)

Rotasyon Sayisi= 8

Yukarida ifade edilen sonuglara ek olarak ele alinan dlgek ve maddeleri
arasindaki korelasyonu ifade eden madde-toplam korelasyonlarinin minimum sinirinin
r=0,30 ve tlizeri olmasidir (Field, 2009; Nunnally ve Bernstein, 1994; Biiyiikoztiirk,
2012). Tablo 7.2.’de goriildiigii gibi, tim maddelerin korelasyon degerleri kabul
edilebilir diizeydedir ve madde-toplam korelasyonlart minimum r=0,502 seklinde,

beklenen minimum seviyenin iizerinde gerceklesmistir.
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7.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliski modellerinin test edilmesi
icin Oncelikle yap1 gegerliliginin saglanmasi, ardindan Olceklerin gegerlilik ve
giivenilirliginin test edilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda modelin yap1 gegerliligini
test etmek i¢in SPSS 22.0 yazilimi ile yapilan agiklayici faktor analizinden sonra,
Olgeklerin gegerliligini ve agiklayici faktor analizi sonuglarinin dogrulugunu test

etmek icin AMOS 20.0 ile dogrulayici faktor analizi uygulanmaigtir.

Aciklayici faktor analizinde degiskenler arasindaki korelasyon esas alinirken,
dogrulayici faktor analizinde degiskenler arasindaki kovaryans temel alinmaktadir
(Hair ve digerleri, 2010). Dogrulayici faktor analizinde 6l¢tiim modeli yapisal modelin
temelini olusturur. Tiim yapilar 6l¢lim modeline dahil edilir ve yapilarin birbirinden
farkliliklarin1 gérmek icin gizli degiskenlerle iliskiler serbest birakilir (Anderson ve
Gerbing, 1992). Dogrulayici1 faktdr analizinde gizli degiskenler arasinda nedensel
iliskinin olmayip kovaryans iligkisinin varligindan dolay1 tiim gizli degiskenler
arasinda kovaryans ¢izilir ve gozlenen degiskenlerin anlamli faktor yiiklerine sahip

olmasi beklenir (Hatcher, 1994).

Gergeklestirilen dogrulayict faktor analizi i¢in once kayip veriler SPSS 22.0
yaziliminda frekans analizi ile kontrol edilmis ve kay1ip veri olmadig: tespit edilmistir.
Daha sonra orneklem biiytikligi ile ilgili varsayimlar kontrol edilmistir. Literatiirde
dogrulayict faktor analizi i¢in Orneklem biiyiikliigii konusunda farkli yaklasimlar
vardir. Child (2006) 6rneklem biiytikliigii 6l¢iitiinii 6nerilen madde sayisinin bes kati
olarak ele almaktadir. Field (2009) ise 6rneklem biiyiikliigiinii belirlerken her degisken
icin en az 10-15 6l¢limiin yeterli oldugunu ve Orneklem biiyiikliigli olarak 100
sayisinin yetersiz, 300 sayisinin idare eder ve 1000 sayisinin miikemmel oldugunu
ifade etmektedir. Kline (2011)’e gore drneklemin madde sayisinin 10 kat1 olmasi, bu
saymnin 200’den az olmamasi gerekir. Bu yaklagimlar dogrultusunda 37 madde ve 10
boyutlu 6l¢ek icin elde edilmis olan 260 verinin yeterli seviyede oldugu varsayilmistir.
Bir diger kosul olarak; ortiikk degiskenlere bagli gézlenen degisken sayisiyla ilgili

yeterliligin saglanmas1 kontrol edilmistir. Literatiirde bu konuda da farkli yaklagimlar
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mevcuttur. Lomax (1982), Anderson ve Gerbing (1988), Netemeyer ve digerleri
(1990), Hatcher (1994) bu konuda minimum madde sayisin1 3 olmasi gerektigini ifade
ederken; daha giincel ¢aligmalarda Wanous, Reichers ve Hudy (1997), Drolet ve
Morrison (2001), Bergkvist ve Rossiter (2007) dar bir sekilde tanimlanmis yapilarda
tek bir maddenin bile yeterli olabilecegini savunmaktadir. Bu dogrultuda stratejik
diistinmenin alt boyutlarindan yansitma ve doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan
bireysel destek iki maddeye sahip olmakla birlikte analize dahil edilmis; diger tiim
boyutlar yeterli sayida maddeye sahip olarak bu gegerliligi saglamistir.

Belirtilen 6n kosullar saglandiktan sonra gergeklestirilen dogrulayici faktor
analizi sonucu olusan yapisal model Sekil 7.1.’de, dogrulayici faktor analizi sonucu

elde edilen sonuclar Tablo 7.4.’de goriilmektedir.

Dogrulayici faktor analizinde agiklayici faktor analizinde oldugu gibi dncelikle
faktor yiikleri incelenir ve faktor ytiklerinin 0,30°un altinda olmamasi beklenir. Faktor
yiiklerinde 0,71 ve iizeri mikkemmel, 0,70 ile 0,63 aras1 ¢ok iyi, 0,62 ile 0,55 arast iyi,
0,54 ile 0,45 aras1 yeterli ve 0,44 ile 0,32 aras1 zayif kabul edilir (Harrington, 2009).
Tablo 7.4.’de goriildiigii gibi faktor yiikleri 0,593 ile 0,969 arasinda degismektedir ve
biiyiik oranda ¢ok iyi seviyededir.

Faktor ytiklerinin incelenmesi sonrasinda, dogrulayici faktor analizi sonucunda
elde edilen sonuglar1 degerlendirmek iizere bazi uyum indekslerinin model uygunlugu
incelenir. Modelde maddelerin faktor yiikleri ¢ok iyi ¢iksa bile, uyum indeksleri
normal degerleri yakalayamayabilir. Bdylece tek bir test sonucuna gore degil, birgok
uyum indeksinin sonucuna gore karar verilmesi, modelin teori ile uyumlu olup
olmadiginin dogrulanmasini saglamis olur. Literatiirde birgcok uyum indeksi olmakla
birlikte hangilerinin standart kabul edilecegi ile ilgili net ve kesin bir dogru yoktur
(Munro, 2005). Birgok calismada y2 degeri bir baslangic noktasi olarak kabul
edilmekte (Hair ve digerleri, 2010; Hatcher, 1994) ve 42 degerinin azalmasi verinin
daha iyi bir uyum gosterdigini ifade etmektedir. Hair ve digerleri (2010) dogru bir
¢ikarimda bulunmak igin y2 ile birlikte mutlak uyum indeksleri olan 2, Goodness of
Fit Index (GFI), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), Root Mean
Square Residual (RMR), Normlastirilmis y2 ile; artan uyum indeksleri olan Normed
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Fit Index (NFI), Tucker-Lewis Index (TLI), Comparative Fit Index (CFI) ve Relative
Fit Index (RFI) degerlerinden en az birer tanesinin birlikte raporlanmasi gerektigini
onermektedir. Bu c¢aligmada da bu 6neriden yola ¢ikilarak Hair’in belirttigi uyum
indeksleri esas alinarak inceleme yapilmistir. Tablo 7.3.’de literatiirde bu uyum
indeksleri i¢in belirtilen kabul edilebilir degerler belirtilmistir (Hu ve Bentler, 1999;
Tabachnick ve Fidell, 2001; Byrne, 2003; Schermelleh-Engel ve digerleri, 2003;
Schumacker ve Lomax, 2004, Simsek, 2007; Sesen ve Meydan, 2011; Ho, 2014).
Dogrulayict faktor analizi sonuglart bu kabul edilebilir degerler 1s18inda
degerlendirilmistir. Tablo 7.3.’de yer alan df ifadeleri degrees of freedom - serbestlik

derecesini ifade etmektedir.

Tablo 7.3 : Literatiirde 6nerilen genel uyum indekslerinin iyi ve kabul edilebilir

degerleri

Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2 0<y2<2df 2<y2<3df
p degeri 0,05 <p<1.00 0,01 <p<0,05
Normlastirilmis 2 0<y2/df<2 2 <y2/df<3
RMR 0 <RMR <0,05 0,05 <RMR <0,08
RMSEA 0 <RMSEA <£0,05 0,05 <RMSEA <0,08
GFI 0,95< GFI1< 1,00 0,90< GFI<0,95
NFI 0,95< NFI < 1,00 0,90<NF1<0,95
TLI 0,95< TLI < 1,00 0,90< TLI < 0,95
CF1 0,95< CFI < 1,00 0,90< CF1<0,95

Dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore y2= 896,151 ile iyi uyum diizeyinde
ve p= 0,000 ile beklenen anlamli seviyededir. Normlastirilmis 2= 1,535 degeri ile iyi
uyum diizeyindedir. RMR= 0,034 degeri ile ve RMSEA= 0,045 iyi uyum araligindadir.
TLI= 0,916 ve CFI= 0,926 degeri ile kabul edilebilir uyum araligindadir. Bununla
birlikte GFI= 0,847 (minimum= 0,90) ve NFI= 0,817 (minimum= 0,90) degerleri ile
kabul edilebilir siniflarin bir miktar altinda kalmaktadir. Baumgartner ve Homburg
(1995) ve Doll, Xia, ve Torkzadeh (1994) yaptiklar1 calismalarda GFI degerinin 0,8
iizerinde olmasi kosuluyla kabul edilebilir oldugunu ifade etmislerdir. Bentler ve
Bonnett (1980) ise NFI degeri icin 0,80 ve ilizeri degerlerin biiylik Olciide kabul
edilebilir oldugunu belirmektedirler (Washington ve digerleri, 2010). Bu dogrultuda
GFI= 0,847 ve NFI= 0,817 degerleri ile kabul edilebilir sinirlar ¢ercevesindedir.
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Tablo 7.4 : Modelin dogrulayici faktor analizi sonuglar1 ve degerleri

Degisken / Soru St?‘;l?tzii?ﬁ]iﬁgnis St;;:::rt t Degeri
Sistem Diisiincesi
S1 0,869 0,097 8,978 #*
S2 0,945 0,12 7,911 %%*
S3 0,842 0,105 7,996%#*
S4 1
S5 0,955 0,11 8,703 **
S9 0,794 0,091 8,722%%*
Yansitma
S21 0,945 0,166 5,674%#*
S23 1
Ag Kurma Yetenegi
P26 1,025 0,126 8,159%**
P27 1,093 0,121 9,072%%*
P28 1
P29 1,204 0,13 9,23 %%
P30 1,149 0,13 8,816%**
P31 0,91 0,105 8,629%#*
Kisileraras Etkileyicilik
P32 1,338 0,159 8,393
P34 1,087 0,137 7,932
P35 1
Sosyal Beceriklilik
P37 1
P38 1,13 0,116 9,772%**
P39 1,205 0,126 9,581%**
P40 0,883 0,111 7,949%**
Igtenlik
P41 0,937 0,071 13,213%**%*
P42 1
P43 1,013 0,072 14,059%**
Vizyon Olusturma
D45 0,593 0,066 9,043 #**
D46 0,878 0,079 11,18%**
D47 1
D48 0,664 0,073 9,101%**
Ortak Hedef Icin Calisma
D52 0,815 0,047 17,185%**
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Standardize Edilmis Standart

Degisken / Soru Faktor Yiikleri Hata t Degeri
D53 1
D54 0,892 0,043 20,576%**
D55 0,929 0,045 20,672%**
Yiiksek Performans Beklentisi
D56 0,969 0,074 13,144 %**
D57 1
D58 0,703 0,072 9,766%**
Bireysel Destek
D60 1,517 0,255 5,956%**
D6l 1

x2 = 869,151, df = 584, p degeri = 0,000, Normlastirtlmis x2 =1,535

RMR= 0,034, RMSEA= 0,045, GFI= 0,847, CFI= 0,926, NFI= 0,817, TLI= 0,916

Standardize edilmis faktor yiikii degeri 1 olan faktorler; alt boyut arasindaki yollardan biri olarak
1’e ayarlanmistir faktorlerdir, bu sebeple standart hata ve t degerleri verilmemistir.

**%* jle belirtilen t degerlerinde p<0,001 seviyesinde anlamlidir.

Ayrica Hair ve digerleri (2010) pratikte en az bir mutlak uyum indeksinin ve
bir artan uyum indeksinin 2 veya y2/df degeri ile birlikte raporlanmasinin yeterli
oldugunu 6nermekte ve bu dogrultuda bu uyum degerlerinden birinin kabul edilebilir
uyum indeksi araliginda olmasi yeterli olarak kabul edilmektedir. Modeldeki diger
degerlerin iyi veya kabul edilebilir uyuma sahip oldugu durumlarda, kabul edilebilir
uyuma yakin degerler de model i¢in yeterli kabul edilmistir (Joreskog ve Sorbom,

1993; Turung, 2010; Kline, 2011).

Tiim bu uyum degerleri bir biitiin olarak ele alindiginda, olusturulmus olan

modelin veriyle iyi bir uyum sagladig1 sonucuna varilmaigtir.
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Sekil 7.1 : Modelin dogrulayici faktor analizi sonucu

(Standardize edilmis [ katsayilari ile birlikte gosterilmistir; y2 = 869,151, df = 584, p degeri = 0,000,
Normlastirilmis 2 =1,535; RMR= 0,034, RMSEA= 0,045, GFI= 0,847, CFI= 0,926, NFI= 0,817, TLI=
0,916 seklindedir.)
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7.3. Giivenilirlik Analizi

Aciklayict  ve dogrulayici faktdr analizlerinde giivenilirlikle ilgili
degerlendirmeler yapilmis olmakla birlikte; arastirma Olgegine giivenilirlik analizi
uygulanmis, dogrulayict faktoér analizinde elde edilen ¢esitli degerler ile Olgegin

giivenilirligi ayrica kontrol edilmistir.

Giivenilirlik bir yapiy1 olusturan degiskenlerin igsel tutarlilik seviyesi olarak
tanimlanmaktadir (Hair ve digerleri, 2010). Giivenilirlik bircok farkli acilardan
incelenebilir. Bir 6l¢egi giivenilir kabul etmek i¢in ilk kriter 61¢ekteki her bir maddenin
faktor yiiklerinin 0,5’ den biiyiik olmasidir. “Tablo 7.2 : Tiim degiskenlere ait agiklayici
faktor analizi sonuglar1” tablosunda agiklayici faktor analizi sonuglarina gore faktor
yiikleri, “Tablo 7.4 : Modelin dogrulayict faktdr analizi sonuglar1 ve degerleri”
tablosunda ise dogrulayict faktér analizi sonuglarina gore faktor yiikleri
incelendiginde, tiim faktorlerin bu degerin {izerinde kaldigi goriilmektedir. Bu
dogrultuda 6lcek faktor yiikleri literatiir kabul degerlerinin iizerinde kaldigindan, 6lgek

bu degerlendirmeye gore giivenilir kabul edilebilir.

Giivenilirligi bir bagka acidan Cronbach’s Alpha degeri inceleyerek tespit
etmek miimkiindiir. Bir arastirmada 6l¢iim modelinin giivenilirligini tespit edebilmek
icin modelde yer alan yapilarin hesaplanan giivenilirlik diizeylerinin (Cronbach’s
Alpha) 0,70’den yiiksek olmasi gerekmektedir (Cronbach, 1951). Arastirma
kapsamindaki degiskenlere uygulanan giivenilirlik analizi sonucu Tablo 7.5.°de
goriildiigli gibi yansitma disindaki tiim yapilarin Cronbach’s Alpha giivenilirlik
katsayis1 0,70’den biiyiiktiir ve dolayisiyla kabul edilebilir sinirlardadir. Yansitmanin
giivenilirlik katsayis1 0,671 ile literatiirde kabul edilen 0,70 sinirinin az bir miktarda
altinda kalmaktadir. Ancak Field (2009) ve Hair ve digerleri (2010) diger yapilarin
uygun seviyede olmasi kosuluyla 0,60 ile 0,70 arasinda kalan degerlerin de kabul
edilebilecegini belirtmislerdir. Nunnally ve Bernstein’e (1994) ait ¢caligmalarda da 0,60
ve lizeri degerlerin kabul edilebilir oldugu ifade edilmistir. Bu dogrultuda yansitma da

sinir degerin iizerinde kabul edilmistir.
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Tablo 7.5 : Degiskenlerin ortalama, standart sapma, Cronbach’s Alpha ve CR
degerleri

Birlesik
Standart Cronbach’s
Degiskenler Ortalama(x) Giivenilirlik
Sapma (%) Alpha (a)

(CR)
Sistem Diisiincesi 4,25 0,54 0,802 0,816
Yansitma 3,98 0,71 0,671 0,789
Ag Kurma Yetenegi 3,97 0,66 0,829 0,821
Kisilerarasi Etkileyicilik 3,97 0,63 0,733 0,689
Sosyal Beceriklilik 3,83 0,62 0,781 0,846
I¢tenlik 4,42 0,56 0,853 0,827
Vizyon Olusturma 3,90 0,62 0,771 0,754
Ortak Hedef I¢in Calisma 433 0,62 0,922 0,859
Yiiksek Performans Beklentisi 3,94 0,72 0,799 0,802
Bireysel Destek 4,10 0,66 0,715 0,776

Olgek giivenilirligini kontrol etmenin bir diger yolu birlesik giivenilirlik
(composite reliability, CR) degerlerinin incelenmesidir. Birlesik giivenilirlik; sayica
birden fazla ve heterojen, ayn1 zamanda da benzer ifadelerin genel giivenilirligini
Olgmek icin kullanilan bir giivenilirlik katsayisidir (Raykov, 1998). Birlesik
giivenilirlik i¢in literatiirce kabul goren diizey 0,70 ve lizeri degerlerdir (Raykov,
1997). Birlesik giivenilirlik Cronbach’s Alpha degeri ile benzerdir; Cronbach’s Alpha
degeri tek boyutlulugu degerlendirmek yerine Olgegin tek boyutlu oldugunu
varsaymakta, birlesik giivenirlik ise bir faktordeki gostergelerin igsel tutarliklarini
gostermektedir (Hair ve digerleri, 2010). Bir baska ifadeyle giivenilirlik analizi
kapsaminda Cronbach’s Alpha degerinin hesaplanmasinda maddelerin faktor yiikleri
ve hata varyanslarinin esit oldugu; bilesik giivenilirlik degerinin hesaplanmasinda
faktor ytikleri ve hata varyanslarinin farkli oldugu varsayilir (Hair ve digerleri, 2010).
Bu dogrultuda arastirma kapsaminda hem Cronbach’s Alpha degeri hem de birlesik
giivenilirlik degeri ayr1 ayr1 kontrol edilerek literatiir kabul degerleri ile
karsilagtirilmistir. Arastirma kapsamindaki degiskenlere uygulanan dogrulayici faktor
analizi sonucu elde edilen verilerden hesaplanan birlesik giivenilirlik degerleri Tablo
7.5.”de sunulmustur. Tabloda da goriildiigii gibi kisilerarasi etkileyicilik disindaki tim
yapilarin birlesik giivenilirlik katsayisi 0,70°den biiyliktiir ve dolayisiyla literatiir
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kabul sinirlarindadir. Kisilerarasi etkileyiciligi birlesik giivenilirlik katsayis1 0,689 ile
literatiirde kabul edilen 0,70 simirinin bir miktar altinda kalmaktadir. Fornell ve
Larcker’in (1981) diger analizlerin uygun olmasi durumunda 0,60’1n {izerindeki
degerlerin kabul edilebilecegine yonelik goriisleri dogrultusunda, kisilerarasi

etkileyicilik de sinir degerin tizerinde kabul edilmistir.

Uygulanan analizler sonucunda elde edilen Cronbach’s Alpha giivenilirlik
degerleri ve analiz verileriyle hesaplanan birlesik giivenilirlik degerlerinin literatiir
kabul siirlarinin iizerinde kalmasi1 dogrultusunda, 6l¢egin giivenilir oldugu sonucuna
varilmistir. Bu incelemeler sonucunda 6lgek hem faktor yiikleri, hem agiklayict faktor
analizi sonuglari, hem de dogrulayici faktor analizi sonuglari agisindan ele alinarak

modelin igsel tutarlilig: giivenilir kabul edilmistir.

7.4. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Tablo 7.6.’da bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda olan iliskiler

goriilmektedir. Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki tiim iligkiler anlamlidir

(p<.01).

Ana bir yapinin alt boyutlar1 olan yapilarin arasinda miimkiin oldugunca
yiiksek korelasyonlara sahip olmasi, ancak 0,85’den biiyiik olmamas1 beklenmektedir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk, 2012). Field’e (2009) gore +.10 korelasyon
katsayis1 diigiik; +.30 orta diizey; £.50 ise biiyiik bir pozitif iliskiyi temsil etmektedir.
Bu bilgiler 15181nda Tablo 7.6.’da goriildiigii gibi stratejik diisiinmenin alt degiskenleri
arasindaki korelasyon katsayilar1 = 0,354 seklindedir ve (p<0,01) ve alt boyutlar
arasindaki korelasyonlarin biiylik oranda orta seviyededir. Politik yeteneklerin alt
boyutlar1 arasindaki korelasyon katsayilar1 r= 0,206 ve r= 0,555 arasinda
degismektedir (p<0,01) ve alt boyutlar arasindaki korelasyonlarin biiyiik oranda orta
seviyede oldugu soOylenebilir. Doniisiimcii liderligin  alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon katsayilar1 r=0,263 ve r= 0,523 arasinda degismektedir ve alt boyutlar

arasindaki korelasyonun biiyiik oranda orta seviyede oldugu sdylenebilir.
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Tablo 7.6 : Degiskenler arasindaki iligkilere yonelik korelasyon analizi sonuglari

Degisken | (x) () SD Y  AKY KE SB i VO OHIC YPB  BD
SD 425 0,54 1

Y 398 0,71 0354 1

AKY 397 066 0435 0,199 1

KE 3,97 063 0385 0258 0,555 1

SB 383 062 0286 0224 0426 0360 1

i 442 056 0417 0251 0327 0392 0277 1

VO 390 0,62 0302 0200 0417 0400 0538 0359 1

OHIC | 433 062 0454 0244 0465 0,504 0,352 0522 0,523 1

YPB 394 0,72 0356 0,184 0388 0260 0387 0275 0431 0516 1

BD 410 0,66 0308 0,194 0368 0342 0206 0346 0263 0367 0282 1

(x) Ortalamayi, (+) ise standart sapmay1 ifade etmektedir.

SD: Sistem Diigiincesi, Y: Yansitma, AKY: Ag Kurma Yetenegi, KE: Kisileraras: Etkileyicilik, SB: Sosyal
Beceriklilik, I: Ictenlik, VO: Vizyon Olusturma, OHIC: Ortak Hedef i¢in Calisma, YPB: Yiiksek Performans
Beklentisi, BD: Bireysel Destek alt boyutlarini ifade etmektedir.

Tiim degerler igin p<0,01 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 7.6.°da da goriildiigii gibi ilgili sonuglar literatiir esas alinarak
olusturulmus olan kuramsal iliskileri desteklemektedir. Bu dogrultuda arastirma

hipotezleri teker teker test edilecektir.

7.5. Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Yapisal esitlik modelleri gozlenen ve gozlenemeyen degiskenler arasindaki
nedensel iliskilerin test edilmesinde kullanilan bir istatistik teknigidir. Degiskenler
arasindaki iligkilerin degerlendirilmesinde ve kuramsal modellerin sinanmasinda
kullanilan sistemli bir aracgtir. Yontemin temel 6zelligi, tamamen teoriye dayali
olmasidir ve Ortiikk degiskenler seti arasinda bir nedensellik yapisinin var oldugunu

kabul etmesidir (Y1lmaz, 2004).

Yapisal esitlik modeli, regresyon gibi bircok istatistiksel teknige kiyasla,
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilerin modellenmesini; karmasik bir
arastirma probleminin tek bir siiregte, sistematik ve kapsamli bir sekilde ele alinmasini

saglamaktadir (Anderson ve Gerbing, 1988).
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Tablo 7.7 : Yapisal esitlik modeli sonuglari

VO < SD 0,035 0,026 0,13 0,268
OHIC € SD 0,296 0,241 0,108 2,742%%
YPB €« SD 0,443 0,315 0,151 2,943%%
BD €« SD 0,129 0,145 0,089 1,438*
VO < Y -0,098 -0,082 0,11 -0,893
OHIC € Y -0,147 -0,134 0,09 -1,633
YPB €« Y -0,168 -0,133 0,123 -1,365
BD €« Y -0,033 -0,042 0,072 -0,46
VO < AKY -0,117 -0,093 0,163 -0,716
OHIC € AKY -0,157 -0,136 0,136 -1,158
YPB < AKY -0,053 -0,04 0,177 -0,299
BD €« AKY 0,09 0,107 0,107 0,844
VO < KE 0,493 0,321 0,211 2,343*
OHIC € KE 0,726 0,512 0,188 3,855%*
YPB €« KE 0,229 0,14 0,223 1,027
BD €« KE 0,243 0,236 0,14 1,73
VO < SB 0,809 0,593 0,139 5,832%kx
OHIC € SB 0,254 0,201 0,096 2,643%*
YPB €« SB 0,577 0,397 0,139 4,155% %
BD 'S SB 0,021 0,023 0,077 0,267
VO < i 0,122 0,092 0,116 1,052
OHIC € i 0,264 0,214 0,095 2,784%
YPB < i 0,053 0,038 0,128 0,417
BD €« i 0,192 0,215 0,083 2,327%

x2 = 947,555, df = 590, p degeri = 0,000, Normlagtirilmig x2 =1,606

RMR= 0,037, RMSEA= 0,048, GFI= 0,839, CFI= 0,915, NFI= 0,806, TLI= 0,905

* ile belirtilen t degerlerinde p<0,05 olarak ele alinmuistir.

** ile belirtilen t degerlerinde p<0,01 olarak ele alinmistir.

**%* jle belirtilen t degerlerinde p<0,001 olarak ele alinmustir.

SD: Sistem Diisiincesi, Y: Yansitma, AKY: Ag Kurma Yetenegi, KE: Kisilerarasi Etkileyicilik, SB: Sosyal
Beceriklilik, I: Igtenlik, VO: Vizyon Olusturma, OHIC: Ortak Hedef I¢in Calisma, YPB: Yiiksek

Performans Beklentisi, BD: Bireysel Destek alt boyutlarini ifade etmektedir.

Yapisal esitlik modelinde 6rneklem biiylikliigii ¢esitli arastirmacilar tarafindan

en az 200 olmak tizere, 200-500 araliginda olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Kline,
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2011; Mobius, 2003). Arastirmanin Orneklem biiyiikliigii olan 260 bu gerekliligi

karsilamaktadir.

Yapisal esitlik modelinde dncelikle 6lgme modeli test edilir. Olgme modelinde
bir sorun olmadig1 anlasildiktan sonra ya da sorunlar ¢dziildiikten sonra yapisal model
test edilir (Simsek, 2007). Modelin test edilmesiyle elde edilen uyum indeksleri model
ile veri arasinda uyum oldugunu gosteriyorsa, yapisal olarak olusturulan hipotezler
kabul edilmekte; uyum indeksleri bdyle bir uyumun var olmadigini ortaya koyuyorsa

hipotezler reddedilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011).

Belirtilen 6n kosullar saglandiktan sonra gerceklestirilen uygulanan yapisal
esitlik modeli sonucu olugan yapisal model Sekil 7.2.°de yapisal esitlik modeli

sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 7.7.’de goriilmektedir.

Yapisal Esitlik Modeli i¢in literatiirde uyum istatistikleri hakkinda degisik
parametreler kullanilmistir. “Boliim 7.2.2 -Dogrulayict Faktor Analizi” boliimiinde de
aciklandig1 lizere hangi parametrelerin kullanilmasi gerektigi hakkinda bir fikir birligi

olmamakla birlikte, bu konuda ortak goriisler vardir.

Olusturulan yapisal esitlik modelinin degerlendirilmesinde dogrulayici faktor
analizinde ele alinmis olan yaklasim benimsenmistir. Yapisal esitlik modeli
sonuclarina gore Tablo 7.7.’de goriildiigi gibi y2= 947,555 ile iyi uyum diizeyinde ve
p= 0,000 ile beklenen anlamli seviyededir. Normlastirilmis 2= 1,606 degeri ile iyi
uyum diizeyindedir. RMR= 0,037 degeri ile ve RMSEA= 0,048 iyi uyum araligindadir.
TLI= 0,905 ve CFI= 0,915 degeri ile kabul edilebilir uyum araligindadir. Bununla
birlikte GFI= 0,839 (minimum= 0,90) ve NFI= 0,806 (minimum= 0,90) degerleri ile
kabul edilebilir siniflarin bir miktar altinda kalmaktadir. Dogrulayici faktor analizinde
de aciklandig1 gibi Baumgartner ve Homburg (1995) ve Doll, Xia, ve Torkzadeh
(1994) GFI degerinin 0,80 iizerinde olmasi kosuluyla kabul edilebilir oldugunu;
Bentler ve Bonnett (1980) ise NFI degeri i¢in 0,80 ve lizeri degerlerin biiyiik 6l¢iide
kabul edilebilir oldugunu belirmektedirler (Washington ve digerleri, 2010). Bu
dogrultuda GFI= 0,839 ve NFI= 0,806 degerleri ile kabul edilebilir sinirlar

cercevesindedir. Sonug olarak, modelin genel olarak veriye uygun oldugu sdylenebilir.
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7.6. Hipotez Sonuclan

Stratejik diisiinme ve politik yeteneklerin doniisiimcii liderlik iizerindeki
etkilerini incelemek {izere olusturulmus olan model, tiim degiskenlerin alt boyutlarinin
birbirleri lizerindeki etkileri boyutuyla yapisal esitlik modellemesi ile incelenmistir.
Yapisal esitlik modeli sonucunda modelin uygunlugu ilgili uyum indeksleri ile gegerli
kilinmig, hipotezler de bu dogrultuda test edilmistir. “Boliim 5.4. - Arastirma
Hipotezleri” boliimiinde yer alan hipotezler literatiirde stratejik diisiinme, politik
yetenekler ve dontisiimeii liderlik ile ilgili yer alan modeller kapsamindaki degiskenler
esas almarak olusturulmus olmakla birlikte; aragtirma verileriyle yapilan agiklayici
faktor analizinde dontisiimcii liderligin alt boyutlarindan model olma ve entellektiiel
uyarim yeterli faktor yiiklerine sahip olamadiklari i¢in analiz dis1 birakilmis; stratejik
diisiinmenin alt boyutlarindan yeniden c¢er¢eveleme de yeterli giivenilirlik seviyesini
saglayamadig i¢in analiz dis1 birakilmistir. Bu sebeple basta 6l¢iimlenmesi planlanan
42 hipotezden 18 tanesi test edilememis ve Tablo 7.8.’de goriildiigii gibi geri kalan 24

hipotez test edilmistir.

Tablo 7.8 : Hipotezlerin sonuglar1

Standardize
Hipotez Edilmis Sonu¢
Katsayilar

H;, Sistem diislincesinin vizyon olusturma iizerinde 0,026 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

Hyp, Sistem diisiincesinin ortak hedef i¢in ¢alisma 0,241%* Desteklendi
iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,. Sistem diisiincesinin yiiksek performans beklentisi 0,315%* Desteklendi
iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H;, Sistem diisiincesinin bireysel destek iizerinde 0,145%* Desteklendi
pozitif bir etkisi vardir.

Hy4 Yansitmanin vizyon olusturma {izerinde pozitif bir -0,082 Desteklenmedi
etkisi vardir.

H;. Yansitmanin ortak hedef i¢in ¢aligma {lizerinde -0,134 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

Hys Yansitmanin yiiksek performans beklentisi lizerinde -0,133 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

Hi; Yansitmanin bireysel destek lizerinde pozitif bir -0,042 Desteklenmedi
etkisi vardir.

Hz, Ag kurma yeteneginin vizyon olusturma iizerinde -0,093 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

Hy, Ag kurma yeteneginin ortak hedef i¢in ¢aligma -0,136 Desteklenmedi

iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
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Standardize

Hipotez Edilmis Sonu¢
Katsayilar

H,. Ag kurma yeteneginin yiiksek performans -0,04 Desteklenmedi
beklentisi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,, Ag kurma yeteneginin bireysel destek iizerinde 0,107 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

H,q Kisilerarasi etkileyiciligin vizyon olusturma 0,321%* Desteklendi
iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,. Kisilerarasi etkileyiciligin ortak hedef i¢in ¢aligma 0,512%*%* Desteklendi
iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hyr Kisilerarasi etkileyiciligin yiiksek performans 0,14 Desteklenmedi
beklentisi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,, Kisileraras: etkileyiciligin bireysel destek lizerinde 0,236 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

H,n  Sosyal becerikliligin vizyon olusturma iizerinde 0,593 % Desteklendi
pozitif bir etkisi vardir.

H,,  Sosyal becerikliligin ortak hedef i¢in ¢alisma 0,201%* Desteklendi
iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hji  Sosyal becerikliligin yiiksek performans beklentisi 0,397*** Desteklendi
iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hy;  Sosyal becerikliligin bireysel destek iizerinde 0,023 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

H,. Igtenligin vizyon olusturma iizerinde pozitif bir 0,092 Desteklenmedi
etkisi vardir.

H, Igtenligin ortak hedef i¢in ¢alisma iizerinde pozitif 0,214%* Desteklendi
bir etkisi vardir.

H,, Ictenligin yiiksek performans beklentisi iizerinde 0,038 Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir.

H,, Igtenligin bireysel destek iizerinde pozitif bir etkisi 0,215% Desteklendi

vardir.

* ile belirtilen t degerlerinde p<0,05 olarak ele alinmistir.

** ile belirtilen t degerlerinde p<0,01 olarak ele alinmigtir.

*#% ile belirtilen t degerlerinde p<0,001 olarak ele alinmigtir.

Analiz sonuclarina gore stratejik diislinmenin alt boyutlarindan sistem

diistincesinin ortak hedef i¢in ¢alisgma (B= 0,241, p<0,01), yiiksek performans
beklentisi (B= 0,315, p<0,01) ve bireysel destegin (B= 0,145, p<0,05) lizerinde pozitif

ve anlamli bir etkisi vardir ancak vizyon olusturma iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi yoktur. Stratejik diisiinmenin alt boyutlarindan yansitma ise, doniisiimcii

liderligin hi¢bir boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip degildir.

Model sonuglart politik yeteneklerin alt boyutlarindan ag kurma yeteneginin

doniistimcti liderligin higbir alt boyutunda pozitif ve anlamli bir etkiye sahip

olmadigint gostermektedir.

Politik yeteneklerin alt boyutlarindan kisilerarasi

etkileyicilik vizyon olusturma (B= 0,321, p<0,05) ve ortak hedef i¢in ¢aligma (=
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0,512, p<0,001) iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip iken yliksek performans
beklentisi ve bireysel destek {lizerinde pozitif ve anlamli bir etki saglayamamistir.
Politik yeteneklerin bir diger alt boyutu olan sosyal beceriklilik vizyon olusturma (B=
0,539, p<0,001), ortak hedef i¢in ¢alisma (B= 0,201, p<0,01) ve yiiksek performans
beklentisi (B= 0,397, p<0,001) iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olmus,
bireysel destek iizerinde ise pozitif ve anlamli bir etki goriilmemistir. Politik
yeteneklerin alt boyutlarindan igtenlik ise ortak hedef i¢in ¢alisma (B= 0,214, p<0,001)
ve bireysel destek (B= 0,215, p<0,005) {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
olmus, ancak vizyon olusturma ve yiiksek performans beklentisi lizerinde pozitif ve

anlamli bir etki gostermemistir.

Tiim bu sonuglar 15181nda arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin 24
tanesinden 10 tanesi analiz sonucunda desteklenmis, 14 tanesi ise desteklenmemistir.

Bu sonuglar “Béliim 8 — Sonug ve Oneriler” bashg altinda nedenler ile tartisilacaktir.

97



8. SONUC VE ONERILER

Bu bolimde arastirma sonuglart degerlendirilecek, arastirma sonuglari
dogrultusunda liderler icin ¢esitli teorik ve pratik Oneriler sunulacak, arastirmanin

sinirliliklarindan bahsedilecek ve gelecek arastirmalar i¢in Oneriler paylasilacaktir.

8.1. Arastirma Sonuc¢larinin Degerlendirilmesi

Bu caligmada stratejik diisiinmenin alt boyutlari olan sistem diisiincesi, yeniden
cerceveleme ve yansitmanin doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 olan vizyon olusturma
model olma, ortak hedef i¢in ¢alisma, yiiksek performans beklentisi, bireysel destek
ve entelektiiel uyarim degiskenleri iizerindeki etkileri ile; politik yeteneklerin alt
boyutlar1 olan ag kurma yetenegi, kisiler arasi etkileyicilik, sosyal beceriklilik ve
ictenligin yine doniislimcti liderligin belirtilen alt boyutlar1 iizerindeki etkileri
incelenmistir. Gelistirilmis olan bu model Pisapia ve digerlerinin (2005) stratejik
diistinme modeli, Ferris ve digerlerinin (2005b) politik yetenekler modeli ve Podsakoff
ve digerlerinin (1990) doniisiimcii liderlik modeli esas alinarak olusturulmustur. Tlgili
arastirmalarda her bir model i¢in One siiriilen kavramsal ¢ercevelerin birbirleriyle
ortlistiigii dislinlilmiis, arastirmalara esas olan degiskenleri etkileyen faktorlerin

birbirleri i¢in de etkileyici olacagi nosyonuyla aragtirma motivasyonu olusturulmustur.

Arastirma sonuglarinda stratejik diisiinme ve politik yeteneklerin tiim alt
boyutlarinin doniisiimcii liderligin tiim alt boyutlar {lizerinde pozitif ve anlaml bir
etkiye sahip olmas1 beklenmekteyken, “Tablo 7.8. : Hipotezlerin sonuglar1” tablosunda
da goriilebilecegi gibi toplam 24 hipotezden 10°u desteklenmis, 14’4 ise
desteklenmemistir. Bu sonug¢ baslangicta arastirilmak {izere yola ¢ikilan fikrin
tamamiyla dogru olmadigi goriisiinii olusturmamis, aksine, doniistimcii liderlerin
kendilerini gelistirmek istedikleri alanlarla ilgili hangi beceri ve yetkinlikler iizerinde
odaklanmalar1 gerektiginin tespit edilmesini ve ¢alisanlarini belirli alanlarda etkilemek
ve onlarin belirli davraniglar1 gerceklestirmeleri i¢cin ydnlendirmek {izere, hangi

becerilerin etken oldugunun spesifik olarak anlagilmasini saglamistir.
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Stratejik diistinme ve politik yeteneklerin alt boyutlarinin dontigiimeii liderligin
alt boyutlarinda ayr1 ayr etkileri farkli farkli olmakla birlikte; “Bolim 1 — Giris”,
“Boliim 5.1. Stratejik Diisiinme ve Doniisiimeii Liderlik” ve “Bolim 5.2. Politik
Yetenekler ve Doniisiimcii Liderlik” boliimlerinde de detayli olarak ele alindigi ve
farkli aragtirmacilarin arastirma sonuglari 1s18inda  belirtildigi gibi, stratejik
diisiinmenin doniisiimcii liderlik tizerindeki olumlu etkisi (Conger ve Kanungo, 1998;
Alimo-Metcalfe ve Alban-Metcalfe, 2001; Khatri ve digerleri 2012; Dartey-Baah,
2015; Gross, 2016; Kazmi ve digerleri, 2016) ve politik yeteneklerin doniisiimcii
liderlik iizerindeki olumlu etkisi (Sunindijo, 2012; Ewen ve digerleri, 2013; Gentry ve
digerleri, 2013; Blickle ve digerleri, 2014; Brouer ve digerleri, 2016; Mencl ve
digerleri, 2016; Salajeghe ve digerleri, 2016) literatiirde ve pratikte kabul edilmis bir
olgudur. Bu tez ¢aligmasinda yliriitiilen literatiir incelemesi ve elde edilen arastirma

sonuclari da bu goriisii desteklemistir.

8.1.1. Sistem Diisiincesi Yetkinliginin Etkilerinin

Degerlendirilmesi

Sistem diisiincesi liderlerin sistem davranislarin1 sekillendiren &zellikleri,
kuvvetleri, orilintiileri ve birbirleriyle olan iligkilerini anlamalar1 ve sistemi biitiinciil
olarak gorebilme yetenekleridir (Pisapia ve digerleri, 2005). Bu yetenek sayesinde
liderler eylemlerini gergeklestirirken sistem dinamiklerini anlar, bu dogrultuda bilgi
toplar ve bu bilgi araciligiyla gecmis ve gelecegi birlestirip karar alabilirler. Arastirma
sonuclarina gore stratejik diisiincenin alt boyutlarindan sistem diisiincesinin,
doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan ortak hedef i¢in ¢alisma, yiiksek performans
beklentisi ve bireysel destek iizerinde etkisi varken, vizyon olusturma iizerinde pozitif

ve anlaml bir etkisi goriilmemistir.

Sistem diisiincesinin liderin gevresi, iliskileri ve izleyenlerinin her birinin ayr1
ayr1 rolii ve bunlarin isletme dongiisiine nasil uydugunu, sistemdeki baglantilarin
onemi ve bu baglantilarin sistemdeki tesirinin anlasilmasi, sistemdeki girdi ve
ciktilarin isletme ekosistemini nasil etkiledigiyle ilgili bir farkindalik yarattig1 goriisii

(Beckhard ve Pritchard, 1992; Pisapia ve digerleri 2005, Pisapia ve digerleri, 2009,
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Gross, 2016) sistem diislincesine sahip bireylerin bu farkindalikla, ¢alisanlarinin her
birinden ayr1 ayr sergileyecekleri en yiiksek performans konusunda beklentisini
belirlemesi ve onlara bu konuda destek saglamalar1 agisindan etken olarak goriilmesini
saglayarak, arastirma sonuglarinda sistem diisilincesi ile yliksek performans beklentisi

ve bireysel destek arasindaki pozitif iliskiyi agiklayabilir.

Sistem diisiincesine sahip olan liderlerin; isletmeyi ugtan uca deger yaratma
sistemi olarak gormesine yonelik zihinsel modele sahip olmalari, karsilikl
bagimliliklar1 ve iligkileri anlamalari, dikkatlerini yogunlastirarak dikkat dagitic
etmenlere direnip, bir hedefe ulasmak i¢in konsantre olmalarini saglayacak stratejik
niyet ile hareket etmeleri (Liedtka, 1998a; Liedtka, 1998b); algilanan durum ile var
olan durum arasindaki farklari anlamalari, bu dogrultuda var olan eksiklikleri
gidermek i¢in gergeklestirilmesi gereken eylemleri tespit ederek kalici iyilestirmeler
icin ¢aligmalarina yonelik zihinsel yapilar1 (Senge, 1992; Pisapia ve digerleri, 2009);
liderlerin hedef belirleme ve bu dogrultuda dogru yonlendirme yapma konusundaki
etkililiklerini gostermektedir. Sistem diislincesine sahip liderlerin dikkatlerini
organizasyonlarin basamaklar1 arasinda ileri ve geriye dogru kaydirabilme, sistemin
bir basamaginda ger¢eklesen degisimin diger basamaklara ve sistemin diger
parcalarina etkilerini ve aralarindaki iligkilerin yaratacagi sonuglar1 tahmin etme
yetenegi de (Capra, 2002) liderlerin organizasyonu biitiin olarak ele alip her bir
par¢asinin doniisiime katkisini anlayarak bir hedef belirlemesi ve bu hedef i¢in her bir
parcanin katkisinin ne olmasi gerektigini anlamasimi saglamaktadir. Sistem
diisiincesine ait bu goriisler, sistem diisiincesinin ortak hedef i¢in ¢alisma konusunda
etken olarak goriilmesi goriisiiyle oOrtlismesini saglayarak, arastirma sonuglarinda

sistem diisiincesi ile ortak hedef i¢in ¢alisma arasindaki pozitif iligkiyi aciklayabilir.

Analiz sonuglar1 biitlinsel olarak ele alindiginda, stratejik diistinmede
doniistimcti liderlik tizerinde en ¢ok etki degerine sahip olan sistem diislincesinin
onemi goriilmektedir. Hizla degisen ve yeniliklere ayak uydurmaya calisan isletme
liderlerinin sadece bu degisime degil, bu degisimi etkileyen her tiirlii etmene; ¢evrenin,
tim i¢ ve dis faktorlerin etkilerine; degisimi saglayacak en temel paydaslardan biri
olarak calisanlarinin bu etmenlere olan etkilerine par¢a parca hakim olmalar

gerekmektedir. Bununla birlikte diinyada neler olup bittigini takip etmeli, kendilerini,
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caliganlarini ve isletme kapasitelerini bilerek uygun olan geligsmeleri igletmelerine
uyarlamalidirlar. Sistem diislincesi tam da bu noktada olaylar1 hem biitiinsel hem de

parca parca analiz etmeleri stirecinde liderler i¢in fayda saglayacak bir beceri olacaktir.

8.1.2. Yansitma Yetkinliginin Etkilerinin Degerlendirilmesi

Yansitma liderlerin algilari, deneyimleri ve bilgilerini kullanarak, yasanan
durum ile ilgili ne olduguna dair yargida bulunmalar1 ve gelecek eylemlerini
sekillendiritken bu yargilarini mantiksal ve rasyonel diisiinceyle harmanlayarak
sezgisel ilkeler olugturma yetenekleridir (Pisapia ve digerleri, 2005). Bu yetenekleri
sayesinde liderler basarty1 ve basarisizligi yansitirsak, is ortamindaki ve giinliik
yasamdaki kurallar, diizenlemeler ve siireglerin altinda yatan varsayimlari agiga
cikararak bu durumlar1 sebep ve sonug¢ iligkileri ve gelecek etkileriyle
anlamlandirabilirler. Arastirma sonuglarina gore stratejik diisiincenin alt boyutlarindan
yansitmanin, doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 olan vizyon olusturma, ortak hedef
icin caligma, yiiksek performans beklentisi ve bireysel destek olmak tiizere higbiri

tizerinde pozitif ve anlamli bir etki goriilmemistir.

Yansitmanin doniisiimcii liderligin incelenen higbir alt boyutu lizerinde pozitif
bir etkisi goriilmemis olmakla birlikte; arastirma kapsaminda incelenmemis olan
model olma ve entelektiiel uyarim boyutlar1 iizerinde etkisi goriilebilecegi varsayimi
heniliz reddedilmedigi icin, hala bir varsayim olarak gegerliligini korumaktadir.
Ozellikle déniisiimeii liderligin entelektiiel uyarim boyutu icin; entelektiiel uyarim
gerceklestirebilen liderlerin farkli bir bakis agisina sahip olma, olaylara yonelik
varsayimlari diisiinme ve yeniden degerlendirme, is yapma ve basarili olma bigimlerini
sorgulama davraniglarinin (Bass ve Avolio, 1990; Podsakoff ve digerleri, 1990;
Bennet ve Percy, 1994) yansitma becerisi tarafindan desteklenecegi; dolayisiyla bu
boyut iizerinde etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu etki farkli arastirmalarla ayrica

incelenebilir.
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8.1.3. Ag Kurma Yetenegi Yetkinliginin Etkilerinin

Degerlendirilmesi

Ag kurma yetenegi liderlerin farkli kisilerle iletisim kurma, dostluk gelistirme
ve bu iligkileri kisisel ve yonetimsel hedeflere ulasmak icin kullanma yetenekleridir
(Ferris ve digerleri, 2005b). Ag kurma yetenegi ile liderler farkli seviyelerde ve farkli
is alanlarinda calisan kisilerle kolaylikla iletisime gecer, kendilerini hem firsatlar
yaratmak hem de firsatlardan yararlanmak ic¢in dogru iliskiler kuracak sekilde
konumlandirabilirler (Pfeffer, 1992). Arastirma sonuglari politik yeteneklerin alt
boyutlarindan ag kurma yeteneginin dontisiimcii liderligin alt boyutlar1 olan vizyon
olusturma, ortak hedef i¢in ¢alisma, yiiksek performans beklentisi ve bireysel destek

olmak iizere higbiri lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi olmadigini géstermistir.

Ferris ve digerlerinin (2008) politik yeteneklerin tiim boyutlarmin / her
yoniiniin orgiitlerde farkli ve benzersiz bir etkisi oldugunu 6ne siirdiikleri savi, elde

edilmis olan bu arastirma bulgusunu desteklemistir.

Bununla birlikte; ag kurma yeteneginin doniisiimcii liderligin incelenen higbir
alt boyutu iizerinde pozitif bir etkisi goriilmemis olmakla birlikte; arastirma
kapsaminda incelenmemis olan model olma ve entelektiiel uyarim boyutlar iizerinde
etkisi goriilebilecegi varsayimi heniiz reddedilmedigi i¢in, hala bir varsayim olarak
gecerliligini korumaktadir. Ozellikle doniisiimcii liderligin model olma boyutu igin;
iyi bir aga sahip, bir¢ok kisiye sozii gegen, farkli birgok ortamda taninan ve tanidiklar
olan bir liderin, izleyenleri i¢in énemli bir rol model olacagi (Podsakoff ve digerleri,
1990; House ve Shamir, 1993), dolayistyla bu boyut iizerinde etkisi olabilecegi

diistiniilmektedir. Bu etki farkli aragtirmalarla ayrica incelenebilir.

Analiz sonuglart biitiinsel olarak ele alindiginda, ag kurma yeteneginin
doniisiimeii liderlik {izerinde hicbir etkisi olmamasi ger¢ek yagsamda bu konuda var
olan yaklasim ya da toplum algisiyla zit diismekte ve belki de arastirma sonuglar
izerindeki en sasirtici sonucu vermektedir. Genel bir yaklasimla genis bir kisisel aga

sahip bireylerin islerini kolaylikla halledilebilecegi, sahip olduklar1 bu ag sayesinde
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her kapinin agilacagi, dolayisiyla gerceklestirmek istedikleri her seyi hizli ve ¢ok ¢aba
gostermeden basarabilecekleri algis1 doniisiimcii liderler i¢in hedeflenen doniisiimiin
gerceklesmesinde ¢ok etkili olacak bir kriter olarak goriilmesini saglamaktadir. Ancak
analizde hicbir sekilde etki ¢ikmamasi belki de sadece bir aga sahip olmanin higbir ige
yaramadig1, onemli olanin lider olarak ger¢ekten samimi ve igten davranarak etkileyici
olmay1 basarmak oldugu, bireylerin sosyal iliskilerinin ve becerikliliklerinin
tanidiklar1 kisiler ya da pozisyonlardan c¢ok daha Onemli oldugu goriisliniin

benimsenmesinin daha dogru olacag: seklinde yorumlanabilir.

8.1.4. Kisiler Arasi Etkileyicilik Yetkinliginin Etkilerinin

Degerlendirilmesi

Kisiler arast etkileyicilik liderlerin bagkalari {izerinde olumlu bir algi ve
diisiincelerini  aktarip istediklerini gergeklestirmek konusunda etki yaratma
yetenekleridir (Ferris ve digerleri, 2005a; Ferris ve digerleri, 2005b). Kisiler arasi
etkileyicilik ile liderler bekledikleri tepkileri alabilmek icin davraniglarini sosyal
durumlara ve kisilere gore adapte edebilirler (Pfeffer, 1992). Arastirma sonuglarina
gore politik yeteneklerin alt boyutlarindan kisiler arasi etkileyiciligin doniisiimcii
liderligin alt boyutlarindan vizyon olusturma ve ortak hedef i¢in ¢aligma {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi varken; yiiksek performans beklentisi ve bireysel destek

iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi gozlemlenmemistir.

Kisiler arasi etkileyicilikleri yiiksek liderler izleyenlerinin kendilerinden
hoslanmalarin1 saglama, c¢ok c¢aba harcamadan izleyenlerince yetkin algilanma,
izleyenleriyle baglantilar ve etkin iligkiler kurma becerileriyle (Ferris ve digerleri,
2010) izleyenlerince taktir goriir; izleyenleri i¢in ilham ve motivasyon saglama, deger
asilama, liderliklerini paylagarak izleyenlerini giiclendirme ve hedefleri agik¢a ifade
ederek bu hedefi empoze etme becerileriyle (Ferris ve digerleri, 2007; Perrewé ve
digerleri, 2000; Ewen ve digerleri, 2013) izleyenleri i¢in paylasilan bir vizyon
olusmasint saglarlar. Literatiirde bu konuda yer alan tespitler kisiler arasi

etkileyiciligin vizyon olusturma konusunda etken olarak goriilmesi goriisiiyle
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ortiismekte, arastirma sonuglarinda kisiler arasi etkileyicilik ile vizyon olusturma

arasindaki pozitif iliskiyi agiklamaktadir.

Kisiler arasi etkileyiciligi yiiksek liderlerin kendi hedeflerine ulasabilmek i¢in
farkli ortamlarda farkli kisilere yonlendirebilme becerileri, belirledikleri hedefe
odaklanip bu dogrultuda ¢alismalari, istedikleri sonuca ulagmak i¢in mevcut kosullar
ve kaynaklar1 kullanarak sonucun gerektirdigi davranig bigimini bilingli ve kasitli bir
sekilde sergilemeleri (Pfeffer, 1982; Pfeffer, 1992; Conger ve Kanungo, 1998; Ferris
ve digerleri, 2005a; Ferris ve digerleri 2005b; Ferris ve digerleri, 2010), liderlerin
hedefi izleyenlerine empoze etmelerini kolaylastiracaktir. Kisiler arasi etkileyicilik
yetkinligine ait bu goriisler, kisiler arasi etkileyiciligin ortak hedef i¢in ¢alisma
konusunda etken olarak goriilmesi goriisliyle Ortiismesini saglayarak, arastirma
sonuclarinda kisiler arasi etkileyicilik ile ortak hedef icin ¢alisma arasindaki pozitif

iligkiyi agiklamaktadir.

8.1.5. Sosyal Beceriklilik Yetkinliginin Etkilerinin

Degerlendirilmesi

Sosyal beceriklilik liderlerin ortamlar1 ve kisileri dogru olarak analiz edebilme
ve kendilerini bu durumlara ve kisilere uydurma yetenegidir (Ferris ve digerleri,
2005b). Sosyal beceriklilige sahip liderler, olaylar1 hizli bir sekilde degerlendirebilir,
detaylar1 incelemek icin alternatif yontemler saptayabilir ve dogru davranig se¢imleri
yapabilirler (Moss ve Barbuto, 2010). Arastirma sonuglarina gore politik yeteneklerin
alt boyutlarindan sosyal becerikliligin dontisiimcii liderligin alt boyutlarindan vizyon
olusturma, ortak hedef i¢in ¢alisma ve yiiksek performans beklentisi {izerinde pozitif
ve anlaml bir etkisi varken; bireysel destek {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

gbzlemlenmemistir.

Ferris ve digerlerinin (2007) yaptig1 calismada sosyal beceriklilik ile vizyon
iligkisi dogrudan ortaya koyulmus (2007); vizyonun olusturulmasi ve izleyenlere
aktarilmas1 konusunda sosyal becerikliligin Oneminin alt1 ¢izilmistir. Sosyal

beceriklilik yetkinliginin, liderin kendine giivenmesiyle birlestiginde, vizyonun
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olusturulup izleyenlerce benimsenmesinin saglanmasi konusunda basarili sonuglar
verecegi belirtilmigtir. Sosyal beceriklilikle ilgili bu goriisler, sosyal becerikliligin
vizyon olusturma konusunda etken olarak goriilmesi goriisiiyle ortiismekte, arastirma
sonuglarinda sosyal beceriklilik ile vizyon olusturma arasindaki pozitif iligkiyi

aciklamaktadir.

Politik yetenege sahip liderler izleyenleri i¢in vizyon olusturduktan sonra
onlara ilham ve motivasyon saglar, benimsedikleri degerleri yerlestirip liderliklerini
paylasarak izleyenlerini giiclendirir, net hedefler belirler ve bu hedeflerin
gerceklestirilmesi konusunda hem kendilerini hem de izleyenlerini sorumlu tutarlar
(Ferris ve digerleri, 2007). Bunu yaparken sosyal beceriklilik yetkinlikler sayesinde
durumlar1 dogru analiz ederek hedeflerin gergeklesmesi ve gergeklestiginde izlenecek
uygun davranis konusunda dogru hareket ederler. Ayrica sosyal beceriklilige sahip
liderler izleyenlerini okuyarak her bir izleyenine istedigi hedefe ulagmak i¢in nasil
davranmas1 gerektigini ve davranisinin sonucunda nasil tepki alacagini bilir (Valle,
2006), kendi ¢ikarlar ile izleyenlerinin ¢ikarlarini bagdastiracak aksiyonlar alma
konusunda yetkinlik gosterebilir (Pfeffer, 1992). Tiim bu sosyal beceriklilik
yetkinlikleri liderlerin sosyal beceriklilik yetenekleri ile durumu dogru okuyup dogru
hedefler belirleme, bu hedefleri ¢alisanlarina dogru bir sekilde aktarma ve hedefin
basarilmasi i¢in dogru yontemlerle beklenti ve ddiillendirme sistemi gelistirmeleri
saglar. Sosyal beceriklilikle ilgili bu tespitler, sosyal becerikliligin ortak hedef igin
calisma konusunda etken olarak goriilmesi goriisliyle Ortligmekte, arastirma
sonuclarinda sosyal beceriklilik ile ortak hedef i¢in ¢alisma arasindaki pozitif iligkiyi

aciklamaktadir.

Ferris ve digerlerinin (2005b) yaptig1 bir baska aragtirmada ise sosyal
beceriklilik, liderlerin ¢alisanlarinin is performansini degerlendirmesi icin etken olan
tek politik yetenek alt boyutu olarak dnerilmis ve belirtilen hipotez desteklenmistir.
Arastirmada sosyal becerikliligin ¢alisanlarin davranislarini miimkiin olan en iyi
sekilde sunma konusunda etken oldugu, sosyal beceriklilik sahibi bireylerin durumlari
ve insanlar1 okuyarak baskalarini etkilemek i¢in girisimde bulunurken bu verileri girdi
olarak kullandiklari belirtilmektedir. Sosyal beceriklilikle ilgili tespit edilen bu sonug,

sosyal becerikliligin yiiksek performans beklentisi konusunda etken olarak goriilmesi
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goriigiiyle Ortiismekte, arastirma sonuglarinda sosyal beceriklilik ile yiiksek
performans beklentisi arasindaki pozitif iliskiyi aciklamaktadir. Ayrica aragtirma
sonucunda yiiksek performans beklentisini etkileyen tek politik yetenegin sosyal
beceriklilik olusu da Ferris ve digerlerinin (2005b) arastirma sonuglart ile

ortiismektedir.

Analiz sonuglarina biitlinsel olarak bakildiginda politik yeteneklerin
dontistimcti liderlik tizerinde et ¢ok etki saglayan faktorii sosyal beceriklilik olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Giiniimiiz diinyasinda basarili olmak i¢in 1Q (intelligence
quotient) yani mantiksal zeka yeterli olmayip; EQ (emotional quotient) yani duygusal
zekd ve hatta bunlarin da otesinde SQ (spiritual quotient) yani ruhsal zeka, CQ
(curiosity quotient) yani yaratici zeka ve AQ (adversity quotient) yani zorluklarla bag
etme zekas1 6nem kazandigi ele alinmakta, bu zeka tiirlerinin 6nemi vurgulanmaktadir.
Gilinlimiizde konusulan tiim bu zeka tiirleri ve etkileri liderler icin sosyal beceriklilik
kavramina karsilik olarak goriilerek sosyal becerikliligin 6nemi bu ydnden de
vurgulanarak, liderlerin sosyal yetkinliklerini gelistirmeleri liderler i¢in en kritik

faktorlerden bir olarak yorumlanabilir.

8.1.6. Ictenlik Yetkinliginin Etkilerinin Degerlendirilmesi

Ictenlik liderlerin cevrelerindeki kisilerle biitiinliik saglama, diiriist, i¢ten ve
dogal davranma becerileridir (Ferris ve digerleri, 2005b). Ictenlik yetenegi ile liderler
dogru, acik ve dolaysiz davranabilir, bdyle bir izlenim yaratabilirler. Arastirma
sonuglarina gore politik yeteneklerin alt boyutlarindan ig¢tenligin doniisiimcii liderligin
alt boyutlarindan ortak hedef i¢in ¢aligma ve bireysel destek iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi varken; vizyon olusturma ve yliksek performans beklentisi lizerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi gozlemlenmemistir.

Ictenlik liderlerin izleyenlerine samimi, orijinal ve yiiksek diizeyde diiriist
goriinmelerini saglama becerileridir. Ictenlik sayesinde liderlerin davramslar1 ve
eylemleri izleyenleri tarafindan manipiile edici ya da zorlayici olarak yorumlanmaz,

bu durum da liderlerin kendi hedeflerine ulagmalarini kolaylastirmak i¢in izleyenlerine
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giiven verir ve izleyenlerinin liderlerine bu konuda duydugu giiveni arttirir (Ferris ve
digerleri, 2005b). ictenlik yetkinliginin hedeflere ulagsma konusundaki etkililiginin
belirtilmesi, igtenligin ortak hedef i¢in ¢alisma konusunda etken olarak goriilmesi
goriigiiyle ortlismekte, arastirma sonuclarinda igtenlik ile ortak hedef icin ¢alisma

arasindaki pozitif iliskiyi agiklamaktadir.

Ictenlik izleyenlerin her kosulda liderlerine giivenmeleri, onlarin davranislarini
samimi ve diiriist olduklarini kabul etmelerini saglamakta, liderin izleyenlere kars1 her
kosulda gercek bir endise gostermesini ve giiven olusturacak bir sekilde etkilesime
girmesini saglamaktadir (Ferris ve digerleri 2005b; Ferris ve digerleri, 2007). Ayn
zamanda igtenlik politik yeteneklerin alt boyutlar igerisinde etkileme potansiyeli en
yiiksek beceri olarak goriilmekte, bu sayede izleyenlerinin giiven ve desteklerini
almalar1 kolaylasmaktadir (Ferris ve digerleri, 2008). Ictenlik yetkinlikleri ile karsilikli
giiven iligkisini saglayip izleyenlerinden destek alan liderler, ayni samimiyetle
izleyenlerine de destek saglayabilir, izleyenlerine gosterdikleri ilgiyi onlar1 ihtiyag
duyduklar1 alanlarda destekleyerek kullanabilirler. Ictenlik yetkinligiyle ilgili bu
tespitler, ictenligin bireysel destek saglama konusunda etken olarak goriilmesi
goriigiiyle ortiismekte, arastirma sonuglarinda igtenlik ile bireysel destek arasindaki

pozitif iligkiyi agiklamaktadir.

Ferris ve digerleri (2005b) calismalarinda liderin igtenlik derecesinin
izleyenlerinin lider konusunda algilarinin bir sonucu oldugunu belirtmislerdir. Liderin
kendini degerlendirdigi bir 6l¢iim ile, liderin izleyenlerinin algilarina gore ne kadar
icten davrandiginin Sl¢limii farkli sonuglar sunabilir. Bu sebeple igtenligin izleyenler
tarafindan degerlendirildigi bir arasgtirma gerceklesmesi durumunda, dontisiimcii

liderligin diger boyutlar1 ile de pozitif iliskiler tespit edilebilmesi muhtemeldir.

Tez aragtirmasi analiz sonuglar1 ve literatiir 1518inda yukarida ele alinan
karsilagtirmali degerlendirme sonuglarina gore goriildiigii iizere; stratejik diigtinmenin
ve politik yeteneklerin farklr alt boyutlariin doniistimcii liderligin farkl alt boyutlar
tizerindeki etkileri farklidir. Sonuglar bu arastirma 6zelinde elde edilmis olmakla

birlikte ¢esitli ¢ikarimlar yaparak giiniimiiz diinyasina uyarlamak miimkiindiir.
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8.2. Yoneticiler Icin Oneriler

Arastirma sonuclar1 yukarida da ifade edildigi gibi, yoneticilerin kendileriyle
ilgili gelistirmek istedikleri alanlarin nasil gelistirilebilecegine yonelik izlenimlerin
yani sira; calisanlarinin spesifik olarak belirli konularda yoneticinin hedefledigi
sekilde davranis sergilemeleri ve bu konuda geliserek daha ileri gitmeleri i¢in tizerinde

durmalar1 gereken beceri ve yetenekleri konusunda sonuglar sunmustur.

Dontigiimeti liderligin alt boyutlari, dolayistyla 6zellikleri olarak ele alinmig
vizyon olusturma, ortak hedef i¢cin ¢alisma, yiiksek performans beklentisi ve bireysel
destek konusunda etkileyici olarak tespit edilmis stratejik diisiinme becerileri ve
politik yeteneklerin gelistirilmesi, doniisiimcii liderlerin hedefledikleri doniisiimii daha
kolay ve basarili sonuglarla ger¢eklestirmeleri i¢in siirecin hizli ve kolay yiiriitiilmesini

saglayacaktir.

Stratejik diisiinme becerilerinden sistem diigiincesi ve politik yeteneklerden
sosyal beceriklilik; doniistimcti liderligi en ¢ok etkileyen kilit faktorlerdir.
Yoneticilerin asagida ele alinacak yontemlerle, belirtilen tiim yetkinliklere dnem
vermesi; 0zellikle de etkilerinin diger yetkinliklere gore daha fazla olmasi sebebiyle
sistem diisiincesi ve sosyal beceriklilik yetkinliklerine daha fazla odaklanmasi,
hedefledikleri doniisiimiin  ger¢eklesmesinde kendilerine kolaylik ve fayda

saglayacaktir.

8.2.1. Vizyon Olusturma Yetkinliginin Gelistirilmesi

Arastirma sonuglart dogrultusunda doniigsiimcii liderlerin  vizyonlarini
olusturmak, bu vizyonu ifade etmek ve izleyenlerin de bu vizyonu benimseyerek
gerceklestirmek iizere odaklanmalarini saglamak i¢in; kisiler arasi etkileyiciliklerini
iist diizeyde tutacak sekilde kendilerini gelistirmeleri ve sosyal beceriklilige dnem

vermeleri gerekmektedir.
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Iyi bir vizyona sahip olan déniisiimcii liderler, isletmelerinin gelecege yonelik
amaclarin1 ve hedeflerini belirleyip bunlari dogru adimlarla uygulamak i¢in akilc
yaklasimlar sergileyerek izleyenler i¢in ilham kaynagi olurlar (House, 1977; Bradford
ve Choen, 1984; Bass, 1985; Bennis ve Nanus, 1985; Tichy ve DeVanna, 1986;
Conger ve Kanungo, 1987; Kouzes ve Posner, 1987; Podsakoff ve digerleri, 1990;
Schermerhorn, 1993).

Dontigiimeti  liderlerin - vizyonlarini izleyenlere aktarirken; kisiler arasi
etkileyicilik becerilerini 6n plana ¢ikarmak iizere; izleyenlerin rahat ve huzurlu
olmalarini saglayacak bir ortam olugturmali, onlarla iyi iliskiler ve dostluklar kurmali
ve bdylece izleyenlerinin kendilerini sevmeleri ve saygi duymalarini dogal olarak
saglamalidir. Izleyenleriyle iletisimde akilc1 bir tarz sergilemeli, her kosulda
menfaatlerini gdzeterek ve bunu izleyenlerine belli ederek onlari etkilemelidir (Ferris
ve digerleri, 2007; Ferris ve digerleri, 2010). Vizyonu aktarirken etkili olmak ve
izleyenlerinin de bu vizyonu benimsemelerini saglamak i¢in; ikna, manipiilasyon ve

miizakere konusunda yetkinlik kazanmalidir (Mintzberg, 1983).

Dontigiimeti  liderlerin ~ vizyonlarini  izleyenlerine  aktarirken  sosyal
becerikliliklerinden faydalanmak igin ise, yliksek sezgi ve kavrayis yetenekleri ile
izleyenleri etkilemek i¢in ne yapilmasi ve sdylenmesi gerektigini bilmelidir. (Ferris ve
digerleri, 2007; Ferris ve digerleri, 2010). Bunun icin her bir izleyenini ayri1 ayri
tantyip, onlar1 dogru bir sekilde okumali, her birinin vizyonu benimsemesi i¢in kisiye
ozel yollar kullanmali, izleyenlerinin hosuna gidecek, egilimlerine cevap verecek

bicimde davranarak vizyonu benimsemelerini saglamalidir.

8.2.2. Ortak Hedef Icin Calisma Yetkinliginin Gelistirilmesi

Arastirma bulgularina gore dontisiimceii liderlerin hedefledikleri doniisiime
hizmet edecek ortak hedefi belirleyip, ¢alisanlarinin bu ortak hedef dogrultusunda
caligmalarin1 saglamalar1 igin; sistem diislincesine sahip olmalari, kisiler arasi
etkileyiciliklerini ve sosyal beceriklilik yetkinliklerini geligtirmeleri ve igten

davranmalar1 dnemlidir.
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Doniistimcii liderler hedefledikleri doniisiimii gergeklestirmek icin elbette ki
olusturduklar1 vizyon dogrultusunda uygulanabilir hedefler gelistirmeli, izleyenlerinin
de bu dogrultuda hep birlikte bu hedefi gerceklestirmek iizere hareket etmelerini
saglamalidir (Bradford ve Choen, 1984; Bennis ve Nanus, 1985; Tichy ve DeVanna,
1986; Kouzes ve Posner, 1987; Podsakoff ve digerleri, 1990; Shamir, 1999).

Doniistimcii liderler ortak hedef i¢in calisirken; 6nce ulagilmasi arzulanan ortak
hedefi dogru belirlemek i¢cin mevcut durumu iyi yorumlamali; organizasyonu,
hedefleri ve izleyenleri birbirinden bagimsiz ele alip yorumlamak yerine, bir biitiin
olarak goriip, bu biitiiniin gerekliliklerini anlamali, bu biitiinde var olan oriintiileri
kavramali, biitlinlin parcalar1 yani izleyenler ve hedefler arasinda uyum saglamaya
calisacak sekilde hareket etmelidirler (Pisapia ve digerleri, 2005). Ortak hedefi
belirlerken sirasiyla nerede olmak istiyoruz, oraya vardigimizi nasil anlayacagiz, su an
neredeyiz, oraya nasil gidecegiz, bizi bu siiregte hangi degisiklikler bekliyor ve bunlara
nasil uyum saglayacagiz sorulariyla yola ¢ikmak; yoneticilerin siireci hem parca parca
hem de biitlin olarak gormelerini saglayarak biiyiilk resmi anlamlandirmalarini
kolaylastiracaktir (Haines, 2016). Bu yontemlerle ortak hedef dogru tespit edilip
belirledikten sonra; sistem yaklasimi felsefesiyle, bir seyi basarmak i¢in en iyi yol tek
bir yolun olmadig: fikrini benimseyip (Pisapia ve digerleri, 2005); belirlenen ortak
hedefi gergeklestirmek icin izlenecek yol konusunda izleyenlerinin fikirlerini almak,
onlarin da arzu ettigi yol ve yontemleri kullanmak doniisiimcii liderler i¢in faydali
olacaktir. Dontisiimcii liderler bu sayede ortak hedefler icin c¢alisirken sistem

diistincesine sahip olmanin avantajlarindan faydalanabilirler.

Dontigiimeti liderler izleyenlerinin ayni ortak hedef icin ¢aligmalarini saglamak
tizere kisiler aras1 etkileyiciliklerini kullanirken; izleyenleriyle pozitif iliskiler
gelistirerek kendine izleyenler arasindan miittefikler olusturmalar1 faydali olacaktir
(Pfeffer, 1992). Bu sayede ortak hedefi aktarirken yalniz kalmaz, fikrini benimseyip
empoze edecek kisilerden faydalanabilirler (Ferris ve digerleri, 2007; Ferris ve
digerleri, 2010). Belirlenen ortak hedeflere ulagsmak iizere gerektiginde duruma ve
kosullara gore esnek davranabilmek (Pfeffer, 1992) de doniisiimcii liderlerin kosullara

gore hareket etmesini saglayacak ve izleyenlerini etkileyecektir.
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Dontigiimeti liderler ortak hedefi benimsetmek {iizere; sosyal beceriklilik
yetkinliklerinden de faydalanabilirler. Sosyal beceriklilik yetkinlikleri ile;
izleyenlerinin davraniglarindaki niyet ve motivasyonu, gizli giindemlerini anlamaya
calisip, izleyenlerinin bu glindemleri dogrultusunda onlar1 anlaylp Snemsedigini
gosterecek davranislar sergileyebilirler (Ferris ve digerleri, 2007; Ferris ve digerleri,
2010; Braddy ve Campell, 2013). Bdylece izleyenlerin arzu, istek ve hedefleri ile,
belirlenen ortak hedefin ortligmesini saglayacak paydalar bulmaya ¢aligmak, bu ortak
paydada bulusulmasin1 saglayabilir. Sosyal beceriklilik yetkinligi sayesinde,
izleyenlerine duyarli davranip (Pfeffer, 1992), onlarin da bu duyarliliga, belirlenen

ortak hedefe kanalize olarak olumlu karsilik vermelerini saglanabilir.

Doniistimcii liderler izleyenlerinin ortak hedef i¢in ¢alismasini saglamak {izere
ictenlik yetkinliginden de faydalanabilir. Calisanlariyla bire bir ilgilenip, onlara
samimi ve yakin davranmak, ¢alisanlarin yoneticiyi kendilerine yakin hissetmeleri
saglamak, calisanlarin yoneticinin gorliglerini benimseyerek uygulamalarmi da
kolaylastiracaktir (Ferris ve digerleri, 2007; Ferris ve digerleri, 2010; Braddy ve
Campell, 2013).

8.2.3. Yiiksek Performans Beklentisi Yetkinliginin Gelistirilmesi

Arastirma sonuglart doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarindan yiiksek performans
beklentisine sahip olup, bunu calisanlarina aktarmalar1 ve bunun karsiliginda
calisanlarindan performanslarini en iyi sekilde kullanmalarini saglamalari i¢in sistem
diistincesine ve sosyal beceriklilik yetkinligine sahip olmalar1 gerektigini

gostermektedir.

Doniistimcii  liderler hedeflenen doniisiimiin  gerceklestirilmesi igin
izleyicilerinin milkemmeliyete 6nem vermesi, kaliteli is ¢ikarmasi, performansini en
iist seviyede kullanmasi gibi beklentilere sahip olup bunu izleyenlerine aktarirlar

(House, 1977; Bass, 1985; Podsakoff ve digerleri, 1990).
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Doniistimcii liderler sistem diisiincesi ile sahip olduklar biitlinciil diisiinme ve
ortintiileri ve iliskileri anlamlandirma becerilerini gelistirerek, her bir calisanin
spesifik ozelliklerini fark edip, her bir izleyenin potansiyelini taniyarak (Pisapia ve
digerleri, 2005), onlar1 dogru bir is bdliimii ile sistemin etkin bir parcasi haline
getirebilirler (Podsakoff ve digerleri, 1990; Amy ve Mansour, 2004). Bu da
izleyenlerin hepsinin her isi yaparak zaman kaybetmesi yerine, dogru bir planlama ile,
her izleyenin zaten basarili oldugu ve keyifle gergeklestirdigi bir isi yapmasini, bu

sayede hedefe daha hizli ulagilmasini saglayacaktir.

Dontigiimeti  liderler yiiksek performans beklentilerini belli etmek ve
sonucunda izleyenlerden yiiksek bir performans sergilemelerini saglamak iizere sosyal
beceriklilik yetkinliklerini kullanabilirler. Bunun i¢in 6ncelikle izleyenlerini her
kosulda anladiklarini, iginde bulunduklari durumu gordiiklerini belli etmek i¢in onlar1
aktif bir sekilde, sozlerini kesmeden dinlemeli, zaman zaman ne sdylediklerini kendi
cimleleriyle tekrar ederek onlar1 anladigini goéstermelidir. Boylece sdylenilenin
kendileri i¢in de 6nemli oldugunu hissettirebilir ve izleyenlerinin diisiince tarzlarina
sayg1 gosterdigini fart ettirerek kendi diislincesine de saygi duyulmasini saglayabilirler
(Ferris ve digerleri, 2007; Ferris ve digerleri, 2010). Bu sayede c¢alisanlar icin
yoneticinin beklentilerini dile getirebilecegi ve izleyenleri rahatsiz etmeyecek bir
ortam yaratilabilir. Yoneticiler sergileyecekleri yiiksek benlik bilinci ile, kendini
izleyenlerinin yerine koyup empati kurmali (Podsakoff ve digerleri, 1990),
gerektiginde duruma gore davranis degistirerek (Ferris ve digerleri, 2007; Ferris ve
digerleri, 2010) kosullara uygun olan izleyenlerinden bekledigi performansi artirmali
ya da azaltmali ve bdylece izleyenlerinden maksimum verim ve fayday: saglamalidir.
Ayrica izleyenleri neyin motive ettigini anlayip yiliksek performans durumlarinda
onlara bu motivasyon araglariyla karsilik verilmesi izleyenlerin ileriki donemler igin

giidiilenmesini saglayacaktir (Braddy ve Campell, 2013).

8.2.4. Bireysel Destek Yetkinliginin Gelistirilmesi

Arastirma bulgularina gore doniisiimcii liderlerin hedefledikleri doniistimii

saglamak iizere calisirken, ¢alisanlarina 6nem verip her birini bireysel olarak ileriye
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tasimak, dolayisiyla hedefe daha hizli ulagilmasii saglamak {izere bireysel destek
saglamalar1 i¢in sistem diislincesine sahip olmaya ve ¢alisanlarina i¢ten davranmaya

onem gostermeleri gerekmektedir.

Izleyenlerine bireysel destek saglayan doniisiimcii liderler, izleyenlerine sayg1
gosterir, diigiincelerini dikkate alir, gereksinimlerine duyarl olur, kisisel gelisimlerine
destek olur ve izleyenlerine kogluk yaparak hedeflenen doniisiimiin saglanmasinda
izleyenlerinin katkilarinin artmasini saglarlar (Bass, 1985; Conger ve Kanungo, 1987;

Podsakoff ve digerleri, 1990; Bass ve Avolio, 2000).

Dontigiimeti liderler sistem diislincesi yaklasimi kapsaminda izleyenlerinin her
birini sistemin birer pargasi olarak gorerek ayri ayri ele almali, sistemin saglikli
caligmasi icin bu bireysel parcalarin her birinin 6nemini anlayarak izleyenlerinin
olumlu ve olumsuz davranislarini, davraniglarina sebep olan etmenleri, oriintiileri ve
iligkileri anlamaya calismalidir (Pisapia ve digerleri, 2005). Olumlu davranislarin
devamin saglayip, olumsuz davranislari azaltmaya ¢aligmak tizere her birine bireysel
olarak destek olmak hedeflenen doniislim icin sistemin saglikli islemesini
saglayacaktir. Bunun yani sira ydneticiler sistemin 6nemli elementlerinden birinin
geribildirim oldugunu bilmeli, olumlu ve olumsuz geribildirimin sistemi besleyen ve
fayda saglayan bir unsur oldugunu kabul etmelidir (Senge, 1992; Pisapia ve digerleri,
2005). Geribildirimin 6nemi ve katkist dogrultusunda izleyenlerinin davraniglarini
gozlemlemeli, her birine bireysel olarak, onlara katki saglayacak ve gelisimlerini

destekleyecek yapict geribildirimler vermelidir.

Dontigiimeti liderler samimi ve igten gorlinmenin dnemini yeterince anlamali,
insancil ve nazik bir diisiince yapisina ile izleyenlerini dikkatlice dinlemelidir.
Izleyenleri bir fikir paylasirken duyarli davranmak, onlarla konusurken aktif gz
temast kurmak, onlar1 dinlerken viicut hareketleri ve mimikleri ile onaylamak ve
izleyenin dinlendigini anlamasimi saglamak (Ferris ve digerleri, 2007; Ferris ve
digerleri, 2010) yoneticinin ¢aliganlar tarafindan icten bir sekilde kabul gérmesini
saglayacaktir. YoOnetici calisanlariyla arasinda olumlu iliskiler gelistirip onlar
anlamal1 ve giiven vermeli, ihtiya¢ duyduklar1 zamanlarda onlara destek saglamalidir.

Bu sayede yonetici ¢alisanlarint bulunduklar1 noktadan daha ileriye gitmeleri i¢in
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mentorliik edebilirler. Doniistimcii liderlerin izleyenleriyle toplantilarini, zaman
zaman ofis yerine izleyenlerinin keyif alacagi farkli ortamlarda yapmalari,
izleyenlerinin rahatlamalar1 ve keyifli hissetmelerini saglayabilir. Olusan bu ortam
yoneticinin c¢aliganlariyla seffaf bir iletisimle sorunlarini dinleyerek onlara destek

olmak iizere harekete ge¢mesini kolaylastiracaktir (Braddy ve Campell, 2013).

8.3. Arastirmanin Simirhiliklar: ve Gelecek Arastirmalar

Icin Oneriler

Arastirmada cesitli istatistiksel yeterlilikleri saglayamadigi i¢in analiz dist
birakilmak durumunda kalan {i¢ alt boyut vardir. Bunlardan ikisi; gerceklestirilen
aciklayic1 faktor analizinde, yeterli faktor ylikiine sahip olunamamasi sebebiyle
doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan model olma ve entellektiiel uyarimdir. Bir
digeri ise stratejik diistinmenin alt boyutlarindan yeniden ¢ergevelemedir, yeniden
cergeveleme giivenilirlik seviyesinin literatiirde esas alinan degerin altinda kalmis
olmasi sebebiyle analiz disinda kalmis, bu konuda bir inceleme yapilamamistir.
Stratejik diistinmenin alt boyutu olan yeniden ¢er¢evelemenin etkileri ve doniistimcii
liderligin alt boyutu olan model olma ve entelektiiel uyarimin etkileyenlerinin tespiti
icin gelecekte yapilacak yeni aragtirmalarda farkli sonuglar elde edilmesi durumunda,
analiz dis1 birakilmig olan bu ii¢ alt boyut ile ilgili sonuglar tekrar degerlendirilerek
literatiire katki saglanabilir ve yoneticilerin bu becerileri gelistirmesine yonelik pratik

ve uygulanabilir Oneriler sunulabilir.

Arastirma 283 yoOneticinin cevapladigr anketlerden, 260 ankete ait veriler esas
alinarak gergeklestirilmistir. ileride yapilacak yeni ¢aligmalarda daha fazla yoneticiye
ayni ¢alisma uygulanarak arastirma sonuclar1 tekrar degerlendirilebilir ve daha fazla
veri ile daha spesifik sonuglar elde edilebilir, ayn1 zamanda bu arastirmanin

sonuglarinin giivenilirligi test edilebilir.

Tez arastirmas1 kapsaminda veriler dogrudan yoneticilerden toplanmigtir.
Dolayisiyla yoneticilerin  kendilerine yonelik stratejik diisiinme ve politik

yeteneklerini kullanma becerilerini ve doniisiimcii liderlik yetkinliklerinin kendi 6z
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degerlendirmesini icermektedir. Bu bakis agisiyla bazi yoneticilerin yanli davrandigi
diisiiniilebilir. Bu sebeple gelecekte yapilacak farkli arastirmalarda, calisanlarin
yoneticilerinin stratejik diisiinme, politik yetenek ve doniistimcii liderlik becerilerini
degerlendirmesi istenerek, karsilikli bir analiz gerceklestirilebilir. Arastirmanin bu
sekilde cift tarafli yiiriitiilmesi yanhilik faktoriinii ortadan kaldiracaktir. Ayrica bu
durum bu konuya farkli bir bakis agis1 gelistirilmesini saglayacak, algilanan stratejik
diisiinme, politik yetenek ve doniisiimcii liderlik ile gerceklesen stratejik diisiinme,
politik yetenek ve doniisiimcii liderlik karsilikli olarak degerlendirilmesinin yani sira,
tim degiskenler ve birbirleri {izerindeki etkilerinin karsilastirilmali olarak

incelenmesine olanak tanryarak literatiire farkl1 bir katki saglayacaktir.

Yukarida ele alinan noktalar; analiz disi birakilmak durumunda kalinan
degiskenlerin tekrar aragtirilmasi, arastirma Srnekleminin biiyiikliiglinlin artirilmast,
arastirmaya katilan kisilerin ¢alisan ve yonetici seklinde karsilikli ele alinmasi;
gelecekte bu konuda calisacak aragtirmacilar acisindan dikkat edilecek 6nemli noktalar

olarak degerlendirilebilir.

Bu arasgtirmanin temel hedefleri arasinda bulunmadigi i¢in incelenmemis
olmakla birlikte; yOneticinin yoneticilik seviyesi, kendisine bagli ¢alisan sayisi,
cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ve meslekteki tecriibe y1l1 gibi demografik
ozelliklerinin yoneticilerin stratejik diislinme becerisi, politik yetenekleri ve
doniistimcti liderlikleri yetkinlikleri ve bunlart etkileyen alt boyutlar iizerinde bir
farkliliga sebep olup olmadig1 gelecekte yapilacak caligmalar ile istatistiksel olarak

incelenebilir.

Ileride yapilacak arastirmalarda doniisiimcii liderlige etki eden, arastirma
kapsaminda incelenmis olan stratejik diisiinme ve politik yeteneklere benzer kisilik
ozelliklerinden olan elestirel diisiinme, kritik diislinme gibi becerilerin yaninda;
proaktif kisilik 6zelliginin kontrol degiskeni olarak eklendigi yeni bir aragtirma modeli
gelecek arastirmacilara onerilmektedir. Boylece mevcut arastirma modelinin liderlik
ile ilgili Ozellikler Teorisini mi yoksa Davranissal Teoriyi mi destekledigi daha net

anlagilacaktir.
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Gelecekte bu konuda calisacak arastirmacilar doniisiimcii liderlige etki eden
beceriler olarak ele alinmis olan stratejik diisiinme ve politik yeteneklerin yani sira;
ayn1 zamanda dontisiimeii liderligi de bireysel bir beceri olarak ele alip, dontisiimcii
liderligin somut sonuglarinin igletme performansi, takim performansi, Orgiitsel
performans, Orgiitsel baglilik, orgiitsel etkililik, gorev performansi gibi dogrudan

olgtilebilir faktorlere etkisini inceleyerek literatiire katki saglayabilir.

Bir bagka oneri olarak arastirma; saglik, egitim, {iretim, arastirma-gelistirme,
teknoloji, kamu gibi belirli sektorler esas alinip, veriler spesifik olarak aragtirma grubu
olarak belirlenen sektorlerden toplanarak, stratejik diistinme ve politik yeteneklerin bu
sektorler 6zelinde etkileri incelebilir. Ayrica farkli sektdrlerde yapilan incelemeler
karsilagtirilarak, bu konuda sektoriin bir farklilik yaratip yaratmadigi ele alinabilir.
Eger farklilik gézlemlenirse sektoriin hangi 6zelliginin bu farkliliga sebep oldugu da

yeni arastirmalarla ayrica incelenebilir.
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EK

Arastirma Anketi

Sayin ilgili,
Bu anket Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitiilmekte

olan “Stratejik Diisiinmenin ve Politik Yeteneklerin Doniisiimcii Liderlik Uzerindeki Etkileri” isimli doktora tez
galigmasinin bilimsel aragtirmasi igin hazirlanmigtir.

Ankete vereceginiz cevaplar sadece tez aragtirmasinda kullanilacak olup, tamamen gizli tutulacaktir.

Cevaplariniz aragtirma sonuglarina dogrudan etki edeceginden, aragtirmanin dogrulugu igin gergek ve samimi
cevaplar vermenizi rica ederiz.

Katkilarinizdan igin tegekkiir ederiz.
Saygilarimla,

Elif Kara Oztiirk, GYTE Doktora Ogrencisi

1. BOLUM - KiSISEL BILGILER

Asagida kisisel bilgilerinizle ilgili sorular yer almaktadir. Size uygun olan segenegi isaretleyiniz.

Caligtiginiz kurum adi

Yoneticilik seviyeniz ( ) Alt kademe
() Orta kademe
( ) Ust kademe

Pozisyonunuz

Size bagh ¢alhisan kisi sayis: () Yok, tek basima galigiyorum
()1-15

() 16-30

()31-50

()S51-100

()101-200

() 200 ve uzeri

Cinsiyetiniz ( ) Kadin
( ) Erkek

Yasiniz ()25 veals
()26-35
()36-45
() 46-55

()56 ve uzeri

Medeni haliniz (). Bekar
( )Evli
( ) Dul / bosanmig
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Egitim durumunuz (en son () Ortadgretim ve alt1
mezun oldugunuz egitim

kurumu) () Universite

() Yiiksek lisans
() Doktora

Meslekteki tecriibe yilimz ()15
()6-10
()11-15
() 16-20

()21 ve iizeri

2. BOLUM — ARASTIRMA SORULARI

Asagidaki sorulara sizi en iyi tanimlayan segenegi isaretleyerek cevap veriniz.

gl E
sl 2 = g
== N = | = g
SR E ) e | 5|52
V| IEVIN IV IR RV I BV
Bir isi yaparken ya da karar verirken konuyla ilgili var olan bilgilerden;
1 e
olaylar arasmdaki iligkileri saptamaya galigirim.
2 Bir probleme ¢6ziim ararken, problemi pargalarina ayirmadan énce
bitiiniiyle tanimlarim.
3 Bir igi yaparken ya da karar verirken uzun vadeli diizeltici temel
énlemler ararim.
4 Bir isi yaparken ya da karar verirken detaylar: incelemeden énce biiyiik
resme bakarim.
5 Bir igi yaparken ya da karar verirken harekete gegmeden énce sebebini
aragtiririm.
6 Bir igi yaparken ya da karar verirken kendime ilgili durumdaki
hususlarin (baglant1 noktalarinin) nasil birlegtigini sorarim.
7 Bir igi yaparken ya da karar verirken organizasyon yapisinda énemli
ilerlemelere yol agabilecek temel degigimleri gozden gegiririm.
3 Bir isi yaparken ya da karar verirken insanlarin birbirleriyle
baglantilarni anlamaya galigirim.
9 Bir isi yaparken ya da karar verirken gergeklerin birbirleriyle iligkilerini
anlamaya galigirim.
10 Bir igi yaparken ya da karar verirken konuyla ilgili tiim bilgileri
toplayana kadar verecegim karar1 bekletirim.
1 Bir probleme ¢6ziim ararken 6nce belirli bir bakig agis1 seger, daha sonra
¢oziime odaklanirim.
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12 | Bir isi yaparken ya da karar verirken aklima ilk gelen ¢6ziimii segerim.

13 Bir igi yaparken ya da karar verirken iglerin nasil yiiriidiigiine yonelik
genellikle birden fazla agiklama bulurum.

14 Bir igi yaparken ya da karar verirken farkli bakis agilarini goz 6niinde
bulundururum.

15 Bir probleme ¢oziim ararken diger bakig agilarini géz oniinde
bulundurmadan énce, problemi ¢ézmek igin bir plan olugtururum.

16 Bir isi yaparken ya da karar verirken daha énce g6z dniinde
bulundurulmayan fikirleri dinlerim.

17 Bir igi yaparken ya da karar verirken diger alternatifler belirlendikten
sonra bile, ilk izlenimimde 1srar ederim.

18 Bir igi yaparken ya da karar verirken nelerin gozden kagirildigina
odaklanirim.

19 Bir isi yaparken ya da karar veritken gegmiste verdigim kararlarin
sonuglarmi g6z éniinde bulundururum.

20 Bir igi yaparken ya da karar verirken durumu zihnimde yeniden
canlandiririm.

2 Bir igi yaparken ya da karar verirken durum ¢oziime ulagtiktan sonra,
onu nasil ele almis oldugumu diigiiniiriim.

0 Bir igi yaparken ya da karar verirken durumu zihnimde yeniden
canlandiririm.

73 Bir problem ¢6ziime ulagtiktan sonra, ¢6ziimiin nasil ve neden ige
yaradigini anlamaya galigirim.

% Bir probleme ¢6ziim ararken problemle kigisel deneyimlerim arasinda
baglanti kurarim.

25 Bir problem g¢éziildiikten sonra neden basarili ya da basarisiz oldugumu
dugiiniiriim.

% Isyerindeki diger gahisanlarla iletisim ag1 (network) kurmaya
olabildigince gok zaman ayirir ve gaba gosteririm.

27 | Isyerindeki 6nemli kisilerle bagariyla baglant: kurarim.

28 Isyerinde islerle ilgili, gergekten ihtiyag duydugumda destek
alabilecegim genis bir meslektas ve galigma arkadagt ag1 geligtirdim.

29 | Isyerinde gok sayida énemli insan taniyorum ve iyi baglantilarm var.

30 Isyerinde diger calisanlarla iletigimimi gelistirmek igin olabildigince gok
Zaman ayirirmm.

31 Isyerinde islerin sonuglandirilmasi igin baglantilarimi ve iliskilerimi

kullanmada bagariliyim.
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Birlikte galistigim mesai arkadaglarimin gogunun, kendisini rahat ve

32 huzurlu hissetmesini saglayabilirim.

33 | Bagkalan ile kolay ve etkin bir gekilde iletisim kurabilirim.

34 | Cogu insanla dostga iligkiler gelistirebilirim.

35 | Benim igin insanlarin benden hoglanmalarini saglamak ¢ok kolaydir.

36 | Insanlar1 gok iyi anlarim.

37 ].Di.ger insanlarm dzellikle temel motivasyonlarini ve gizli gindemlerini
iyi sezerim.

38 Kendimi ba§kalal_ru_1a nasil takdim edecegim konusunda saglam bir sezgi
ve kavrayiga sahibim.

39 Ba§ka1_zir_m_1 _etk“ileumek igin dai_ma_ ne sc'i_ylenmesi veya nasil davranilmasi
gerektigini iggiidiisel olarak bildigime inantyorum.

40 | Insanlarmn yiiz ifadelerini dikkatle incelerim.

4 Bagkalari ile iletigim kurarken ifadelerim ve davraniglarimla igten
olmaya galigmrim.

o insanlarm S('iyledi_kl_erim ve yaptiklarim konusunda igten olduguma
inanmalar1 6nemlidir.

43 | Insanlara ilgimin igten olmasma gayret ederim.

44 | Organizasyonun gelecegine yonelik ilging bir resim gizebilirim.

45 | Isimde nereye gittigim konusunda net bir anlayiga sahibim.

46 | Gelecekle ilgili planlarimla bagkalarina ilham veririm.

47 Cah§anla_rgn_ kendilerini gelecekle ilgili hayallerime adamalarim
saglayabilirim.

48 | Organizasyon igin her zaman yeni firsatlar ararim.

49 | Sadece soylemle degil, davraniglarimla da liderlik yaparim.

50 | Galiganlar igin izlenecek iyi bir lider modeli olurum.

51 | Caliganlara 6rmeklerle yol gésteririm.

52 | Galisma gruplari arasmda igbirligini tegvik ederim.

53 | Galiganlar “takim oyuncusu” olmaya tegvik ederim.

54 | Caliganlarin ayn1 amag igin birlikte galigmasini saglarim.

55 | Caliganlar arasinda bir takim ruhu ve tutumu geligtiririm.

56 | Caliganlardan ¢ok sey bekledigimi gosteririm.

4/5

146



Galiganlarin performanslarmin en iyisini sergilemeleri konusunda israrci

57
olurum.

53 Caliganlarin potansiyelinden daha az performansla ¢aligmasina razi
olmam.

59 | Caliganlarin duygularimi dikkate alarak hareket ederim.

60 | Caliganlarin kigisel duygularma saygi gdsteririm.

61 | Calisanlarin kigisel ihtiyaglarii dilgiinerck hareket ederim.

6 Galisanlara yonelik davraniglarimda onlarm kigisel duygularmi dikkate
alirim.

63 Caliganlari sorunlari yeni yollarla ¢dzmelerine yénelik diiginmeye
yénlendiririm.

64 | Caligsanlarin dilgiinmelerini saglamak igin sorular sorarmm.

65 | Caliganlar i§ yapma bigimlerini yeniden digiinmeleri igin tegvik ederim.

66 Calisanlarin isleriyle ilgili temel varsayimlarmy/6nyargilarini tekrar

gozden gegirmelerini saglayacak dilgiinceye sahibim.

Varsa iletmek istedikleriniz:
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