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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Liderin Gii¢ Kaynaklar1 Kullanimu iliskisi Uzerine Bir Arastirma

Ferhat AGCAY

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Yonetim ve Organizasyon Program

Giiniimiizde orgiitlerin varhklarimm devam ettirebilmesi, belirlenen
hedeflere belli bir plan dahilinde ulasabilmesi, orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan
insan unsurunun en etkin ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi i¢in yetkinlik

sahibi liderlere olan ihtiyac daha da artmstir.

Liderin orgiit amaclarimm en iyi sekilde basarabilmesi icin elinde
bulundurdugu gii¢ kaynaklarini ¢ok iyi tammmasi, hangi kosullarda kullanilmasi
gerektigini bilmesi ve calisanlarin bunlara karsi gosterebilecegi tepkileri 6nceden
tahmin etmesi gerekir. Orgiit icerisindeki bu dinamikleri degerlendiremeyen
liderler amaclarin gerceklestirilmesini saglayamayacag gibi orgiit icerisindeki

insan unsuruna dayah olumsuzluklarin da kaynag olacaktir.

Orgiitsel baghhgmn iist diizeyde olmasim isteyen yoneticiler yonetim
asamasinda uzmanhk ve 6zdeslik giiciinii kullanmaya agirhk vermeli ve buna
uygun liderlik tipleri sergilemelidirler. Ciinkii kendilerine her anlamda o6rnek
davranislar sergileyen, 6zel bilgi, beceri ve tecriibe sahibi yoneticiler astlar

tarafindan tercih edilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik Kuramlar, Gii¢, Gii¢ Kaynaklari
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ABSTRACT

Master’s Thesis

A Study On The Relationship Between The Use Of Leader’s Power Resources

Ferhat AGCAY

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Administration

Management and Organization Program

Nowadays, organizations requirements to competent leaders has
increased in order to continue their existence, to reach a certain set of goals within
a certain plan, effective and efficient use of human element which is the most

important resources of organization.

Leaders should understand power resources in their hand, know how to
use them in conditions and predict the reactions previously that the employees
may reveal against them in order to achieve the aims of organization in the best
way. Leaders who can not asses these dynamics in the organization will not
achieve the goals of the organization and will be the sources of the negative

impacts that depends on the human factor.

The managers who want to have organizational commitment at the high
level should consider to use expertise and identity power resources during the
management stage and exhibit leadership types accordingly. Because, the
managers who exhibit exemplary behaviour in every sense, special knowledge,

skill and experience preferred by the subordinates.

Keywords: Leader, Leadership Theories , Social Power, Bases of power
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GIRIS

Is diinyasindaki yogun rekabet ve hizl1 degisimler dogrultusunda ¢alisanlarin
tutum, beklenti ve davraniglari degisimler gostermekte ve bu durum giiniimiizde
yetenekli ¢alisanlarin  elde tutulmasi, motive edilerek Orgiit amaglarin
gerceklestirmeye yoneltilmeleri konusunda liderlik kavramini eskisinden daha
kapsamli ve onemli hale getirmektedir. Uygulanan liderlik tarzlari, is diinyasindaki
degisimler, sahip olunan gii¢ kaynaklarinin degismesi, degerlerini kismen veya
tamamen yitirmeleri ve yeni degerler olusturulmasina uyum saglayacak sekilde
degismektedir. S6z konusu degisimin gii¢ iliskileri tizerindeki etkilerinin izlenmesi ve
irdelenmesi uygulanacak liderlik tarzlarinin daha etkili sonu¢ vermesini saglayacaktir.
Ciinkii gli¢ kaynaklar, goreceli ve gecerliligi zamana gore farklilagan unsurlardir.

Lider ve liderik ile ilgili tanimlar tarih siiresince bilimadamlarinin bakis
acilarina ve algilamalarina gore degismistir. Tim bu tanimlar genelde lideri;
toplumlar1 arkasindan stiriikleyen, onlarin ufuklarin1 acan, basma kaliplara ve eski
aliskanliklara takili kalmayan, gelecege doniik, kendini siirekli yenileyen ve sorunlarin
¢Ozlimiine hizl1 ve pratik yollar {ireten, topluluklar1 pozitif yonde motive edebilen kisi
olarak ifade eder. Lider ayn1 zamanda, kendi diisiincelerini istek ve iradesini yanindaki
kisilerin sevgi, saygi ve giivenini kazanarak onlara kabul ettiren kisidir. Lider, yapilan
herhangi bir iste yanindaki kisilerle hareket edebilen, onlar1 dogru hedefe
yonlendirebilen, degisik fikir ve goriislere saygi duyan, arkasindaki ve yanindaki
kitleleri siiriikleyebilen ve onlara yeni ufuklar agabilen kisidir.

Liderin etkinligi, ekip tyelerini yonlendirme giiciinii basarili bir sekilde
kullanma ve hangi durumda uygun giicii kullanacagini bilmesinden kaynaklanir.
Liderler, calisanlar1 etkilemek icin ¢ogunlukla; uzmanlik ve karizmatik giiglerini
kullanmaktadirlar. Bir¢ok arastirmada karizmatik ve uzmanlik gii¢lerinin kullanilmasi
ile c¢alisanlarin performansi ve morali arasinda olumlu bir iligki bulunmustur.
Calisanlar orgiite baglandiklarinda ve istekle calistiklarinda liderlerinin koyduklar
hedeflere ulagsmak i¢in yogun gayret sarfederler.

Bu durumda liderin, etkili olabilmesi i¢in elinde bulundurdugu giic
kaynaklarini ¢ok iyi bilmeli, astlarin bunlara gosterecegi muhtemel tepkileri 6nceden

tahmin edebilmeli ve gerektiginde bunlari en etkili sekilde kullanabilmelidir. Ayrica



basarili bir lider, problemlere ¢6ziim iiretme yeterliligine sahip olmali, ¢alisanlarina
esit ve saygili davranmali, duruma uygun politik stratejiler tercih etmeli, minimum
pozisyon giicii sergilemeli, hak edenleri zamaninda 6diillendirmeli, 6rgiitiin glivenligi
ve devamlili@1 agisindan uygun degisiklikleri yapmalidir. Daha 6nceki donemlerde
orgiitlerde, topluluklarda veya gruplarda ortaya ¢ikan bir lider herkesin davranis ve
tutumlarina yon vermekte ve etkilesimi saglamaktaydi. Giiniimiiz kosullarinda
orgiitlerde artik her ekibin igerisinde bir lidere ihtiyag duyulmaktadir. Bu durum da,
Ozellikle yonetici konumunda bulunan tiim c¢alisanlarin liderlik o6zelliklerini, giic
kaynaklarmi ve gereksinimlerini anlayarak buna uygun davranislar sergilemesini
gerektirmektedir.

Sosyal bir varlik olan insanin, toplumu etkileme ve toplumdan etkilenme
siirecinde giic kavrami 6n plana g¢ikmaktadir. Gili¢ kavrami hemen hemen tiim
orgiitlerde gozlemlenebilen, orglitiin hareket yonii iizerinde biiyiik etkisi olan ve tiim
faaliyetleri etkileyen bir kavramdir. Ozellikle, 6rgiitlerde ki yoneticilerin giic dengeleri
konusunda bilingli davranmasi, ¢alisanlarin gii¢c kaynaklarini kendi amaglari i¢in degil
orgiitsel amaglarin basarilmasinda kullanilmasini saglamalidir. Orgiitsel davranis
bilimi agisindan gii¢; catisma, liderlik, is tatmini, motivasyon, kisilik, tutum gibi
konularla yakindan ilgili bir kavramdir. Tiim bu kavramlarla ilgili olmasina ragmen
giic konusunda yeterince c¢alisma yapilmamistir. Bunun birka¢ nedeni vardir;
oncelikle gilic sosyolojinin bir kavrami olmasma ragmen davranis bilimleri ve
yonetimde de agirlikli olarak kullanilmakta ve diger kavramlarla karigtirillmaktadir.
Giic baz1 seyleri icermekle beraber yonetimde her sey demek degildir. Orgiitlerde karar
alinirken, farkli goriisler ortaya ¢ikmakta ancak bunun bir tanesi 6rgiitiin faydalari i¢in
en iyisi olacag degerlendirilerek kabul edilmektedir. Burada yoneticileri mutlak goriis
kabul ettirmek i¢in gii¢ kaynaklarmi kullanmasi yerine ikna yetenegini devreye
sokmasi gerekir.

Gli¢ kavrami yoneticilerin toplumsallasmasinda ve yonetim uygulamalarinda
bazi sorunlar olusturmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni, toplumsal iliskilerde ve
yonetim anlayislarinda kullanilan giic kavraminin Oncelikle olumsuz olarak

algilanmasidir.



Liderin Gii¢c Kaynaklar1 Kullanimi Iliskisi Uzerine Bir Arastirma konulu
calismanin amaci, yonetim biliminde gittikce dnem kazanan lider, liderlik siireci ve
gii¢ kavramlar1 arasindaki iligkileri incelemektir.

Bu amaca yonelik olarak, yoneticilerin orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek ve
calisanlar1 olumlu yonde etkilemek amaciyla kullandiklar1 gili¢ kaynaklari, astlar
tarafindan bunlarin algilanis1 ve giic kaynaklarina verilen tepkileri ortaya ¢ikarmak
amaciyla bir arastirma yapilmistir. Calisma ti¢ boliimden olusmustur;

Birinci boliimde; liderlik kavrami, liderlik kuramlar1 ve lider ile yonetici
arasindaki ayrimlara deginilmistir.

Ikinci boliimde; giic kavrami agiklanmis, bu kavramla ilgili giiniimiize kadar
kabul edilmis goriisler ortaya konulmus, French ve Raven tarafindan yapilan
siiflandirma esas alinarak liderin gii¢ kaynaklar1 agiklanmis ve gii¢ kullanimina kars1
verilebilecek olasi tepkiler agiklanmuistir.

Ucgiincii boliimde; teorik bilgilerden yararlanilarak konuyu desteklemek

amactyla yapilmis aragtirma ve sonuglar yer almistir.



BIiRINCI BOLUM
LIiDERLIK VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

Insanoglu yeryiiziinde var oldugundan beri kendisini ydnetim kavraminin
iginde bulmustur. Cok kii¢iik ve ilkel bir toplulukta bile kaba bir yonetimin varligindan
s0z etmek miimkiindiir. Bu kavram, insan topluluklarinin ya da milletlerin yasamini
derinden etkilemis, toplumlarin ve bireylerin giindeminden hi¢ diismemistir. Ciinkii
insanoglu yasamini kolaylastirmak, diizene koymak, belirledigi amag¢ ve hedeflere
ulagsmak ve bireysel olarak bagsaramadigi bir¢ok seyi basarmak icin 6rgiitler meydana
getirmistir!.  Orgiitlerin basarilarinda en 6nemli faktdrlerden biri olarak goriilen
“liderlik” bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenen ve aciklik kazandirilmaya g¢aligilan
bir konudur?. Hizli degisimlerin ve yogun rekabetin yasandig1 giiniimiizde liderlik
kavrami eskisinden daha ¢cok 6nem kazanmstir. Sergilenen liderlik davraniglar1 ve bu
konudaki basarilar, liderlerin etkiledikleri gruplarin basarisint da beraberinde
getirmektedir’.

Giinimiizde kiiresellesme, politik, sosyal ve teknolojik geligsmelerin orgiitler
tizerinde yarattig1 baskilar liderlerin isini gittikge daha zor hale getirmektedir. Liderler,
orgiitleri i¢in bir¢cok konuda hayati 6neme sahipken, 6zellikle orgiitlerin sikintili kriz
donemlerinde, belirsizlik veya yiiksek diizeyde karmasikligin bulundugu ortamlarda
daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadirlar. Liderler tiim bunlarla basa ¢ikmak i¢in 6ncelikle
takipgilerine ve ¢evrelerine karsit kendilerini ispatlayarak, onlarin beklentilerini
karsilayabilecek farkli yetenek ve Ozelliklere sahip olduklarimi kabul ettirmek
istemektedirler®.

Orgiitlerin istenilen hedeflere ulasmasi igin siirekli olarak kendilerini
yenilemeleri ve elde bulundurduklari en 6nemli kaynak olan insan unsurunu etkin
sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Bu sebepten; orgiitlerin yenilik¢i, vizyonu genis,

liderlik yeteneklerine sahip liderlere olan ihtiyact artirmistir. Liderler, Orgiitler

' Malik Yilmaz, “Bir Orgiit Olarak Bilgi Merkezlerinde Yonetim ve Yénetici”, Tiirk Kiitiiphaneciligi
Dergisi, Cilt 18, Say1 2, 2004, s.164.

2 Nejat Basim ve digerleri, Degisen Diinyada Liderlik ve Savas, Ankara, KHO Yayinlari, 2006, s.5.
3 Ismail Bakan ve Tuba Biiyiikbese “Liderlik Tiirleri ve Gii¢ Kaynaklarina Iliskin Mevcut-Gelecek
Durum Karsilastirmasi:Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi”, KMU
Sosyal ve Ekonomik Arastirma Dergisi, Cilt 12, Sayi1 19, 2010, s.73.

4 Serkan Cosar, Otantik Liderlik ve Ardillar1 Uzerine Bir Arastirma, KHO Savunma Bilimleri
Enstitiisii, Ankara, 2011, s.1.



acisindan stratejilerin olusturulmasi kadar uygulamaya koyulmasi bakimindan da
hayati bir role sahiptir®. Orgiitler stratejilerini belirlerken, 6rgiit-cevre etkilesimlerini,
orgitiin ¢evresel faktorlere karsi gosterdigi tepkileri, organizasyon yapisini ve
personelin davranislarini dikkate almak zorundadir®.

Gorevlerinin 6neminin farkinda ve oOrglitsel amaglara adanmis calisanlar
olusturmak, ¢cok dnemli olan bu beseri kaynaklarin is doyumu ve c¢alisanlarin kendini
gelistirme, kendini gergeklestirme yolu ile is tatminini saglamak konusunda liderlere

biiyiik gorevler diismektedir .

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik kavrami insanlik tarihi boyunca var olan ¢ok eski bir kavram olup,
1920’1 yillarin basindan itibaren bilime konu olmus, c¢ok sayida farkli tanimi
yapilmistir. Oyle ki; sadece 20. yiizyilda 5000°den fazla ¢alisma yapilmis ve 350°den
fazla liderlik ve lider tanim1 ortaya konmustur®. Tarihi siire¢ incelendiginde her dénem
ve her yerde duruma, zamana ve kosullara gore kiiltiirel farkliliklardan etkilenen
degisik tiirde liderlerin ortaya c¢iktigi, ancak degisenin sadece liderlik kavraminin
kapsam1 ve algilanma big¢imi oldugu goriilmektedir. Ciinkii toplumlar siirekli bir
degisim ve gelisim i¢indedirler ve bu baglamda insanlarla birlikte ¢cevre kosullar1 da
degistiginden daha sonra gegerli olan liderlik tarzi ve davranislari gecerliligini
kaybederek yeni lider tiplerini ortaya ¢ikarmaktadir®.

Lider, grup liyeleri tarafindan takip edilen kisi olarak tanimlanabilir. Liderlik
olgusunda giice dayanan bir yon de vardir. Bu agidan bakildiginda liderlik; kisilerarasi
etkilesimi saglamak icin sahip olunan giicii kullanma siireci olarak tanimlanabilir ve
bu yetenege sahip olan kisiye de lider denilebilir. Liderin bir bagka tanimlamas: ise,

grup iiyelerini tespit edilen amaclar dogrultusunda basarili kilmaya yonelten, onlarin

5 Kenan Mehmet Ekici, “Isletme Yonetiminde Liderlik ve Vizyon iliskisi”, Polis Dergisi, Say1: 48
Nisan-Mayis-Haziran, 2006, s.2.

¢ Giilay Budak, “Ogrenen Orgiitlerde Stratejik Planlama ve Stratejik Ogrenme”, Dokuz Eyliil
Universitesi IIBF Dergisi, Cilt 15, Say1 1, izmir, 2000, s.9.

7 Z. Beril Akinc1 Vural, Kurum Kiiltiirii, iletisim Yayinlari, Istanbul, 2003, s. 42.

8 Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, 2.Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s.3.

% Bakan ve Biiyiikbese, 5.73.



calismalarini koordine ve kontrol eden, bu ¢abalar1 gergeklestirmek igin yeterli 6zellik
ve yeteneklere sahip olan kisi seklinde olabilir!®.

Liderlik kavramina yonelik olarak tarih boyunca yazarlar ve bilim adamlari
tarafindan kendi bakis agilar1 dogrultusunda farkli tanimlar yapilmistir. Bu
tanimlardan bir kismi1 asagida belirtilmistir:

Liderlik; gorevle ilgili gereksinimler ile insanlarla ilgili talepleri ve beklentileri
dengelemektir!!.

Liderlik, insanlar1 zor kullanmadan belirli yoOnlere dogru harekete
gecirmektir'?,

Liderlik, belirli kisisel veya grup amaglarimi gergeklestirmek iizere bir
kimsenin baskalarmin faaliyetlerini etkilemesi ve ydnlendirmesi siirecidir!?.

Bazi yazarlar liderligin 6ncelikle bir sanat oldugu goriistindedirler. Liderlik bir
anlamda, belirli durum veya kosullar altinda amaca ulagsmak i¢in baskalarinin davranis
ve eylemlerini etkileme sanati olabilmektedir'.

Grup amaglarini bagarmak icin grup eylemlerine yon verme ve digerlerini
etkileme siirecidir!’.

Liderlik, belirli bir durumda, belirli bir anda ve kosullar altindaki insanlarin
orgiitsel hedeflere ulagmak icin goniillii olarak cabalamasii tesvik eden, ortak
hedeflere ulasmada yardimci olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik
yaklasimindan hosnut olmalarini saglayan etkileme siireci olarak tarif edilebilir'S.

Lider; bir grup insanin kisisel ve grup amaglarimi gerceklestirmek iizere takip
ettikleri, emir ve talimat: dogrultusunda davrandiklar kisidir!’.

Liderlik konusunda ortaya atilan tanimlar incelendigi ve bir sentez
olusturulmaya ¢aligildig: takdirde bu kavram; bir grup insani1 belirli amaglar etrafinda

toplayabilme ve bu amaglar gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete geciren yeteneklerin

10 flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaylar1, No.242,
Istanbul, 1991, ss.330-331.

' Michael Williams, Mastering Leadership, Second Edition, Thorogood Press, UK, 2006, s.90.

12 Meryem Koray, “21.Yiizy1l: Yeni Beklentiler, Yeni Liderlik Alanlar1 ve Kadinlar’, 21.YY’da
Liderlik Sempozyumu, DHO Matbaast, Istanbul, 1997, 5.169.

13 Goksel Ataman, Isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, Tirkmen Kitapevi,
Istanbul, 2002, s.455.

14 M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Egitim Kitapevi Yayilari, Konya, 2009, s.54.

15 Goniil Budak ve Giilay Budak, isletme Yénetimi, 7.Baski, Baris Yayinlari, izmir, 2013, 5.319.

16 Werner Isabel, Liderlik ve Yénetim, ¢ev.Vedat Uner, Rota Yayinlari, Istanbul, 1993, s.17.

17 Tamer Kocel, Isletme Yoneticiligi, 8. Baski, Beta Basim, Istanbul, 2001, 5.466.



ve bilgilerin toplami olarak tanimlanabilir. Bu genel tanim gergevesinde liderin
ozelliklerine bakildiginda sunlar1 gormek miimkiindiir'®;

e Lider insan sevgisine sahip olan kimsedir.

e Lider insanlar arasindaki iliskileri yonetebilme becerisine sahiptir.

e Lider kendine olan inanc1 ve giivenini kaybetmeyen kimsedir.

e Lider ise tutkunudur.

e Lider bir vizyoner olarak yon tayin eder.

e Lider demokratik kiiltliriin ve katilimc1 yonetimin gelistirilmesine énem

Verir.

e Lider bir degisimin aktoriidiir.

e Lider calisanlarinin bagarilarindan mutluluk duyar.

e Lider bir mesajin sahibidir.

e Lider orgiitte heyecan ve adanmislik duygusunu yaratan kimsedir.

e Lider yalnizca insanlar1 degil, aynt zamanda bilgiyi yonetmeyi bilen
kimsedir.

Liderler, gruplarmin faaliyetlerine yon vererek hedeflere tasiyan kisiler
olduklart i¢in, liderlik olgusu ¢aglar boyu 6nemini koruyan bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Madem ki liderler grup faaliyetlerine yon veren kisilerdir bu durumda
diger insanlardan farkli bir takim &zellikler tasimas1 gerekmektedir!.

Bu tanimlara ek olarak, biraz daha genis tarifle lider, mevki giicli olmaksizin
bir grup insan1 belirli amagclar etrafinda toplayabilen, bu amaglar1 benimseten, bireyler
aras1 koprii olusturan, dagmik gii¢ ve bilgiyi bir araya toplayip onlarin ufkunu agan,
yeniliklere agik olan, basmakaliplara takili kalmayan, degisik fikir ve goriislere saygi
duyan, siirekli kendini yenileyen ve sorunlarin ¢oziimiine en hizli, en pratik yollarla
¢Ozlim treten, topluluklar1 pozitif yonde motive edebilen, kendi diisiincelerini, istek
ve iradesini yanindaki kisilerin sevgi, saygi ve gilivenini kazanarak onlara kabul
ettirebilen kisidir®°.

Insani1 en etkin bigimde ydneltmeye iliskin arayislar hala siirmektedir ve uzun

yillar siirmeye devam edecege benzemektedir. Yonetim isinin en zor yoni insanlari

18 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, 11. Baski, Beta Yayinlari, istanbul, 2013, 5.286.
19 Budak ve Budak, s.319. .
20 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul, 2011, 5.483.



yonetmektir. Makineyi, parayi, malzemeyi vd. iiretim faktorlerini yonetmekte zorluk
cekmeyen lider insan1 yonetirken zorlanmaktadir. insanlari kesfederek amaglara dogru
yonlendirebildigi 6l¢iide yonetici, liderlik 6zelligine sahip olur. Bazi liderler gegici,
bazilar1 ise tarihe gegecek kadar kalicidir. Bazi liderler insanlari kiigiik bir is yapmaya
yonlendirebilirken, bazilar1 ise (Atatiirk) 6liim pahasina bile olsa insanlar1 bir hedefe

kilitlemistir?!.

1.2. LIDERLIK VE YONETICILIK ARASINDAKI FARKLAR

Yoneticilik ve liderlik iki ayr1 kavram olmasina ragmen bir orgiitiin basarisi
icin birbirini tamamlayan oOnemli unsurlardir. Liderlik ve giiclii yoneticilik
unsurlarindan birinin eksikligi durumunda 6rgiit basarisiz olabilir. Zayif liderlik ve
giiclii yoneticilik biirokratik ve bogucu bir drgiite yol agarken, giiclii liderlik ve zayif
yonetim ile orgiit durma noktasina gelebilir. Diger bir deyisle, liderler gruplari belirli
bir yonde siirlikleyebilseler de planlama ya da baska bir yonetsel islevde basarisiz
olmalar1 orgiitsel amaclara ulasilmasini giiclestirir. Ayni durum yoneticiler i¢inde s6z
konusudur. Planlama, denetleme gibi islevleri ¢cok iyi yapan bir yonetici eger ¢alisanlar
ile bir amaca varma konusunda isbirligi saglayamazsa, istenilen sonuca ulasma
zorlasir. Kisaca yoOneticiler; tasarlar, orgiitler ve denetler, daha ¢ok kurallari, kanunlar
dikkate alirlar. Liderler ise; yon verirler, stratejileri uygularlar ve dikkatlerini insana
yoneltirler, onlarin yeteneklerini harekete gegirirler®>.

Yoneticilik, planlama, orgiitleme, kontrol gibi klasik yonetim islevlerinin
yerine getirilmesi ile ilgili bir kavram iken, liderlik bir isin yapilmasinin beseri yonleri
tizerinde duran, insanlan giidiileme, yonlendirme, yetkilendirme ve harekete gecirme
ile ilgili bir kavramdir®>. Yonetim; beseri ve toplumsal ozellikleri iceren bir
fonksiyondur. Yoneticinin ugras alani insan oldugu i¢in insanlar1 egitebilmek, onlara
yol gosterebilmek ve insanlari ardindan siiriikleyebilmek i¢in liderlik 6zeliklerine

sahip olmasinin, yoneticiden beklenmesi cok dogal olacaktir®®,

2l Goniill Budak, 21.Yiizyil’da Liderlik, MESS-Mercek Dergisi, Y1l:7, Say1:27, Temmuz 2002,
http://www.sosyalsiyaset.net/documents/gonul_budak 1.htm (24.05.2015)

22 Esra Ozer, Akreditasyon Belgesine Sahip Ozel Hastanelerdeki Yonetici Hemsirelerin Liderlik
Yaklasimlarimn Hemsirelerin isten Ayrilma Nedenleri Uzerine Etkileri, Marmara Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelikte Yonetim Ana Bilim Dali, istanbul, 2007, s.24.

2 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, 9.baski, Beta Yaynlari, istanbul, 2003, 5.583.

24 Goniil Budak ve Giilay Budak, Imaj Miihendisligi Vizyonundan Halkla fliskiler, 6.Basim, Nobel
Yaymevi, Izmir, 2014, 5.204
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Y Onetici mevcut kosullar altinda organizasyonun en iyi sonucu iiretebilmesine
calisirken lider ise isletmenin degisimlere uyabilmesi i¢in gerekli yenilik ve
diizenlemeleri yapmak, organizasyona yeni bir vizyon vermekle ilgilenir. Y 6neticilik
rolli olmayan liderler oldugu gibi, liderlik niteliklerine sahip olmayan ydneticiler de
olabilir. Ideal olani, yéneticilerin ayn1 zamanda liderlik niteliklerine de sahip olmalar
ve liderlerin yaptiklari isleri yapmalaridir®.

Ayrica liderligin olusmasi i¢in bi¢imsel organizasyonun mevcudiyeti sart
degildir. Liderligin olugmasi igin liderin resmi yetkilerle donatilmasi gerekmez. Lider,
giiclinli kisisel ozelliklerinden ve grubun desteginden almaktadir. Liderlik olmadan
etkili bir yonetimin zemini yoktur, faaliyetleri bosta kalir?®.

Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Liderler, kurumun ayakta kalmasini
saglamak, islerin yapilma bicimleri ile nelere deger verdigini belirlemek, vizyon
olusturmak ve bu vizyonu kurum iginde benimsetmek siirecinden sorumludur.
Ozellikle kurum degerlerinin ve inanclarinin farkinda olmayi ve bunlarin gelecege
uygunlugunu arastirmay gerektirir. Radikal degisiklikler ancak bu siirecte gergeklesir.
Yonetim kavrami ise duragandir, yalniz yasanan giine iliskin sorunlarin ¢6ziilmesiyle
ilgilidir, sahip olunan vizyonun hayata gecirilmesini saglar, yapilmas1 gereken isleri
ve amaglara ulasma yolunda gosterilen ilerlemeleri hedefleyen sistem ve siirecleri
kapsar. Dolayisiyla boyle bir siirecten radikal degisiklikler beklenemez, olsa olsa
kiigiik ilerlemeler kaydedilir®’. Liderlik ayn1 zamanda, var olan yap, kiiltiir ve strateji
ile beraber galismay: gerektirir®®,

Basarili liderler herkese tatmin olacagi, keyifle yerine getirecegi ve Orgiitii
amacmna ulastinrken kendi amaclarin1 da  gergeklestirebilecekleri yetkileri
verdiklerinden dolay1 basarilidirlar ve sevilirler. Ayrica bu liderler astlarinin
ithtiyaclarini iyi bilirler, i¢tendirler, yardimeidirlar, 6greticidirler, iyi dinleyicidirler ve

esnektirler?. Yonetici — Lider kiyaslamasi asagida belirtilmistir.

25 Kogel (2003), s.584.

26 Budak ve Budak, s.319.

7 Dogan N. Leblebici, “21.Yiizyilin Liderlik Anlayisina Bakis”, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 32
No:1, Mayis 2008, ss.61-72.

28 Goniil Budak ve Olca Siirgevil, “Isletmecilikte Yeni Bir Metafor: Kurum DNA’s1”, TISK Akademi
Cilt 5, Say1 10, Eyliil 2010, s.79.

2 Géniil Budak, “21.Yiizyil’da Liderlik”, MESS-Mercek Dergisi; Yil: 7; Sayi: 27; Temmuz 2002,
http://www.sosyalsiyaset.net/documents/gonul_budak 1.htm (24.05.2015)
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Tablo 1: Yonetici ve Lider Ayrimi

zorla galigtirir.

Y dnetici Lider
o o o Lider ise giiciinii karakterinden, drnek ve iistiin
Yonetici giiclinii ve yetkisini mevkisinden, | = ) ) )
) kisiliginden kendi yeteneginden, ilke ve
riitbesinden ve yasal kaynaklardan alir. )
degerlerinden alir.
Yonetici astlarini yasal yollarla ve gerektiginde | Lider ise, insanlar1 icinden gelerek ve

isteklendirerek calistirir.

Yonetici arkadan iter.

Lider 6nde gider ve 6nderlik eder.

Yonetici  Orgiitiin  mevzuatina, amagclarina,

politikasina, ilkelerine ve hedeflerine bagli olan

kisidir.

Lider ise, orgiitte amaclari, politikalari, ilkeleri ve

hedefleri ortaya koyan kisidir.

Yonetici, orgiitte astlarin / ¢alisanlarin kendisine

hukuki olarak itaat ve hiirmet ettigi kigidir.

Lider ise, insanlarin kendisini daha ¢ok duygusal

olarak benimsedigi ve sevdigi kisidir.

Yonetici astlarina verilen isleri yaptirir.

Lider ise, astlarini yapilacak islere yoneltir.

Yonetici nasil yapilacagini soyler.

Lider ise nasil olacagimi ve nasil yapilacagini

sOyler.

Yonetici tek adamdir.

Lider ise ekip adamidir, takim oyuncusudur.

Y 6netici sistem ve yapiya odaklanir.

Lider insana odaklanir.

Yonetici kontrole dnem verir ve kontrolii etkin

kilar.

Lider insanlara giivenir, giiven duygusunu

gelistirir ve giiveni etkin kilar.

Yonetici kisa vadeli bakis agisina sahiptir.

Lider uzun vadeli bakis agisina sahiptir.

Yonetici statiikoyu kabullenir.

Lider statiikoyu degistirir.

Yonetici orgiitii 6ne ¢ikarir, orgilite Snem verir.

Lider insan1 6ne ¢ikarir ve insanin insan tarafina

Onem verir.

Yonetici gizlilik yaratir.

Lider agiktir ve agik davranir.

Yonetici dikte eder, emir verir ve yonetir.

Lider danisir, goriis ve fikir alir, yoneltir.

Kaynak: Omer Peker ve Nihat Aktiirk, Etkili Yonetim Becerileri Ogrenilebilir ve
Gelistirilebilir, Yarg: Yayinevi, Ankara, 2002, s. 53.

Liderlik ve yoneticilik kavramlarini birbirinden ayiran unsurlar1 su sekilde

siralamak mimkiindiir;

1. Giig; bir etkinligi yapabilme kabiliyetidir. Alman karar1 faaliyete

gecirebilme ve bunu diger insanlara kabul ettirebilmektir. Giig; birine bir sey yaptirma,

isteme veya nasil olacagi hakkinda yol gosterebilme, karar verebilme yetenegidir. Bir
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yoneticinin giicli; tecriibeleri, informel liderlik 6zellikleri ve astlarinin destegi ve
baglilig etrafinda sekillenmektedir.

2. Otorite, giicin kurumsallasmis ve goriinen halidir. Otoriteyi, yOnetici
pozisyonundaki kimselerin orgiit igerisinde mevcut hakkini kullanabilme, isgdérenleri
ve onlarin davranislarini kontrol edebilme olarak ifade edilebilmektedir?'.

3. Etkileme ise; bir insanin etrafindaki insanlarin istek ve menfaatlerine ters
diismeyecek sekilde, davramiglar1 ile (talimat vermek, vs.), onlarin tutum ve
davraniglarin1 degistirme ya da yoOnlendirme (talimata gore hareket etmek, vs.)
cabasinin adidir®?. Etkileme, kisinin giiciinii kullanirken yararlandigi siirectir. Bu
durumda, 6neride bulunan veya emir-talimat veren kisi giiciinii kullanmaktadir.
Etkileme giicii bir kisinin sahip oldugu en 6nemli iletisim becerisidir**. Etkileme giicii
insanlarin yasam kalitesinde Onemli bir atilim gergeklestirmelerini saglayan
yetenektir®>. Insanlarla ortak is yapmanin ve amaglara ulasmada onlarin destegini de
arkaniza almanizin en 6nemli yollarindan birisi, onlar etkileyebilme yeteneginizdir®.
Orgiitlerde bagka bir bireyi etkileyebilme yetenegi etkin yonetim ve liderlik igin kilit
rol oynamaktadir. Isletmelerde degisimi gerceklestirmek, farkli ve yeni modern
sireglerini ya da yeni politika ve stratejilerin uygulanmasin1 ve Orgiitiin tlim
kademelerindeki isgdrenlerce bunlara uyulmasini saglamak, is siireglerinin yeniden
yapilanmasini saglamak, calisanlari motive etmek, calisanlarin itaat etmelerini
saglamak, istlerin ve astlarin igbirligi ve destegini kazanmak, yeni fikirleri
benimsetmek ve alinan kararlarin uygulanmasini saglamak i¢in etkileme taktiklerinin

ve siireglerinin anlasilmasi ve hatta bunlardan yararlanilmasi gerekmektedir®’.

30 Nurullah Geng, Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, 3.Basim, Seckin
Yayincilik, Ankara, 2007, ss.167-168.

31 Geng, 5.168.

32 Haluk Giirgen, Orgiitlerde iletisim Kalitesi, Der Yaynlari, Istanbul, 1997, s.56.

33 Kogel (2003), 5.431.

3 Hogan Kevin, Baskalarim Sizin Gibi Diisiinmeye Nasil ikna Edersiniz? ikna Etmenin
Psikolojisi, Pegasus Yayinlari, cev. Timugin Seyit Giines-Emel Karanimoglu, Istanbul, 2007, s.23.

35 Hogan Kevin, Cev. Timugin Seyit Giines-Emel Karanimoglu, s.25.

36 Canten Kaya, Etkili insan Olmanin incelikleri ve Beden Dili, Kariyer Yayincilik, 2007, s.9.

37 SQalih Kusluvan ve Halil Demirer, “Konaklama Isletmelerinde Yoneticilerin Astlarmm Etkileme
Taktikleri ve Bu Taktiklerin Etkinligi Uzerine Bir Arastirma”, 9.Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi Bildiriler Kitabi, 2001, ss.265-278.
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Bir yoneticinin g¢evresinde olusturdugu etki giiciiniin alan1 ne kadar genis
olursa, liderlik potansiyeline ve hayaline ulasmada etrafindaki insanlar1 birlikte
calismaya ikna etme yetenegi de o kadar biiyiik olacaktir®®.

Liderlik olgusu iki alanda yogunlasir; birincisi orgiitiin gidecegi yonle ilgili
stratejik vizyon, ikincisi ise izleyenleri bu stratejik goriis etrafinda toplamadaki
zorlayici olmayan becerisi. Diger yandan yonetici kavrami, bir orgiitiin ¢aligmasini
saglayan ise alma, degerlendirme, kaynaklar1 dagitma ve kurallari uygulatma gibi rutin
yonetsel islemler lizerine yogunlagsmistir. Lider ve yOnetici arasindaki temel fark, giic
ve otorite kaynaklaridir. Lider giiciinii, izleyenleri ile arasindaki etkilesimin kalitesi ve
yogunlugundan almaktayken; yonetici gliciinii bulundugu makamdan, statiiden ve
yasal giic kaynagi otoritesinden almaktadir. Lider ve yonetici kavramlarinin

farklilasma yonleri asagidaki sekilde ayrintili olarak gosterilmistir.

Sekil 1: Lider Yonetici Gii¢ Farklilagsmasi

OTORITE
YONETICI LIDER
GRUP (izleyenler) GRUP (izleyiciler- Giig)

Kaynak: Asli Agiroglu Bakir, Ogretmenlerin Paylagilan Liderlik ve Orgiitsel Baghlik
Algilar1 Arasindaki Iliskinin Analizi, in6nii U. Egitim Bilimleri Enstitiisii, Malatya, 2013,
s. 15

Sekil 1’den anlasildig1 {izere, yonetici otoriteden aldigi giic ile hareket
etmektedir. Bu diizeni benimsemis ve devamini saglamaya yonelik ¢alisan yonetici,
hiyerarsik bir bigimde izleyenleri (astlarini) bu giicle etkiler ve yonetir. Liderin giic
kaynagi ise izleyenleridir. Lider ve izleyenler arasindaki etkilesim, liderin giiclinii
olusturan temel unsurdur. Izleyenlerin liderlerine kars: duyduklar sevgi, sayg1, begeni,

gipta etme gibi etkenler liderin giiclinlin dayandig1 kaynaktir.

38 Kaya, s.109
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Liderlerin sergileyebilecekleri liderlik davraniglari, segebilecekleri liderlik
tipleri, biiyiik 6l¢iide bulunduklari konuma gelis bigimine bagli oldugu gibi, bu
konumlarin1 korumalar1 da yine gdsterecekleri liderlik davraniglarina baglidir. Bu
nedenle, grupta bulunan diger bireylerden daha ¢ok, grubun tutum ve diisiincelerini

etkileme egilimindedirler®’.

1.3. LIDERLIGE KURAMSAL YAKLASIM

Liderlik planlanmis amaglara ulagmak i¢in iletisim stiregleri araciligi ile ortaya
konan bireyler arasi etkilemedir. Diger bir deyisle liderlik siireci, liderin belirli bir
durumda izleyicilerin (takipgilerin) davranislarmni etkileme gabalarmi igermektedir*.
Liderlik siirecini anlama ve hangi kosullarda liderligin gerekli oldugu sorularina cevap
bulabilmek ic¢in liderligin olusumu ve agiklanmasi ile ilgili c¢esitli yaklagimlar

gelistirilmistir. Liderligin aciklanmasina yonelik goriisleri;

. Ozellikler Yaklasimi,

. Davranigsal Yaklasimi,

. Durumsallik Yaklagimi ve

. Cagdas Liderlik Yaklagimlar1 olmak iizere dort temel baslikta toplamak

miimkiindiir. Bu yaklasimlarin hi¢biri tek basina liderlik kavramini tiim yonleriyle
tammlamada yeterli olmamakta, birbirini tamamlar nitelikler tasimaktadir®!.
Liderlikle ilgili literatiir incelendiginde, farkli agilardan ele alinan ve siniflanan bir¢ok
liderlik kurami veya modeli bulundugu gériilmektedir*’. Asagida sozii edilen

yaklagimlar ele alinmaktadir.

1.3.1. Liderlikte Ozellikler Yaklasim
Liderlik konusu ile ilgili ilk gelistirilen yaklasimdir. Ozellikler yaklasimi kisiyi
lider yapan 6zeliklerin neler oldugu veya bazi kisilerin nicin etkin bir lider konumuna

gelirken, diger kisilerin bundan mahrum olduklarini kisisellikten kaynaklanan

39 Mustafa Aydin, Egitim Yonetimi, 6. Baski, Hatiboglu Yayinevi, Ankara, 2000, ss.238-239.

40 Erdal Tekarslan, Liderlik Davramsi, Davrams Bilimleri I-II, istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi, Yayim No.191, istanbul, 1991, s.84.

4! Ismail Bakan, “Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik Tiirlerine Iliskin Algilamalar ile Y®&neticilerin Demografik
Ozellikleri Arasindaki Iliski: Bir Alan Arastirmast”, KMU iiBF Dergisi, Y1l 10, Say1 14, Haziran 2008,
s.7.

42 Budak ve Budak, s.325.
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farkliliklarla agiklama fikrine dayanmaktadir. Bu yaklasimda liderlik degiskenine
onem verilmekte, liderlik kavrami iizerinde durulmakta ve sahip olunan liderlik
ozelliklerinin siireci etkileyen en énemli faktor oldugu kabul edilmektedir®.
Ozellikler yaklasimi, liderlikle ilgili smirli ve tanmimlanabilir niteliklerin
varligin1 ve bunlarin lideri, lider olmayandan ayirdigini ifade etmektedir. Bu teoriler,
hangi kisisel niteliklerin bireyi lider yaptig1 ya da liderlik konumuna getirdigi iizerinde
durularak liderin sahip oldugu psikolojik ve fiziksel niteliklerle agiklamaktadir®*.
Ozellikler yaklasimi, bazi kisilerin ni¢in etkin bir lider konumuna gelirken,
diger kisilerin bundan mahrum olduklarin1 kisisel o6zelliklerden kaynaklanan
farkliliklarla agiklama fikrine dayanir. Calismalar yas, boy, zeka diizeyi, akademik
basari, yargilama yetenegi gibi liderlik faktorlerini sinamis ayni zamanda bu
liderleri

faktorlerin  tiimii basaril onceden tahminlemeye calismada temel

olusturmustur®.

Tablo 2 : Liderlerin Sahip Olduklar1 Ozellikler

Yas Boy Kilo Cinsiyet Irk Fiziki
Gorlinlim

Saglikli Giicliiolma | Zeka Bilgi Hareketlilik Acikgoz Olma

olma

Diizenli Hevesli Girigsken | Strese fleriyi Gérme | Inisiyatif

Olma Olma Olma Dayaniklilik Sahibi Olma

Duygusal Diiriistliik Acik Kendine Giiven | Kararlilik Kisiler Arast

Olgunluk Sozlilik Mliskiler

Is Basarma Yaraticilik Objektif Becerikli Olma | Giiven Cesaret

yetenegi Olma Verme

Iletisim Hitabet Mizah Kisisel Olgunluk Sorumluluk

Becerisi Yetenegi Anlayisi Biitiinliik Ustlenme

Kaynak: Ugur ZEL, Kisilik ve Liderlik, Ankara, Seckin Yayincilik, 2001, s.95

# Tamer Kegecioglu, Orgiit Teorisinde Yenilikler, Beta Yayinlari, istanbul, 1998, 5.26.

4 Mahmut Paksoy, Onderlikte Ozellikler Kurami ve Ahmet Vefik Pasa’nin “M”leri, 21.YY’da Liderlik

Sempozyumu, Deniz Harp Okulu, Cilt 2, Istanbul, Haziran 1994, s.414.
4 Kegecioglu, ss. 29-30.




Lider, yukaridaki ozelliklere izleyicilerden daha fazla sahiptir. Eger grup
tiyeleri arasinda bu tipteki kisiler 6nceden belirlenebilirse gruplar1 yonetecek liderleri
onceden belirlemek imkan1 dogacak veya lider olarak yetistirilmek istenen kisilere bu
Ozellikler kazandirilmaya calisilacaktir.

Ozellikler yaklasimi, etkili liderlerin &zelliklerini ortaya koymasi acisindan
olduk¢a fazla destek gOrmesinin yaninda bircok arastirmaci tarafindan da
elestirilmistir. 1950’1 yillardan sonra yapilmaya baslayan arastirmalar, etkin liderlerin
ayni Ozelliklere sahip olmadiklarini ve bazen gruptaki lider 6zelliklerinden daha
fazlasina sahip olan bireylerin lider olarak ortaya ¢ikamadiklarini ortaya koymustur.
Bu da arastirmacilara, liderlik siirecinde sadece liderlik degiskenine degil ayni
zamanda farkli degiskenlere de bakilmas: gerektigini hatirlatmistir®.

Ozellikler yaklasimina yéneltilen elestiriler arasinda, ¢alismalarin sadece lider
odakli olmas1 bulunmaktadir?’. Kagit¢ibasi, liderligi salt kisisel 6zelliklerle agiklama
calismalarinin basarilt olamayacagini savunmaktadir. Nedenlerinin ise; c¢esitli
arastirmalarda liderligin farkl tarzlarda tanimlanmis olmasini ve bazen liderin en ¢ok
sevilen kisi, bazen de grup lyelerini fikirleri ile en ¢ok etkileyen kisi olarak
tanimlanmis oldugunu ifade etmektedir. Arastirilan kisilik 6zellikleri ve liderlik
ozelliklerinin farkli bicimlerde ol¢iilmiis oldugunu belirtmektedir. Grubun diger
tiyelerinin beklentilerini ve yeteneklerini hesaba katmadan yalniz sayilan 6zelliklere
sahip olan kisinin lider olacagini iddia etmenin tek yanl bir yaklasim oldugunu ve her

grupta tek bir liderin olacagi varsayiminin dogru olmadigin belirtmektedir®.

1.3.2. Liderlikte Davramissal Yaklasim

Davranigsal  yaklasim, oOzellikler yaklasiminin  yeterince  basarili
olamamasindan dolay1 gelistirilmis bir perspektif olup amaci; bireyin davranislarinin
etkin liderlikle nasil biitiinlestirilebilecegini tespit etmek ve liderin etkin olabilmesi
i¢cin nasil davranmasi gerektigi sorusuna cevap bulmaktir. Arastirmacilar, bulgularinda
etkin liderlerle etkin olmayan liderlerin davranislar1 arasinda farkliliklar oldugunu ve

etkin liderin farkli durumlarda aym davranislar1 sergilediklerini ortaya koymuslardir.

46 Akif Tabak, Lider ve Takipcileri, Asil Yayinlari, Ankara, 2005, s.7.

47 Kogel (2003), 5.450.

48 Cigdem Kagitcibasi, Yeni Insan ve Insanlar, 10. Basim, Evrim Yaymevi, Istanbul, 2006, ss. 295-
296.

4 Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler, Okumus Adam Yayinlari, Istanbul, 2003, s.157.
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Bu teorinin ana fikri, liderleri basarili ve etkin yapan hususun, liderin
ozelliklerinden cok, liderlik yaparken gosterdigi davranislar oldugudur. Liderin astlari
ile haberlesme sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaglar
belirleme tarzi gibi davranislar liderligin etkinligini belirleyen 6nemli faktdrler olarak
ele alinmustir. Liderin kendisi kadar izleyicilere de agirlik verilmistir™.

Davranissal Teorilerin, Ozellikler Teorisine gére ¢ok &nemli ii¢ faydasinin
bulundugu sdylenebilir. Bunlar®!;

o  Ogzellikleri arastirmaktansa, davranislar ortaya koymak bigimsel liderlerin
yaninda, bi¢gimsel olmayan liderleri de ortaya cikarir.

e Eger lideri tanimlayabilecek etkili davranis bigimleri ortaya ¢ikarilirsa,
egitim yoluyla liderlik davranislar1 kisilere kazandirilabilir.

e Liderin davranis bicimlerine karsilik grubun diger iiyelerinin
(izleyicilerin) davranislari, lider ile izleyenlerin davranis iliskilerini yakindan inceleme
firsat1 yaratir.

Davranigsal liderlik kuraminin gelismesinde yonetim bilimcilerinin yapmis
oldugu cesitli uygulamali ve teorik calismalarin katkilar1 olmustur. Bunlardan
baslicalari: Ohio State Universitesi Liderlik ¢alismalari, Michigan State Universitesi
caligmalari, Blake ve Mouton‘un Yonetsel Diyagram Modeli, Likert’in Sistem 4
Modeli, McGregor’un X ve Y Kuramlar1 ¢aligmalaridir. Biitiin bu ¢aligmalarin ortak
noktasi, liderlerin liderlik davranigini ortaya koyarken iki konuyu dnemsemeleridir.
Birincisi; “ise veya goreve yonelik olma”, ikincisi ise; “kisiye yoOnelik olma”
boyutlaridir. Bu ¢alismalarin sonucunda ¢esitli liderlik tarzlar1 belirlenmis ve bunlarin
etkinlikleri arastirilmistir. Davramigsal kuramlar liderlik siirecinin anlasilmasina
onemli katkilarda bulunmakla birlikte cevreye ve kosullara agirlik vermemeleri nedeni
ile elestirilmislerdir’2. Davranissal liderlik kuraminda s6zii edilen modeller asagida ele

alinmaktadir.

50 Kogel (2001), 5.470.

31 Zel, s.101.

52 Dilaver Tengilimoglu, “Kamu ve Ozel Sektdr Orgiitlerinde Liderlik Davranisi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 4, Say1 14,
2005, ss.4-5.
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1.3.2.1.0hio Eyalet Universitesi Liderlik Modeli

Ohio Eyalet Universitesi'ne bagl olarak calisan Is Arastirmalar1 Biirosu
tarafindan 1945 yilinda baglatilan aragtirmalar 1950’lerin baslarina kadar siirmiis ve
liderlik rolleri ile ilgili olarak 1800 kadar boyut gelistirilmistir. Bu boyutlar hi¢bir
anlam kaybina ugramadan 150 boyuta indirilebilmistir. Yapilan ankete verilen
cevaplarin faktor analizi ile ¢oziimlenmesinden sonra, liderlik bir kisinin Orgiit
amaclarim gergeklestirmek dogrultusunda, bir grubun eylemlerini yonetme davranisi
olarak tanimlanmis ve liderlik davranisi iki bagimsiz boyutta toplanmistir. Bunlardan
ilki; insan iliskilerine doniikliik veya anlayistir (Consideration= C). Insan iliskilerine
doniikliik liderle orgiit iiyeleri arasindaki arkadasligi, karsilikli giiveni, saygiyr ve
sicaklig1 belirlemektedir. Ikincisi ise; goreve doniikliik veya yapiyr harekete
gecirmedir (Initiating structure=IS). Goreve doniikliik davranisi, liderin is ve gorevleri
planlayip orgiitlemesini igerir. Lider, once kendi roliinii agik bi¢cimde gosterir ve is
gorme ydntemlerini olusturur™. Lider, izleyicileri istenen amaclar gerceklestirmeleri
icin yonlendirmede Onemli bir rol oynayarak gerekli performansa ulagmalarini

saglar>*,

Tablo 3: Liderlik Davranis Boyutlar

Insan Iliskilerine Déniikliik Goreve Doniikliik

(Consideration = C) (Initiating Structure = IS)

) o Astlardan boliimiin pargalarina uygun olarak
Astlarin kendisi ile goriigmesini kolaylagtirir.
hareket etmelerini ister.

Degisikliklere hazirdir. Yetersiz isi cezalandirir.

Asti azarlamak yerine, yapilan isi cezalandirir. Astlarina sormadan bazi seyleri iistlenir.

Kaynak: Giritli H. ve Oraz G. T.(2004) “Leadership Styles: Some Evidence From The
Turkish Construction Industry”, Management and Economics, March’ dan aktaran Hasan
Tagraf ve Iskender Calman, “Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gore Olusan Liderlik
Bicimlerinin Isletmelerin ihracat Performansi Uzerine Etkisi ve Gaziantep Ilinde Bir
Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 23, Say1: 2, 2009,
s.137.

53 A. Can Baysal ve Erdal Tekarslan “isletmeler icin Davrams Bigimleri”, ikinci basim, Avciol Basim
Yayn, Istanbul, 1996, 5.56

% Young, M. ve Dulewicz, V. (2006) “Leadership Styles, Change Context and Leader Performance in
The Royal Navy”, Journal of Change Management, Vol.6, No:4, December’den aktaran Tagraf ve
Calman, s.137.
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Tablo 3'de goriildiigli gibi, liderlik bigimlerinin genel olarak iki tiir olarak
tanimlanmaktadir. Birincisinde ¢alisanlari merkeze koyan bir demokratik ve katilimci
liderlik olarak tanimlanirken, ikinci tiirde ise; goérev merkezli bir liderlik modeli olan
otokratik liderlik bicimi olarak tanimlanmaktadir®®. Ohio State calismalarmin temel
bulgular1 asagidaki gibidir’;

e Liderin isi dikkate alan davraniglan arttikga isgéren devir hizi ve ise
devamsizligi artmaktadir.

e Liderin inisiyatifi artik¢a grup tliyelerinin performansi artmaktadir.

Ohio State calismalarinin sonuglarina gore, etkin liderler hem ilgi hem de
yapiy1 harekete gecirmede iistiin basariya sahiptir. Lider grup icerisindeki ¢aligmalar
tizerinde dururken yiiksek ilgi ve ¢aligsma faaliyetlerini planlama, 6rgiitleme ve kontrol
etme yetenegine sahip yapiy1 harekete gecirme kavramlarinin her ikisini de birlikte
gosterir. Bu caligmalarin ¢ok farkli orgiitlerde gerceklesmesi nedeniyle bazi

tutarsizliklar goriilmiistiir®’.

1.3.2.2. Michigan Universitesi Calismalari

Michigan Arastirmalari, orgiitlerde liderlik konusunda yapilan kapsamli bir
arastirmadir. Michigan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii kurulmasmnmn ardindan
1948’de Rensis Likert baskanlhiginda liderlik arastirmasina baslamis ve 1950°de
liderlige iligkin ilk raporunu yaymlamistir. Arastirma orgiit icinde yiiksek verimli ve
diisiik verimli boliimlerin yoneticilerinin liderlik ozelliklerindeki farklilagtirmay:
ortaya ¢ikarmay1 amaclamigtir®,

Rensis Likert yonetiminde yapilan arastirmalarin amaci; grup iiyelerinin
doyumuna ve grubun verimlili§ine katkida bulunan faktérlerin neler oldugunu

belirlemektir. Bu arastirmalarin sonucunda Ohio State calismalarina benzer sekilde

55 Giritli, H. ve Oraz, G. T., “Leadership Styles: Some Evidence from the Turkish Construction
Industry”, Management and Economics, 2004, March’dan aktaran Tagraf ve Calman, s.137.

56 Gannon, M., Organizational Behaviour: A Managerial and Organizational Perspective, Little, Brown
and Co., 1979, 5.208’den aktaran Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Arikan Yayinlari, istanbul, 2005
$.591.

57 Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler: Degisim Yolunda iyi Bir Ogrenci ve Ogretmen, Kalder
Yaynlari, Istanbul, 1998, ss.125-126.

58 | Ethem Basaran, Yonetimde Insan iliskileri: Yonetsel Davranis, Aydan Yaymevi, Ankara, 1998,
s.44.
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lider davranislarinin iki boyut etrafinda toplandigi ortaya konmustur®. Bu ¢alismaya
yonelik sonuglara asagida deginilmistir.

Ise Yonelik Lider: izleyicilerin, grup iiyelerinin 6nceden belirlenen ilke ve
yontemlere gore calisip c¢alismadiklarini yakindan kontrol eden, biiyiik Olgiide
cezalandirma ve mevkiye dayanan resmi otoritesini kullanan bir davrams gosterir®.
Bu tip lider, isin gorevle ilgili yonlerine agirlik verir ve gorevlerin tam anlamiyla ve
etkin bir sekilde gergeklestirilmesi ile ilgilenir®!.

Kisiye Yonelik Lider: Yetki devrini esas alan, grup {iiyelerinin tatminini
arttiracak c¢alisma kosullarmin gelistirilmesi i¢in ¢alisan ve izleyicilerin kisisel
gelisimleri ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis gosterir®. Bu tip liderin
esas amaci calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglamaktir®>. Bu ¢alismalarin
vardig1 genel sonug, kisiye yonelik liderlik davranisinin daha etkin oldugudur. Bu tip
liderler, yiiksek diizeyde verimlilik ve is doyumu ile iligkilendirilirken, ise yonelik
liderler diisiik diizeyde is doyumu ile iligkilendirilmigtir®*.

S6z konusu iki liderlik tarzi arasindaki fark, 6zel bir uygulama bi¢iminden
degil liderlik fonksiyonunu ele alis ya da liderlige yonelis bigiminden
kaynaklanmaktadir. Kisiye yonelik lider faaliyetlerinin biiyiik bir kism1 personelin
davranis ve c¢aligma isteklerini gelistirmeye yoneltir. Etkinlik ve verimliligi
yiikseltmek icin yonetim ile teknolojik yontemlerden ¢ok kisilerin insan olarak
potansiyel enerjilerinden faydalanmaya ¢alisir®. Ise yonelik liderler rol ve gérev
gereksinimlerini agiklayarak astlarini belirlenen amaglara ulagsma konusunda motive

eden ve onlara yol gosteren bireylerdir®®.

1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Diyagram Modeli
Robert R.Blake ve Jane S.Mouton tarafindan YOnetim tarzi matriksi olarak

adlandirilan bu model, liderlerin davraniglarini agiklamak ve degistirmekte kullanilan

9 Budak ve Budak, s.328.

0 Kogel (2001), 5.472.

61 Budak ve Budak, s.329.

62 Goksel Ataman, isletme Yonetimi, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2002, s.461.

63 Budak ve Budak, s.329.

64 Robins ve De Cenzo’dan akt. Budak ve Budak, s.329.

65 Zel, s.105.

% Giilay Budak, “Liderlik ve Liderlik Kuramlarina Biitiinlesik Bir Yaklasim”, Dokuz Eyliil
Universistesi Yaymlari, Yaym No : 09.01600.0000.000/BY.03.050.322, Izmir, 2003, s.155.
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bir matriks haline getirilmistir. Biiyiik Olglide oOrgiit gelistirme ile ilgili egitim
programlarinda kullanilmigtir®’.

Bu 1zgara “lretim odakl1” ve “insan odakl1” liderlik tarzlarini birlestirmekte ve
liderlik davranis tarzlarima bes alternatif getirmektedir. Izgaraya gore iiretimin
“verimsiz yonetim” uygulayan bir yoneticiyle de ilgisi vardir. Eger bir yonetici insan
odakl1 olur ve biraz da iiretim odakli olursa “kuliip” yoneticisi olarak adlandirilir.
Tersine tiretim odakli olur ve birazda insan odakli olursa “is” yoneticisi olarak
adlandirilir. Uretim odakli olmayla insan odakli olmay1 dengelemeye calisan bir
yonetici, “1liml1” yonetici olarak adlandirilir. Son olarak, bir yonetici yliksek oranda
tiretim odakli ve yine yiiksek oranda insan odakli olabilirse “takim ¢aligmasi
yapabilen” yonetimi basarmis olur. Izgaranin ortaya koydugu sonug, takim
calismasinin en iyi liderlik yaklasimi oldugudur. Sirketler i¢in Y6netim Izgarasi biiyiik
bir danisma araci ve liderlik egitimi ile ilgili diisiiniilen temel haline gelmektedir®®.

Blake ve Mouton, liderlikte ¢evresel faktorlerin 6nemli oldugunu diistinmemis
ve takim liderliginin her ortamda etkili olabilecegini savunmuslardir. Oysaki; daha
sonraki yillarda ortaya ¢ikan durumsallik yaklasimlari her ortamda gecerli olabilecek
bir liderlik bigiminin olmadigini ileri siirmiislerdir. Blake ve Mouton’un yaklasima,
lider davranisinin yonelimini agiklamasi agisindan 6nemli goriilmektedir. Bununla
birlikte, lideri takip edenlerin 6zelliklerini ve durumsal faktorlerini dikkate almamasi
bu yaklasimin temel smirliligini olusturmustur®.

Boyle bir yaklagimin en biiylik yarar1 yoneticilere ve liderlere sergiledikleri
davranislar: kavramsallastirma imkani vermesidir. Boylece kendi yonetim tarzinin ne
oldugunu anlayan bir lider, gesitli egitim ve gelistirme programlari ile bu tarzda
arzuladig1 degisiklikleri yapabilir. Nitekim bu model, bu amagla diizenlenen egitim
programlarinda yaygin bir sekilde kullanilmistir. Ancak deneysel aragtirmalarin bu
modeli fazla desteklememesi, onu arastirmacilar ve teorisyenler nezdinde tartismali

hale getirmistir®.

7 Kogel (2003), s. 592.

%8 Helms Marilyn M., D.B.A, “Encyclopedia of Management” 5th Edition, Thomson Gale, USA,
2006, s.447°den aktaran Murat Hamarat, “Liderlik ve Liderlik Davramsi: Polis Okulunda Bir
Arastirma”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2010, s. 27.

% Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, Pegem Yayincilik, Ankara, 2000, s. 16.

"0 Kogel (2001), s. 403.
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Ohio ve Michigan arastirmalarindan tanimlanan boyutlardan hareketle Blake
ve Mouton, X ekseninde iiretime ilgi ve Y ekseninde insana ilgi olmak tizere iki farkli
boyuta bireyin verdigi éneme gore bes farkli liderlik bigimini koymuslardir.

Insana Ilgi Boyutu: Calisanlara, ¢alisanlarin gereksinim, arzu ve doyumlarina
yonelik boyuttur.

Uretime Tlgi Boyutu: Ise yonelik liderlik tarzim ifade etmektedir. Sozii edilen

iki boyutun her biri 9’lu 6lgek iizerinde degerlendirilmektedir’!.

Sekil 2: Blake ve Mouton’un Y&netim Tarzi Modeli

COK (1,9) 9.9)
Kisilerarasi
Mliskilere
Y 6nelik (5,5)
AZ (1,1 9,1)
AZ COK

Uretime Yonelik

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, 9.baski, Beta Yayinlari, Istanbul 2003, 5.403.

Bu iki boyutun her biri 1 (en diisiik)’den 9 (en yiiksek)’a kadar belirlenen
olgekle hesaplanir. Birinci boyut iiretime yoneliktir. Uretime yiiksek ilgi duyan liderler
gdreve uyarlanmis olup, gdrevin basarilmasina ve sonuclarina odaklanmislardir. Ikinci
boyut ise, kisiler arasi iliskilere (insana) yonelik olup insana ilgi duyan liderlerin
astlariyla dostca iligki i¢in ¢aba sarf etmesi ve catismalardan kag¢inmasi seklinde

belirtilmistir’?. Buna gére’ ;

"I Budak ve Budak, s. 329.
2 Kegecioglu (2003), s. 167.
3 M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Damla Matbaasi, Konya, 1996, s. 180.
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1,1 Etkili Olmayan Lider: Orgiitte kalabilmek icin gerekli isin yerine
getirilmesinde en az seviyede ¢aba harcamaktadir.

1,9 Kuliip Lideri: Lider disiincelidir, rahat ve arkadasca iliskilere agirlik
verirken goreve ilgisi en alt diizeydedir.

9,1 Gorev Lideri: Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir, insan
iliskileriyle ilgisi ise yok denecek kadar azdir.

5,5 Orgiit Lideri: Yapilacak isin miktar1 ile ¢alisanlarin moralini dengede
tutmaya ¢alisan uzlastirmaci bir tiptir.

9,9 Ekip Lideri: Lider, kendini goreve adayan kisilerle beraber yiiksek
diizeyde verime yonelmistir. Karsilikli giiven ve saygi ist seviyededir. Liderin sorun
¢ozme disinda astlara miidahale etmedigi bir liderlik tipidir.

Boyle bir modelin en Onemli yarar1 yoneticiler ve liderler gosterdikleri
davranis1 kavramsallastirma imkani vermesidir. Boylece lider, gesitli egitim ve

gelistirme programlari ile kendi yonetim tarzinda degisiklikler yapabilir’.

1.3.2.4. McGregor’un X ve Y Kuramlari

Douglas McGregor’a gore, yonetilenlerin davraniglarini belirleyen en 6nemli
faktorlerden birisi, onlarin insan davranist hakkindaki varsayimidir. Bu varsayimlar,
birbirine zit goriisleri iceren iki gruba toplanarak X ve Y kuramlar1 olarak
adlandirilmistir’”.

McGregor’a gore yoneticilerin davranislarini belirleyen en 6nemli faktdrlerden
birisi onlarin insan davranist hakkindaki varsayimlaridir. Dolayisiyla yoneticilerin ve
liderlerin insan davraniglar1 hakkindaki inanglar1 ve varsayimlari, onlarin gosterecegi
davranis1 da etkilemektedir’®.

Douglas McGregor ilk defa 1957°de yayinlanan “Organizasyonlarin Beseri
Yonii” isimli kitabinda; bir organizasyondaki yoneticilerin davraniglarinin, bunlarin
diger insanlar1 nasil algiladiklarina, onlart nasil gordiiklerine bagh oldugunu ileri
stirmiistiir. Ona gore yoneticilerin davraniglarim1 belirleyen en 6nemli faktorlerden
birisi onlarin insan davramigi hakkindaki varsayimlaridir. Dr. Mayo’nun

calismalarindan da biiyiik Ol¢lide esinlenen McGregor, dnce Taylor ve Fayol’un

4 Kogel (2003), 5.594.
75 McGregor, 1966:136-147"den akt. Ozmen, s.26.
76 Zel, s.108.
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gelistirmis oldugu klasik yonetim yaklagiminin tasvirine girismis ve buna X teorisi
adm1 vermistir’’.

Bireysel ve orgiitsel amaglarin biitlinlestirilmesini simgeleyen Y teorisi
McGregor’un varmak istedigi yonetsel ve davranissal yaklasimlari icerir. Ozellikle
toplum ve davranis bilimlerinde izlenen gelismeler X teorisinin getirdigi ilkeleri
giderek gecersiz kilarken, Y teorisinin hizla olusmasina yardime1 olmustur 7%,

Y teorisi X teorisinin tam karsit1 olarak belirlenmis olup, insan bu kez sorumlu
ve olgun davraniglar kazanmaya yatkin bir varlik olarak tanimlanmistir. Bireye,
calisma ortami igerisinde karsilastigi konularda karar verme olanagi saglanirsa,
isletmenin amagclarina daha kolaylikla duyarlilik saglayacag: degerlendirilmistir’®.

X ve Y teorileri arasindaki temel farkliliklar basit bir tablo icerisinde

karsilastirmali olarak asagida incelenmistir *°.

Tablo 4 : X ve Y Teorileri Arasindaki Farklar

X TEORISI Y TEORISI
1. Birey pasif ve statiktir 1. Birey aktif ve dinamiktir
2. Is gorenler suglanir 2. Yoneticiler suglanir
3. Ekonomik giidiiler 3. Sosyo-psikolojik giidiiler
4. Dis denetim 4. Kendi-kendine yonetim ve denetim
5. Isletmenini amaclarina gére yonetim 5. Bireysel ve organizasyonel amagclara gore
6. Karar organi yoneticiler yonetim
7. Kati ve sert otorite 6. Kararlara katilma s6z konusudur

7. Yumusatilmis, ilimli otorite

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s.25

77 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s.25.

78 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymi, Istanbul, 1991,
s.24.

" Sabuncuoglu ve Tiiz, s.25.

80 Sabuncuoglu ve Tiiz, s.25.
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Bu teoriye gore®!;
X Teorisinde: Lider astlarina onlardan ne bekledigini sdyler, gorevlerini nasil yerine
getireceklerini O6gretir, yol gosterir ve herkesin patronun kim oldugunu bilmesini ister.
Y Teorisinde: Liderler astlarina danisir, onlarin fikirlerini alir, planlarinin i¢inde yer
almalarin1 ve karara katilmalar1 konusunda cesaretlendirirler.

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

ve katilimei bir davranis gdstermektedir®?.

1.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert ve arkadaslar1 bir 6rgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynaklarin sermaye
ve insan oldugunu kabul ederek, bunlarin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi
gerektigine isaret etmislerdir. Likert, 200°den fazla Orgiitiin yoneticileri lizerinde
yaptig1 anket ¢alismasi ile farkli 6zelliklere sahip oOrgiitlerin performans 6zellikleri
lizerinde yaptigi ampirik arastirma sonuglarina dayanarak, Orgiitlerin sahip
olabilecekleri yonetim sistemlerinin ve buna bagli olarak liderlik yaklasimlarinin dort
grup altinda (Sistem 1’den Sistem 4’e kadar) toplanabilecegini ortaya koymaktadir.
Burada her grup, belirli varsayimlar1 ve belirli davranislar igerir *.

Sistem 1 — istismarci (Somiiriicii) Otoriter: Astlarla iistler arasinda karsilikli
giivensizligin egemen oldugu, astlarin daha ¢ok tehdit, korku ve ceza yontemleriyle
calistirildigi bir yaklasimdir. Ast {ist arasindaki iliskilerin az oldugu, iletisimin
yukaridan asagiya tek yonlii olarak isledigi, kararlarin ¢ok biiyiik bir kisminin ve
amagclarin orgiitlin iist diizeylerinde yapildig1 ve orgiitiin kontrol siirecinin genellikle
yiiksek kademe yonetimi tarafindan yapildig: bir liderlik yaklagimidir.

Sistem 2 — Koruyucu (Babacan, Yardimsever) Otoriter: Bu liderlik
yaklagiminda astlar korku ve ihtiyatla hareket etme egilimi gosterirler. Astlar

giidiilemede hem ekonomik ddiiller hem de giiclii cezalar kullanilmaktadir. Tletisim

yukaridan asagiya, kismen de asagidan yukariya, ozellikle sadece iistlerin duymak

81 Ataman (2002), ss. 457-458.

82 Kogel (2003), 5.595.

83 Mullins L. J. (1992)., Management and Organizational Behaviour s.247°den aktaran Ismail Bakan
ve Yakup Bulut, “Ydneticilerin Uyguladiklari Liderlik Yaklasimlarina Yonelik Algilamalar : Likert’in
Yonetim Sistemlerine Yaklagimina Dayali Bir Alan Caligmas1”, I.U. Siyasal Bilgiler Fakiltesi Dergisi,
No:31, Ekim 2014, ss.157-158.
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istedikleri bilgi ve haberlerin gonderilmesi kosuluyla dogru islemektedir. Kararlarin
onemli bir kism1 ve Orgilitsel amaglarin saptanmasi yiiksek yonetim kademelerinde
alinirken, bir¢ok kararlar da bazi sinirlamalar igerisinde alt yonetim kademelerine
devredilmektedir. Orgiitiin kontrol siireci hala yiiksek kademe ydnetiminin elindedir
ancak bazi kontrol faaliyetleri sinirli da olsa orta ve alt kademelere devredilmektedir.

Sistem 3 — Damismali (Danis¢1) Yonetim Tarzi veya Liderlik Yaklasimi:
Yonetimin astlara tam olmasa da énemli 6l¢iide giiveni vardir. Giidiileme araci olarak
odiiller, ast sorunlariyla ilgilenmeler ve ender olarak verilen cezalar goriiliir.
Haberlesme, yukaridan asagiya ve asagidan yukariya dogru cift yonli islemektedir.
Politikalarin diizenlenmesi ile ilgili kararlar genis 6l¢iide yliksek kademeler tarafindan
verilirken, iglerin nasil yapilacagir konusunda karar vermede astlarin oldukca fazla
ozgiirliikleri vardir. Orgiitsel amaglar, astlarin da goriisleri alinmak suretiyle iist
kademe yoneticiler tarafindan belirlenir. Ast-iist iliskilerinde yiiksek derecede giiven
duygusu gelistirilmistir. Astlara kontrol siirecine katilmalar1 i¢in genis bir yetki ve
sorumluluk verilmistir.

Sistem 4 — Katilmah (Katilmah Grup) Yonetim: YOnetim ile astlar arasinda
tam bir gliven ortami hakimdir. Lider, astlar1 ¢alismaya 6zendirmede ve ekonomik
odiiller1 artirmanin yaninda amaclarin saptanmasinda, c¢alisma yoOntemlerinin
gelistirilmesinde ve faaliyet amagclarmin degerlendirilmesinde biitiin gruplarin
katilimina izin vermektedir. Orgiitsel iletisim, giivenilir bilgilere dayanmaktadir.
Iletisim, yalmz hiyerarsik olarak yukaridan asagiya ve asagidan yukariya dogru degil
yanlara dogru da islemektedir. Karar verme yetkisi esgiidiimlii bir bi¢imde biitiin

orglite genis dlgiide dagitilmistir.
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Tablo 5: Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik SISTEM 1 SISTEM 2 SISTEM 3 SISTEM 4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katilimer) (Demokratik)
gls Otokratik) Otokratik)
g;:ﬁeitgl Kismen giivenir. | Biitiin
1.Astlara olan Astlara . Fakat kararla konularda
.. .. Anlayisinda bir -
Giiven giivenmezler. . ilgili kontrol tam olarak
giiven anlayisina lindedi .
. elindedir. giivenir.
sahip.
Astlar ile ilgili Astlar Astlar Astlgr .
2.Astlarin e . kendilerini
< konular1 kendilerini fazla kendilerini
algiladigt tamamen
. konugmak serbest oldukca serbest
serbesti . . . serbest
istemezler. hissetmezler. hissederler .
hisseder.
Genel olarak .
. Astlarin Daima astlarin
3.Ustiin S astlarin o
fikirlerini Bazen astlarin R fikirlerini alirlar
astlarla olan . .. fikirlerini alir ve
S oldukca nadir fikrini sorar. ve onlar1
iligkisi kullanmaya
alirlar. kullanirlar.
caligir.

Kaynak: Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, 9.baski, Istanbul, 2003, s.596.

Davranis yaklagimi 6zetlenecek olunursa, bu yaklasima ait biitiin arastirma ve
bulgular esas olarak iki lider tipinin mevcut oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunlar,
goreve yonelik (yapiy1 kurma, is merkezli, tiretime yonelik olma) lider tipi ve insanlar
arasi iliskilere yonelik (anlayis gosteren, birey merkezli) lider tipidir. Duruma gore,
belirli hallerde goreve yonelik lider (otoriter lider) tipinin daha etkili olabilecegi gibi
ifadelere rastlanilmakla birlikte, “davranig ekolii” ulastigi sonuglarla daha c¢ok
“insanlar aras1 iliskilere yonelik” lider tipinin daha basarili olacag goriisiini

dogrulamigtir®,

1.3.3. Durumsallik Yaklasim

Ozellikler kurami liderde bulunmasi gereken tipik &zellikler iizerinde
dururken, Davranigsal Liderlik Kurami basarili liderlik davranislarinin neler oldugu
tizerine odaklanmistir. Davranigsal liderlik modelleri degerlendirildiginde iginde
bulunulan durum veya kosullar dikkate alinmaksizin demokratik ve insana yonelik

liderlik tarzinin daha etkili olduguna dair gériisler mevcuttur®.

84 Bakan ve Bulut, s.156.
85 Budak ve Budak, s.338.
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Durumsallik yaklagimi, birbirinden farkli durumlarin standart yontemlerden
cok degisik yontemlerle aciklanabilecegi ve iginde bulunulan durumlara uygun olacak
birden ¢ok yontemin var oldugunu dne siirmektedir®®. Durumsal liderlik modellerine
gore, her durum ve kosula uygun her durum ve kosulda basarili olabilecek evrensel bir
liderlik modeli yoktur. Liderlik; izleyiciler, amagclar, liderin kisisel 6zellikleri ve ortam
kosullarinin bir fonksiyonudur®’. Bunlara iliskin gériisler asagida sunulmustur.

Izleyicilerin liderlik iizerindeki etkileri: Genellikle liderlik davranisi, liderin
hitap ettigi grubun yapisina ve amagclarina bagldir. izleyicilerin farkli yap1 ve dzellikte
olmasi, onlarin istek ve arzularmin farklilasmasina yol acar. Izleyicilerin, kiiltiir
seviyesi, yas, deneyim, hiyerarsik seviye, ekonomik ve sosyal ihtiyaglarin doyum
diizeyi gibi bir takim faktorler, izleyicilerin amaglarini, davramislarini ve liderlik
beklentilerini etkiler. Lider, 6rgiit amagclar ile ¢alisanlarin amaglarini bagdastirmak
zorundadir. Bu nedenle izleyicilerinin beklentilerini de dikkate almalidir.

Gergekei amagclar belirlemenin liderlikteki rolii: Bir liderin rol davranisini
belirleyen 6zelliklerden digeri, grubu harekete gegirecek, icinde yasanilan kosullara
uygun amaglar belirlemektir. Lider, gruba amaglar1 agiklamak ve bunlarin ulasilabilir
oldugunu kanitlamak zorundadir. Amaglarin gercek¢i ve anlamli olmast i¢in hem
izleyicilerin arzu ve ihtiyaglari ile ekonomik ve sosyal durumlarinin ve hem de orgiitiin
icinde bulundugu ortam kosullarinin 1yi degerlendirilmesi gerekir.

Ortam kosullarinmn liderlik iizerindeki etkileri: Orgiitiin kendi i¢ iliskilerini
ilgilendiren yapisal, teknik ve sosyal ortam kosullari, orgiitiin iligkide bulundugu ¢ikar
gruplarindan olusan yakin c¢evre kosullar1 ile ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik,
siyasal, hukuksal degismeler ve gelismeleri kapsayan genel ¢evre kosullar1 dikkate
alinmalidir. Bu kosullar, liderlik bigimi ve liderin rol ve davranislarini etkiler.

Bu yaklagimin temelinde; liderin, kosullara bagl olarak durumun geregini
yapmasi, diger bir ifade ile esneklik felsefesi yatmaktadir. Nitekim bazi durumlarda
calisan odakli liderlik anlayis1 ¢ok etkin sonucglar dogururken, bazi durumlarda da

tiretim-odakl1 liderligin daha etkin oldugu ortaya ¢ikmaistir. En iyi olarak tanimlanacak

8 Yagar Sucu, “Durumsallik Yaklagimi ve Stratejik Planlama”, 1.Sistem Miihendisligi ve Savunma
Uygulamalari Sempozyumu, Kara Harp Okulu, KHO Matbaasi, Ankara, 1995, s.2.

87 Erol Eren, (")rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 6.Basim, Beta Basim Yayim Dagitim A.S.,
Istanbul, 2001, ss. 422-424.
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tek bir liderlik tiirii olmadigina gore; en etkili lider, liderlik anlayisin1 duruma gore
uyarlayabilen lider olarak belirginlesmektedir 3%,

Durumsallik yaklasimlar1 kapsaminda degerlendirilebilecek calismalar etkili
liderligin, izleyenlerin, liderin ozelliklerinin, liderlik davraniginin, liderin iginde
bulundugu durumun bir fonksiyonu oldugu goriisiinii igermektedir®®. Bu temel
faktorler ayni zamanda birbirleriyle etkilesmektedir. Diger bir ifade ile ortam
kosullarinda meydana gelen degismeler grubu olusturan izleyicilerin davranislarini ve
amagclarini da etkilemektedir *°.

Lider, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya ¢ikar. Bireysel 6zellikler
g0z Oniline alinmaz. Sadece durumsal o6zellikler s6z konusudur. Bu yaklasima gore
lider isin durumuna gore cesitli davranis bicimleri gostererek calisanlar1 giidiilemeye
ve onlar1 basarili olmaya yoneltir. Liderligin etkinligini belirleyen faktorleri su sekilde
stralamak miimkiindiir °':

o Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi

e Grup tiyelerinin nitelikleri, yetenekleri ve beklentileri

e Liderligin meydana getirdigi organizasyonun 6zellikleri

e Lider ve liyelerin gegmis tecriibeleri

Durumsallik yaklasimi en uygun liderlik davraniginin durumlara gore
degisecegini soylemektedir. Bu sdylem, genellikle yonetimde tek ve en iyi yonetim
tarz1 bulundugunu savunan davranissal yaklasimdan farkli oldugunu gostermektedir®2.

Durumsal liderlik teorileri, liderlik olaymin olustugu kosullara agirlik
vermektedir. Dolayisiyla bu teorilere kosul —bagimlilik teorileri de denmektedir. Bu
teorilerin genel varsayimi; degisik kosullarin, degisik liderlik tarzlar gerektirdigidir.
Bu teoriye gore; liderin etkinligini belirleyen faktorler, gerceklestirilmek istenen
amacin niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri, liderligin cereyan ettigi

organizasyonun dzellikleri ve izleyicilerin gegmis deneyimleri olarak ifade edilebilir®>.

8 Bowditch, J. L. ve Buono, A. F. (2001) A Primes On Organizational Behaviour (Fifth Edition)
John Wiley & Sons, New York, s.195’den aktaran Bakan ve Bulut, s.156.

8 Ergetin , 5.35.

% Eren (2001), 5.356.

%1 Sabuncuoglu ve Tiiz, 5.223.

2 Kogel (2003), 5.477.

% Kogel (2003), 5.478.

28



Sekil 3: Liderin Davranmisim Etkileyen Faktorler

Ustlerin bekleyis ve
davraniglar
. Gergeklestirilecek
Liderin kisiligi ve amacin niteligi
tecriibeleri
\ | L /
Liderin Davranist
/ 1
Orgiitsel iklim ve Izleyicilerin
politikalar bekleyisleri ve
davraniglar

Meslektaslarin
bekleyisleri

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 9. Baski, Beta Yayinlari, [stanbul, 2003, 5.596.

Durumsal kosullara bagli olarak degisen liderlik ¢esitlerinde en ¢ok dikkat
edilmesi gereken husus, liderin sadece kisisel yetenek ve becerileri degil ayn1 zamanda
1s yaptig1 kademe, seviye veya mevkiin Ozellikleridir. Bu ozellikler liderin bu
kademedeki rol ve davraniglarini, basari i¢in ondan beklenen kisisel 6zellik ve
nitelikleri degistirmektedir. Diger bir deyisle liderin sahip olmasi gereken kisisel
ozellik ve nitelikler ile onun is yaptig1 hiyerarsik kademeye bu kademenin gerektirdigi
ozelliklere baglidir. Hiyerarsik kademenin durumuna gore bir liderden beklenen
ozellikler;

e Teknik yetenek ve bilgiler

e Sosyal ve beseri nitelikler

e Kurumsal ve diislinsel nitelikler olarak ii¢ grupta toplanabilir. Her
kademedeki liderin bu ii¢ 6zellige de sahip olmas1 en ¢ok istenilen sekildir **.

1.3.3.1.Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Ik durumsal liderlik modellerinin &nciisii Fiedler (1965) olmus ve onun

yarattig1 liderlik kurami biitlin durumsal liderlik kuramlar1 i¢inde en yaygin kabul

% Eren (2001), s.353.
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goren ve en gecerli model olmustur. Fiedler’in durumsallik kuramina gore; liderin
basarisin1 etkileyen davraniglari degerlendirmek iginde bulunduklart ortami ve
yonettikleri astlarm durumunu anlamakla miimkiindiir *°.

Fiedler, liderin basarisinda, liderin davranis tarzinin yami sira bir takim
durumsal faktorlerinde etkili oldugunu ileri siirmektedir. Bu yaklagimda liderin
davranis bicimleri olarak iki ana boyut iizerinde durulmaktadir®®:

Is egilimli lider; 6rgiit amagclarimin 6n planda tutulur, otoriter tutum gosterilir.
Bu tip liderler emir vericidirler, emir altinda ¢alisan kimselerin diisiincelerine énem
vermezler”’.

Isgoren egilimli lider; astlarin arzu ve ihtiyaglar ile is basarmada onlarn goriis
ve diisiincelerine deger veren demokratik bir tutum sergilemektedir. Bu tip liderler i¢in
bireyler arasi iliskiler 5nem tasimaktadir®®,

Durumsallik konusunda en ¢ok bilinen bu modele gore liderin davranislarinin
etkinligini belirleyen ii¢ nemli durumsal degisken vardir. Bunlar®;

e Lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler

e Basarilacak isin niteligi

e Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi

Bu ii¢ faktor lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam yaratarak gosterilmesi
gereken liderlik davranigini etkilemektedir. Fiedler’in modelindeki ii¢ degiskenin
anlami sudur:

a. Lider ile izleyiciler Arasindaki filiskiler: Bu degisken, liderin astlari
tarafindan sevilmesi ile birlikte giiven ve baglilik derecesini ifade etmektedir. Liderin
karizmatik kisiliginin de etkili olabileceg8i bu iligkiler, liderin izleyicileri etkileme
derecesini belirleyecektir. Kisaca, bu degisken liderin grup tarafindan kabul edilme
derecesidir. Eger bu iligkiler "iyi" olarak niteleniyorsa, yani lider sevilip sayiliyor ve
giiven duyuluyorsa liderlik i¢in olumlu bir ortam yaratacak, aksine lider kendine
giivenilmeyen, sevilip tutulmayan bir kisi ise, bu durumda da iligkiler "kotii” olarak

nitelenecek ve bu durum liderlik i¢in olumsuz bir ortam yaratacaktir.

% Yesim Akis , Tiirkiye’nin Gerg¢ek Liderlik Haritasi, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2004.

% Budak ve Budak, s.339.

97 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, T.C. Anadolu Universitesi Egitim Saghk ve
Bilimsel Arastirma Vakfi Yayinlari No.111 Eskisehir, 1996, s.287.

98 Ozkalp ve Kirel, 5.287.

% Kogel (2003), 5.601.
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b. Basarilacak Isin Niteligi: Bu degisken, grubun basarmaya calistig1 isin
yapilmasi ile ilgili olarak onceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup
bulunmamasi ile ilgili olup, “planlanmis (rutin)” veya “planlanamayan (karmasik)”
olarak nitelenir. Bazi isler son derece kesin yontemlere baglanmisken, bazilar1 ise
tamamen isi yapacak olanlarin kararina kalmistir. Planlanmis bir is genellikle agik ve
secik amaglara sahiptir ve bunun nasil yapilacag: ayrintili olarak belirlenmistir. Oysa
planlanamayan ve karmasik islerin nasil basarilacagi hususunda Onceden ayrintili
yontemler gelistirmek zordur. Boyle bir isi basarmaya calisan bir grupta, liderin bilgisi
grup iyelerinden pek farkli degildir. Dolayisiyla planlanmig (rutin) isler liderlik i¢in
olumlu, karmagik (planlanamayan) isler ise olumsuz bir ortam yaratacaktir.

c. Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Bu degisken ise liderin
odiillendirme, cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vb. konularinda sahip oldugu
yetkinin derecesini ifade etmektedir. Liderin bu tiir yetkileri fazla veya az olabilir.
Yetkilerin fazla oldugu durum liderlik i¢in olumlu bir ortama, az oldugu durum ise
olumsuz bir ortama isaret etmektedir. En olumlu ve en olumsuz sayilan durumlarda
ise yonelik liderlik davranisi etkin ve uygun iken (en olumlu ortamda grup yonetilmeye
hazirdir ve liderin yapilmasi gerekenleri sdylemesini beklemektedir, en olumsuz
durumlarda ise liderin kisiye yonelik davranis gdstermesi, hi¢ sonu¢ alamamasi ile
sonu¢lanmaktadir), nispeten olumlu ve nispeten olumsuz durumlarda ise kisiye
yonelik liderlik davranisi etkin ve uygun olacaktir!®,

Fiedler, liderlerin davraniglarinin etkinligini belirleyen durumsal faktorlere

iliskin liderlere birtakim 6nerilerde bulunmustur!!,

100 K ogel (2003), s5.601-602.
101 Celaleddin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon, Geleneksel ve Giincel Yaklasimlar, Nobel
Yayinlari, Ankara, 2008, s.46.
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Tablo 6: Fiedler'in Durumu Degistirebilmesi ve Kontrol Edebilmesi i¢in Lidere Onerdigi
Teknikler

Durumsal Faktorler

Lider- Izleyen Iliskisi Isin Yapist Kontrol Giicii
Astlariiza gereken zamani Yatay orgiitlenmeye gidin. Konumunuzun size sagladig
ayirin. giicli gerektiginde kullanin.

Hizmet ici egitim
Is disinda gesitli etkinlikler faaliyetlerini arttirin. Astlariizin igleriyle ilgili bilgi
diizenleyin. edinin.

Gorevle ilgili yonerge,
Giivendiginiz astlarinizdan diyagram vb. gelistirin. Astlariniza ulasan bilgiyi
sizin i¢in ¢aligmalarini isteyin. kontrol edin.

Astlariniza danigin.
Astlarinizi 6dillendirin. Sorunlart tanimlayin. Yetkinizi devredin.
Bilgiyi astlarinizla paylasin.
Yeni gorev ve sorumluluklart | Karar alma ve planlama
g0Oniillii olarak iistlenin. stirecine astlarinizin katilimini
saglayin.

Kararli olun.
Giicliniiziin derecesini

gostermek i¢in tuzaklar

kurmayin.

Kaynak: Fiedler vd, 1984: 179-184)’den aktaran Celaleddin Serinkan, Liderlik ve
Motivasyon, Geleneksel ve Giincel Yaklasimlar, Nobel Yayinlari, Ankara, 2008, s.46.

1.3.3.2. Robert House ve Martin Evans’in Amac¢ — Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970’lerde gelistirilen bu teori,
liderin sabit 6zelliklerinden ziyade lider davranislari ve kosullar iizerine odaklanir.
Temelde amag- yol teorisi, lider davranislarinin sahip oldugu astlarin giidiilenmesi,
doyumu ve performansina olan etkilerini aciklamaya c¢alismaktadir. Teorinin 6zii,
liderin birincil amacinin izleyicileri giidiilemesidir'*.

Amacg-Yol teorisinde liderin rolii; amaclara giden yolun astlarca agikca

anlagilmasin1  saglamak, amaclara ulagmadaki engelleri ortadan kaldirmaktir.

Arzulanan orgiitsel sonuclar ancak gorevlerin basarilmasiyla saglanir. Sonuglar amag,

102 Kegecioglu (2003), s.183.

32



gorevler ise yoldur. Uygun gorevler basarildiginda amaclara ulasilir. Amagclara

ulasildiginda da bireyler i¢in ddiiller bunu izler.

Sekil 4: Amac¢ — Yol Teorisinin Temel Fikri

Gorev Faaliyetleri — [ Sonuglar —p | Odiiller

Yol Amag Sonuglar

Kaynak: Tamer KECECIOGLU, Lider ve Liderlik, Istanbul, 2003, s.184.

Kisacasi liderin en Onemli isi, izleyiciler i¢in Onemli sayilacak amaglar
belirlemek ve izleyicilerin bu amaclar1 gerceklestirmek icin izleyecekleri yolu
bulmalarina yardim etmeleridir. Liderlerin astlarin davraniglarini etkilemesindeki en
onemli araci odiillendirme giicii ve bu ddiilleri elde edebilmek i¢in astlarin ne yapmasi
gerektigini acikliga kavusturmalaridir. Amag-yol teorisine gore, grup iiyeleri lider
tarafindan iki hususta motive edilebilmektedir'®.

a. Liderin izleyicilerin bekleyislerini etkileme derecesi (yol)

b. Liderin izleyicilerin beklentisini etkileme derecesi (amac)

Amac-yol teorisine gore lider, dort c¢esit liderlik davranisi uygulayarak
astlarinin motivasyonunu, is tatminini ve basar1 derecesini etkileyebilir. Bunlar!%*;

1. Yonlendirici Liderlik: Astlara yapilacak isler ile ilgili teknik bilgi verir,
onlardan neler bekledigini ve nasil yapmalar1 gerektigini aciklar. Standartlarin tam
olarak uygulanmasini ister.

2. Destekleyici Liderlik: Astlarin ihtiyaclarina ve isteklerine 6nem verir.
Arkadasca ve herkese esit bicimde davranir. Kendisiyle diyalog kurmak kolaydir.
Ancak igin daha uygun ortamlarda yapilmasi i¢in fazla ¢aba sarf etmez.

3. Katihma Liderlik: Isle ilgili konularda astlarina damsir. Onlarin fikirlerine
deger verir ve dikkate alir.

4. Basariya Yonelik Liderlik: iddiali amaglar ortaya koyar ve astlarina bunlar

basarabileceklerine dair giiven duydugunu belirtir. Onlardan devamli olarak en yiiksek

103 Kogel (2003), s5.601-603.
104 7el, s.115.
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diizeyde performans gostermelerini ister. House, bu dort tip liderlik davraniginin,
degisik durumlar karsisinda tek bir lider tarafindan kullanilabilecegini belirtmistir.
Liderin davraniginin, astlar tarafindan kabul gérmesi, bu davranigin tatmin
edici olmasina ve onlarin gelecekte erisebilecekleri bir tatmin i¢in ara¢ olabilme
kosuluna (6diile gotiirebilme olasiligina) baglidir. Ayrica, bir liderin davranisi, basarili
bir gorev yapildigi, bir gereksinim tatmin edildigi, basarili bir i i¢in gerekli olan
faaliyetler desteklendigi Olglide motive edici olacaktir. Diger bir ifade ile lider,
amaclar1 ve bu amaglara gotiirecek yollar1 izleyicilerine agiklar ve bu agiklama
izleyicilerin psikolojik durumunu giliglendirir ve daha iyiyi basarmak i¢in onlari
cabalarini arttirmaya motive eder. Liderler, astlarin performansina bagl olarak ticret
artiglar;, digsal odiiller kullanabilecegi gibi icsel odiillendirin de doyumu
arttirabilecegini goz oniinde tutmalidir. S6z konusu model, liderin farkli durumlarda

farkli davranis tarzlar gdsterebilecegini ileri siirmektedir!'®.

1.3.3.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasim

Reddin'in teorisinin dayandigi temel nokta, yonetsel etkililiktir. Etkililigin
yonetimin temel amact oldugunu savunan Reddin, 3-D adii verdigi kuramini bu
temele oturtmustur. Reddin’e gore; yonetsel etkililik bir yoneticinin pozisyonunun

gerektirdigi ¢ikt1 gereklerini (isleri) yerine getirme derecesidir!

. Yonetsel etkililigin
girdiye gore degil, ¢iktiya gdre tanimlanmasi gerektigini savunmustur. Baska bir
ifadeyle, yoneticinin ne yaptigiyla degil neyi elde ettigiyle veya basardigiyla dl¢iilmesi
gerektigini sdylemistir'®’,

Reddin’den 6nce yapilan ¢alismalarda, yonetsel gorevlerin cogunun girdiye
gore siralandig1 goriilmektedir. Ornegin; ydnetici ydnetir, siirdiiriir, organize eder ve
planlar. Reddin’e gore ise, yoneticinin, kurallar uygulamaktan ¢ok sonuglara ulagan

bir kisi olmas1 gerekmektedir'®®. Buna gére yonetici; rapor verir, yetki verir, koordine

105 Bydak ve Budak, s.344

106 William J. Reddin, Managerial Effectiveness 3-D, USA: Mc Graw-Hill, 1971, s.3’den aktaran Mine
Omiirgoniilsen ve Leyla Sevim, Reddin’in Uc¢ Boyutlu Liderlik Teorisi’nin Liderlik
Literatiiriindeki Yerinin irdelenmesi ve Ampirik Bir Arastirma, Celal Bayar Universitesi IiBF,
Yonetim ve Ekonomi Cilt 12 Say1 2, Manisa, 2005, s. 92.

107 Mine Omiirgéniilsen ve Leyla Sevim, Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi’nin Liderlik
Literatiiriindeki Yerinin irdelenmesi ve Ampirik Bir Arastirma, Celal Bayar Universitesi IiBF,
Yonetim ve Ekonomi Cilt 12 Say1 2, Manisa, 2005, s. 92.

108 William J. Reddin (1971), s.7’den aktaran Mine Omiirgoniilsen ve Leyla Sevim, s. 92.
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eder ve onaylar!®. Bu noktada Reddin; her isin belirli, bilinen standartlar1 oldugunu
ve yoneticilerin performanslarinin  bu standartlara gore degerlendirildigini
vurgulamistir. Aslinda etkili olup olmamak da amaclara ulagsma derecesine gore
Olclildiigiinden, yonetsel etkililigin de c¢iktiya gore saptanmasi oldukca anlamli
olmaktadir!'°,

Reddin, Yénetsel Izgara ve Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalarma etkililik
kavramini ekleyerek liderligin ii¢ temel boyut iizerinde degiskenlik gosterdiginden
bahsetmektedir. Iste, bu nedenledir ki; Reddin’in teorisi, U¢ Boyutlu “Three

Dimensional” teoriyi ifade eden 3-D kisaltmast ile anilmaktadir'!!,

Sekil 5: Lider Davranislarinda Etkililik Boyutu
fliski Boyutu

2+ Etkililik Boyutu

» Gorev Boyutu

Kaynak: Eren (1993) 304’den akt. Omiirgoniilsen ve Sevim, s. 93.

Ohio modelinin ve yonetsel 1zgaranin (Blake ve Mouton) goreve ve iligkilere

dontik olma boyutlarini temel alan Reddin, bu iki boyut tizerinde, Sekil 5 de goriildiigi

gibi 6nce dort temel yaklasimi belirlemektedir! .

19 Omiirgdniilsen ve Sevim, s. 92
10 Omiirgdniilsen ve Sevim, s. 93
" Omiirgéniilsen ve Sevim, s.93
112 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitapevi, Ankara, 1999, 5.197.
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Sekil 6: Reddin’in Temel Liderlik Tarzlar1

iliski Boyutu
4
o ) BUTUNLESMIS LIDER
ILGILI LIDERLIK (Yiiksek Iliski ve Gorev
(Yiiksek Iliski Boyutu) Boyutu)
. ADAMIS LIDER
KOPUK LIDER (Yiksek Gorev Boyutu)
(Diisiik Iligki ve Gorev
Boyutu)
. Gorev Boyutu

»

Kaynak: MULLINS Laurie J. (1989), Management and Organisational Behaviour, Great
Britain: Pitman Publishing, s.262’den akt. Omiirgéniilsen ve Sevim, s. 92.

Bu dort temel ydnetim tarzlar su sekilde anlatilabilir!'3:

e Kopuk Yonetim Tarzi : Disiik insan iliskileri ve disiik gorev
boyutlarinda yer alan bu yonetici genellikle kurallar ve prosediirler i¢inde yasar ve
devamli olarak hatalar1 diizeltmeye yonelik bir etkilesim tarzi sergiler. Yoneticinin,
sosyal iliskileri zayif oldugundan genellikle yazili olarak direktif verir. Orgiitii onu
olusturan bireylerden ayr1 olarak diisiiniir. Astlar1 kurallara uyup uymamalarina gore
degerlendirirken, Uistlerine is , zeka ve akil 6lgiilerine gore deger verir. Bu tarz yonetim
anlayisint  benimseyen yoneticiler, calisanlar arasinda meydana gelebilecek
anlagsmazliklardan kacinmaya caligmaktadirlar.

o Igili Yonetim Tarzi : Yiiksek insan iliskileri ve diisiik gorev boyutlarinda
yer alan bu tarz yoneticiler, insan1 olduklar1 gibi kabul ederek, onlar1 tanimaya
yoneliktirler. Astlarin1 tanimaya, anlamaya ve onlarla karsilikli iletisim kurmaya
calisirlar. Ustlerini ise, calisanlara gosterdikleri ilgi ve yakinliga gore degerlendirirler.
Organizasyonu, bir sosyal sistem olarak goriip, fikir ayriliklari konusunda uzlastirmaci
ve yol gosterici bir yonetim tarz sergilemektedirler.

e Adamus Yonetim Tarzi: Diisik insan iliskileri ve yiiksek gorev

boyutlarinda yer alan adamig yOnetim tarzin1 benimseyen yoneticiler, c¢alisanlar

13 7el, s.128.

36



otorite altina almaya ve hiilkmetmeye egilimlidirler. Calisanlara genellikle sozlii
emirler verirler. Astlarini tiretkenliklerine gore, listlerini de gii¢ ve otoriteyi ne sekilde
kullandiklarina gore degerlendirirler. Ekip ¢alismalarinda aktif ve yonlendirici roller
iistlenirler. Hatay1 cezalandirma ve anlagmazliklari1 bastirma yoluna giderler.

¢ Biitiinlesmis Yonetim Tarzi: Yiksek insan iliskileri ve yiiksek gorev
boyutlarinda yer alan bu yoneticiler, olaylarin bir pargast olmayi isterler ve katilimci
bir yonetim tarz1 sergilerler. Iletisim kurmaya ve ekip calismasma &nem verirler.
Hatalardan ders ¢ikarmaya ve sorunlarin kaynagina inmeye calisirlar.

Reddin, verimli yoneticinin kolaylikla tanimlanabilecegini belirterek verimli
yoneticiyi soyle tanimlamaktadir: Yonetici, isleri dogru yapmaktan ziyade dogru isleri
yapmay1, problemleri ¢dzmekten ziyade yaratici alternatifler iiretmeyi, mevcut
kaynaklar1 muhafaza etmekten ziyade kaynak faydasini optimize etmeyi ve gorevlerini
yerine getirmekten ziyade sonuglar elde etmeyi tercih eder. Bu tanim agisindan
bakildiginda verimli olmayan ydneticinin uygulamalar1 sirasinda elinde bulunan

kaynaklari israf ettigi apacik ortadadir!!'.

1.3.3.4. Karar Agac1 Modeli Yaklasimi

1973 yilinda Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, ¢esitli 6zgiin karar verme
durumlar1 i¢in hangi diizeyde katilimi gerektiren bir liderlik tarzinin daha etkin
olacagini saptamaya agirlik veren durumsal bir liderlik ve karar verme yaklagimi
gelistirmislerdir. S6z konusu bu yaklasim, temel olarak oOrgiitsel sorunlarin nasil
¢Ozlimlenebilecegini belirlemeye ve degisik durumsal faktorler ile liderlerin karar
verme tarzlart arasindaki iliskiyi aciklamaya calisan normatif bir model

115

goriinlimiindedir’ . Gelistirilen bu modele gore arastirmacilar, liderin her kosulda

se¢me olasilig1 olan yedi tip karar alma tarzinin oldugunu belirlemislerdir!'¢:

e Otokratik-1 (AI): Lider, sahip oldugu bilgiler 15181 altinda astlarinin
fikirlerine danismadan kararlar1 tek basina verir.

e Otokratik-2 (AIl): Lider, astlarindan bilgi ister ancak karari yine tek

basina verir.

114 Abdullah Y1lmaz, “Orgiitsel Israfin Onlenmesinde Yonetici Verimliliginin Etkenligi”, Yeni Tiirkiye
Kalite Ozel Sayis, Cilt 5, Say1 26, 1999, s. 223.

115 Baysal ve Tekarslan (2004), s.237

16 1. Zel (2001), 5.129-130
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e Damsmaci-1 (CI): Lider, durumu astlarina agiklayip onlardan bilgi
toplamalarin1 ve degerlendirme yapmalarini ister ancak karar1 yine tek bagina verir.

e Damsmaci-2 (CII): Lider, karar vermeden dnce astlarindan grup olarak
diisiince ve tekliflerini alir, daha sonra karar1 kendisi verir.

e  Grup-2 (GII): Lider, grubu toplayarak onlara kendi fikirlerini empoze
etmeden grupca demokratik bir karar verir.

e Yetki Devreden (DI): Lider, astlarina yetki vererek onlardan sorunun
nasil ¢ozlimleyecegini tespit etmelerini ve ulasilan sonucu kendisine bildirmelerini
ister.

Vroom ve Yetton bu yedi tip karar alma tarzindan hangisinin uygulanacagini
tespit etmek amaciyla asagida belirtilmis olan sekiz adet soruya verilecek cevaplar
neticesinde karar agaci ad1 verilen bir model gelistirmislerdir!!”:

e  Alacak kararin teknik kalitesi ne kadar 6nemlidir?

e Liderin etkin bir karar almak i¢in ihtiya¢ duyacagi bilgi ve veriler mevcut

e (alisanlarin alinacak karar1 benimsemeleri ne kadar 6nemlidir?

e Problem agik¢a tanimlanmis midir?

e Kararin benimsenmesine dair olasilik yiiksek midir?

e Problemin c¢oziimiinde yol gosterecek amacglar calisanlar tarafindan
paylasiliyor mudur?

e (Calisanlar arasinda problemin ¢oziimiinde izlenecek yollar ile ilgili bir
catisma, mevcut mudur?

e (Calisanlar etkin bir karar alabilmek i¢in gerekli bilgi ve veriye sahip midir?

Durumsallik yaklagimi ile ilgili genel bir degerlendirme yapildiginda, bu
kuram i¢inde yer alan arastirmalarin, liderlikle ilgili bilgi birikimine katki vererek
genis bir ag1 kazandirdigi, liderin etkinlik saglamak tizere farkli liderlik bigimleri
gostermesi gerektigi ve her durum ve kosulda basarili olabilecek evrensel bir liderlik

bigimi olamayacagi sdylenebilir!'®.

7 Bowdich, J., (1990), A Primer on Organizational Behaviour, 2nd Ed., Willey Book, New York,
s.173’den aktaran Seyda Bayram, Liderlik Kavramu ve Liderlik Tiirlerinin inovasyon Uzerindeki
Etkileri, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, SBE, Gebze, 2013, s.29.

118 Bydak ve Budak, s.345.
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1.3.4. Yeni Liderlik Yaklasimlar

Giliniimiiz kiiresel rekabet ortaminda, orgiitlerin etkinligini arttirmak amaciyla
pek c¢ok yeni liderlik yaklasimi iiretilmistir. Bu yaklasimlarin ortaya ¢ikmasinda
kuskusuz degisen kosullarin katkis1 oldugu gibi, degisen insan zihniyetinin de katkisi
olmustur. Daha donanimli ve 6zgiirliik¢ii diinya goriisiine sahip insan unsuru kendisini
simirlayan ve sekillendiren yonetim kaliplarini zorlamaya baslamis ve benzeri
gelismeler sonucu liderlik yaklagimlarinin yeniden ele alinmasi ve yorumlanmasi
zorunlu hale gelmistir!!®.
Gerek dis ¢evrede, miisteri beklenti ve bilgi diizeyinde goriilen degisiklikler

gerekse yonetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar

liderlik alaninda da yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur!2’.

1.3.4.1. Otokratik Liderlik Yaklasin

Bu yaklagimda tiim yetki liderde toplanmistir ve genellikle her tiir karar lider
tarafindan almir. Baska bir deyisle; amaclarin, planlarin ve politikalarin
belirlenmesinde astlarin bir s6z hakki yoktur. Lider, emirlerine kayitsiz sartsiz
uyulmasini ve kendisine giiven duyulmasini ister. Bu tip liderligin basarili olmasi i¢in
liderin, kisiligiyle sayginlik ve baglilik olusturacak derecede giiclii ve zeki bir insan
olmasi gerekmektedir'?!.

Otokratik liderlik davranig1 genelde biirokrasinin hakim oldugu ve gelenekgi
yonetim kiiltiirinlin stirdiiriildiigii 6rgiitlerde benimsenmektedir. Otokratik liderler,
astlarindan aninda itaat talep ederler. Amagclarin, planlarin, politikalarin
belirlenmesinde is gorenlere s6z hakki tanimazlar'?,

Otokratik liderler, is gdrenlerin ihtiyaglarina ¢ogunlukla kayitsiz kalirlar. Is
gorenlerle fikir aligverisi yapmadan, gorevi gergeklestirmeye istekli olup

olmadiklarma dikkat etmeden bir amag veya gorevi kendilerine verirler'?>.

19 frfan Caglar, “iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogrencileri ile Miihendislik Fakiiltesi
Ogrencilerinin Liderlik Tarzina {liskin Egilimlerinin Karsilastirmali Analizi ve Corum Ornegi”, Ticaret
ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, ,Say1 2, 2004, s.97.

120 Tengilimoglu, s.16.

1210, Veli Safakli, “KKTC’deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir Calisma”, Dogus
Universitesi Dergisi, Cilt 6, Say1 1, 2005, 5.134.

122 Brol (2001), 5.453

123 Kegecioglu (1998), s.118.
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Otokratik liderligin en 6nemli sakincasi, liderin bencil davranmasi ve astlarin
inan¢ ve duygularini dikkate almamasidir. Bu durum astlarin 6rgiit misyonunu
benimsememesine ve bunun sonucunda motivasyonun azalmasina, orgiit i¢i ¢atisma
ve anlagmazliklarin artmasina neden olmaktadir. Otokratik liderlik tarzinin bu gibi
olumsuz etkilere sahip olmasinin yani sira, dogru kullanildiginda olumlu etki
yaratabilecegi durumlar1 da mevcuttur. Otokratik liderlikte karar siireci hizlidir ve
zaman kayiplar1 asgariye inmistir. Bu nedenle otokratik liderlik tarzinin deprem ya da
yangin sonrasi gibi hizli karar vermenin 6nemli oldugu olaganiistii durumlarda

benimsenmesi son derece uygundur'?,

1.3.4.2. Demokratik Liderlik Yaklasim

Demokratik liderlik bi¢ciminde lider, yetkisini bagkalari ile paylagsma egilimi
gostermektedir. Bir baska ifade ile demokratik liderlik, amaclarin lider ve astlarin
katilimi ile tespit edildigi yonetim seklidir. Amaglarin, plan ve politikalarin
belirlenmesinde, is bolimlerinin yapilmasinda ve 1is emirlerinin meydana
getirilmesinde lider daima astlarindan aldig1 fikirler ve diislinceler dogrultusunda
hareket eden bir yaklagim sergilemektedir'’.

Demokratik liderlik, liderin kararlarini takipgileri ile paylastigi liderlik tiirtidiir.
Bu liderlik tipinde bireyler yapilanlar hakkinda bilgilendirilmekte ve karar alma
stireclerine dahil olmaktadirlar. Bu liderin en 6nemli 6zelligi, astlarin1 uzmanlik ve ilgi
giicii ile etkiliyor olabilmeleri ve astlariyla ile her tiirlii paylasim i¢inde bulunabiliyor
olmalaridir!?.

Demokratik liderlik tarzinin en 6nemli faydalarindan biri, astlarin da 6rgiitiin
amag, karar ve politikalarin belirlenmesinde liderlere tavsiyede bulunabilme imkanina
sahip olabilmeleridir. Bir diger faydast ise; istek, diisiince ve kanaatlerine nem verilen
astlarin motivasyonlarinin bundan olumlu bir sekilde etkilenmesi ve bundan psikolojik
doyum saglayabilmeleridir. Demokratik liderlik davranisinin en 6nemli sakincasi ise;

onemli 6nemsiz tiim karar verme siirecinin yavas ilerlemesi ve bunun sonucunda

zaman kayiplarinin yasanmasidir. Bu nedenle acil karar vermeyi gerektiren

124 Goleman, D., Boyatzis, R., McKee, A., Yeni Lider, cev. Filiz Nayir, Osman Deniztekin, 1. Baski,
Varlik Yaynlari, istanbul, 2002, s.70.

125 Ebru Aykan, “Kayseri’de Faaliyet Gosteren Girisimcilerin Liderlik Ozellikleri”, Erciyes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 17, Say1 2, Kayseri, 2004, s.214.

126 Tengilimoglu, s.52.
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durumlarda bu tip liderlik davranisinin benimsenmemesi gerekmektedir. Bir diger
sakincas1 da; bazi yeniliklerin ortaya ¢ikmast durumunda kararlarin etkinligini

kaybetmesi hatta grubun karar alamaz hale gelmesidir'?’.

1.3.4.3. Tam Serbesti Tamyan Liderlik Yaklasim

Bu tip liderler ise; yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, calisanlarin kendi
hallerine birakan ve her ¢alisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve
programlarini yapmalarina imkan taniyan davranis gosterirler. Diger bir deyimle; tam
serbesti taniyan liderler, yetkiye sahip cikmamakta ve yetki kullanma haklarini
tamamiyla ¢alisanlarina birakmaktadirlar!?®,

Calisanlarin kendi planlarin1 ve ¢alisma programlarini mevcut imkanlar
Olciisiinde yapmalarina firsat tanirlar. Ancak calisanlar1 kendilerine isle ilgili bir sey
sordugunda goriislerini belirtirler. Ceza ve 6diil sistemini pek isletmezler. Kisaca bu
yoneticiler i¢in “etliye ve siitliiye karismazlar” diyebiliriz. Organizasyonun basarisi bu
tip yoneticilerden ¢ok yetenekli c¢alisanlara baglidir. Bu tiir liderlerin bulundugu
organizasyonlarda kararlar1 grup alir, liderler uygular diyebiliriz. Liderler grubun
calismalarina katilmazlar. Gruptaki otorite ve gii¢ kaynaklari tamamen ¢alisanlardadir.
Liderler kesinlikle grubu yonlendiremez, ancak ¢alisanlar grubu ve lideri
yonlendirirler'?.

Tam serbesti taniyan liderlik davranisinin yarari, grup flyelerinin veya
caliganlarin amag, plan ve politikalarini kendilerinin saptayip icra ile ilgili kararlar
kendilerinin alip uygulamalar1 suretiyle her liyenin bireysel egilim ve yaraticiligim
harekete gecirmesinde goriiliir. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikri
soruldugunda goriisiinii bildirir, ama bu gorlis calisanlarin faaliyetlerini baglayici
nitelikte degildir. Mesleki uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarinin ¢aligsmalarinda,
isletmelerin arastirma gelistirme boliimlerinde calisan yiiksek uzmanliga, tecriibe ve
bilgiye sahip olan elemanlarin yaratici ve yenilikgi fikirlerini gelistirmelerinde ve bu
sorumluluklarini yerine getirmekten kagmama egiliminde olanlarda bu bi¢imde bir

liderlik tipi uygulanabilir. Aksine kiiltiir diizeyi diisiik, iyi i§ boliimiine sahip olmayan

127 Eren (2001), 5.489.

128 Eren (2001), 5.437.

129 fsmail Tiirkmen, Yonetsel Zaman ve Yetki Devri Acisindan Yonetimde Verimlilik, MPM
Yayini, Ankara, 1996, s.63.
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ve sorumluluk duygusundan yoksun bulunan gruplarda bu tarz bir liderlik bi¢iminin
yiiriiyemeyecegi agiktir!*’,

Tam serbesti taniyan liderlik davranisinin ilk sakincasi, grup i¢inde anarsinin
dogmasi ve herkesin diledigi amaglara dogru ve hatta birbirlerine karsit amaglara
dogru yonelmelerine yol agmasidir. Ikinci sakinca, bireysel basarilarin disinda grup
basarilarinin 6nemli olgiide azalmasidir. Uglincii sakinca ise, tembel olan ve is
gormekten kagma yollarmi arayan kimselerin kargasa ve anarsiyi arttirmalari,
organizasyonel kaynaklari kendileri i¢in kullanmalar1 ve hatta grubu bolme ve

parcalamaya calisma cabalarmin ¢cogalmasidir'3!.

1.3.4.3.1. Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Karizma olgusu gerek toplumlarin giinliik yasantist i¢inde giindemini koruyan,
gerekse de yonetim bilimcilerin iizerinde derinlemesine analizler yaptig1 bir kavram
haline gelmistir'?,

Karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir. Karizmatik liderler izleyici kitleleri
peslerinden sorgusuz sualsiz siirlikleyebilme becerisine sahiptirler. Karizmatik
liderlerin 6zellikleri; heyecanlandiran bir vizyona sahip olma, yaptiklar ile 6rnek
olma, sahip oldugu heyecan, cosku ve enerji ile digerlerini motive etmek seklinde
siralanabilir. Gercekten de karizmatik bir liderde, insanlari, normal olarak
beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi vardir'?.

Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, orgiitsel davranis, tarih,
yonetim, insan kaynaklar1 ve siyaset bilimi gibi sosyal bilimlerin cesitli dallari
tarafindan ele alinmustir. Karizmatik liderlik konusunun bu kadar farkli disiplin
tarafindan ele alinmasi sebebiyle, herkesin iizerinde hemfikir oldugu bir tanim
yapabilmek giiclesmektedir. Literatiirde olduk¢a popiiler olan bu kavrami ilk kez
kullanan Max Weber‘den bu yana ¢esitli sekillerde tanimlanmistir. Pek ¢ok aragtirmaci
liderlikten anladigina gore “karizmatik”, “vizyoner”, “doniisimcii”’, ya da “ilham

verici” kavramlarini kullanmiglardir. Karizmatik liderler iiyelerinin ihtiyag, deger,

kaynak ve 6zlemlerini kendi ilgilerinden kollektif ilgilere doniistiiriir. Bundan dolay1

139 Eren (1991), s. 437.

131 Eren (1991), s. 440.

132 Bydak ve Budak, s. 345.
133 Tengilimoglu, ss. 6-7.
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izleyiciler liderlerinin misyonlarina goniilden baglanirlar. Izleyiciler liderlerine
giivenir, degerlere biiyilk dnem verir ve motivasyonlar1 artar. Diger bir tanimda
karizmatik liderler; yol gosteren, ilham ve giiven veren, saygi uyandiran, gelecege
yonelik olumlu diisiinmeye tesvik eden, izleyicilerin yasamlarinda ger¢ekten onemli
olan seyleri gormelerini kolaylastiran, misyon duygusu aktaran ve giideleyici
davranislar sergileyen liderlerdir!*.

Karizmatik liderler vizyon sahibi olduklar1 gibi, takipgilerini de vizyon sahibi
yaparlar. Calisanlarin, uyguladiklar1 yonetim faaliyeti boyunca giidiilenme ve
tatminlerini en yilksek diizeyde tutmaya caligirlar. Karizmatik liderler daha ¢ok
organizasyonlarin ge¢is donemlerinde ve stresli durumlarda ortaya ¢ikarlar. Karizma
resmi otoritenin etkisini kaybettigi ciddi krizlerde ve geleneksel deger ve diisiincelerin
kaybedilmeye baglanmasiyla ortaya c¢ikar. Karizmatik liderler, hayatta kalma
miicadelesi veren yeni organizasyonlarda veya yikilmak iizere olan eski
organizasyonlarda boy gosterirler. Basarili biiyiik organizasyonlarda bu tiir liderlere
rastlanma olasilig1 daha azdir!®>.

Karizmatik liderler, yonetimin kahramanlari olarak kabul edilirler ve gelecekle
ilgili vizyonu giiclii bir bicimde ifade ederek, vizyonlarma tutkulu bir bigimde
inanarak, kendi inanglarimi sinirsiz bir enerjiyle kuvvetlendirerek, yaratici fikirler
ortaya koyarak ve yiiksek standartlara ulasmada astlariin yeteneklerine giiven
duyduklarmi ifade ederek basariya ulasirlar. Karizmatik liderler, astlarina {istiin
performans i¢in ilham veren, astlarina giiven, sadakat ve inan¢ duygusu yaratan etkili
liderler olarak kabul edilmektedirler'3°.

Karizmatik liderin dzelliklerinden bazilar1 asagida belirtilmistir!®’:

e Vizyon belirleme

e Upye ihtiyaglarma duyarlilik gosterme

e (Cevresel duyarlilik gosterme

134 Ercan Oktay ve Hasan Giil, “Calisanlarin Duygusal Bagliliklariin Saglanmasinda Conger Ve
Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman ve Aksaray Emniyet
Miidiirliiklerinde Yapilan Bir Arastirma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1
10, 2003, s5.403-428.

135 Ugur Zel, Liderlik Teorileri ve Arastirmalari, KHO Matbaasi, Ankara, 1996, s.52.

136 Howell Jane, Avolio Bruce, Charismatic Leadership:Submission or Liberation’dan akataran
Budak ve Budak, s. 346.

137 Ferhat Iscan, Karizmatik Liderlik Uzerine Bir Arastirma, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Bursa, 2012, ss.6-7 .
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e Sira dis1 davranis sergileme

o Kisisel risk tistlenebilme

e Mevcut durumu siirdiirmeme

Atatiirk, basarilar1 ve devlet adamligi vasiflariyla karizmatik lider olarak kabul
edilir. Dankwart A. Rustow’a gore, Osmanli Imparatorlugu’nun Tiirkiye
Cumhuriyeti’ne gecisi sirasinda Atatiirk’in  oynadig1 rol, Weber’in deyimiyle
karizmatik niteliktedir. Ger¢ekten yeni bir devlet kurmak {istiin bir giiciin ve basarinin
eseridir. Atatiirk, Ustiin kisiligi ile bu {istiin giicilin ve bagarinin adami1 olmustur. Biiyiik
Atatiirk, Tirk inkildbinin hem fikri hazirhigint yapmis, hem de aksiyon alaninda onu
basariya ve zafere ulagtirmistir, inkilape¢ir Atatiirk, artik zamanini tamamlamis
olduguna inandig1 bir imparatorlugun iizerine, yepyeni temellere dayanan bir devlet
kurmustur. Tarihte ¢ok az lider tarihin akisini degistirmis ve “milli lider” veya “tarihi
lider” olma niteligini kazanmistir, iste biiyiilk Atatiirk, istilaya ugramis {ilke
topraklarint kurtarmak ic¢in milletin bagrindan ¢ikan ve milletine dayanarak
Anadolu’yu esaretten kurtarip yeni bir devlet kuran ve tarihin akisin1 degistiren bir

liderdir'33.

1.3.4.3.2. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik Yaklasimi

Ik kez Burns tarafindan ortaya konulup, Bass tarafindan daha da gelistirilen
doniistimsel liderlik kuraminda asil olan, orgiitiin gecmisi degil bugiinii ve gelecegidir.
Dontigiimsel liderlik, paylagilan bir vizyona terciiman olmak, diisiinsel olarak is
gorenleri uyarmak, is gorenlerdeki bireysel farkliliklar izlemek konularinda liderin
yetenegi olarak karakterize edilmektedir'’.

Doniigtimsel liderligin farkli bilim adamlar1 ve farkli 6rneklerle ele alinigindaki
en belirgin ortak nokta, doniisiimsel liderligin toplumlarda ve orgiitlerde koklii
degisikliklerin gerceklestirilmesinde basar1 ile uygulanabilen bir liderlik tarzi
olmasidir. Doniigtimsel lider 6zgiirliik, baris, esitlik ve insancilik gibi iistiin degerler

yoluyla izleyicileri yonlendirir. Korku, baski, kiskanglik, asir1 rekabet gibi duygusal

faktorler devrede degildir. Burns'e gore orgiitiin herhangi bir diizeyinde herhangi biri

138 http://www.atam.gov.tr/dergi/sayi-36/ataturkun-devlet-adamligi-vasfi (26.03.2015)
139 Hasan Giil ve Kiibra Sahin, “Bilgi Toplumunda Yeni Bir Liderlik Yaklagimi Olarak

Iransformasyonel Liderlik ve Kamu Calisanlarinin Transformasyonel Liderlik Algisi”, Sel¢uk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Konya, 2011, s5.237-249.
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tarafindan doniisiimsel liderlik siireci gerceklesebilir. Bu goriisii ile Burns, liderlik
Ozelliklerine her yoneticinin sahip olmayacagi yoniindeki klasik goriise ragbet
etmedigini gdstermektedir!*.

Doniistimsel liderler kuruluslarin veya organizasyonlarin gérev alanlarinda,
stratejilerinde, faaliyet ve fonksiyonlari ile ilgili siireglerde farkliliklar ve degisimler
yapmak suretiyle calisanlar1 etkileyen, yeniligin ve reformun geregine ve yararina

141

inanarak degisim yaptiran kimsedir *'. Doniisiimcii liderlerin sahip oldugu ortak temel

ozellikler su sekilde siralanabilir'4?:

e (Cesaretli olmalari

e Siirekli 6grenmeye agik olmalari

e Kendilerini bir degisim unsuru olarak gérmeleri

e Kavramsal yeteneklerin iist diizeyde olmasi

e Vizyon yaratma becerisine sahip olmalari

Dontigiimeti liderlik, orgilitte hizli degisimi gergeklestirmeye yonelik bir
liderlik seklidir. Dontistimcii liderin izleyenleri, lidere giivenirler, inanirlar, baglilik ve
sayglt duyarlar. Doniisiimcii liderlik, calisanlar1 degisim ve yenilik anlaminda
ozendiren, onlara déniisiimiin cosku ve heyecanini asilayan bir liderlik tarzidir'®,

Transformasyonel liderler orgiitlerin  misyonlarinda,  stratejilerinde,
politikalarinda faaliyet ve fonksiyonlari ile ilgili siireglerinde farkliliklar, degisimler
ve yenilikler yaparak calisanlari etkileyen ve onlart belli bir siire sasirttiktan sonra
izleyicilerin gorilislerinde ve davranislarinda yeniligin ve reformun geregine ve

yararina inanarak degisime ikna eden ve bunu gerceklestiren liderlerdir'#*.

140 Cigdem Kurel, “Liderlik Davranig Bigimleri Konusuna Yeni Bir Yaklasim: Karizmatik Liderlikten
Déniisiimsel Liderlige”, Sosyal Bilimler Dergisi, Anadolu Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, 2000-2001, s.47

141 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 5.baski, Beta Yayinlari, istanbul, 1998,
5.453.

142 Tamer Bolat ve digerleri, Yonetim ve Organizasyon, Detay Yayincilik, Ankara. 2008, ss.182-183.
43 Geng, 5.50.

144 Eren (2001), 5.462.
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1.3.4.3.3. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik Yaklasimi
Etkilesimci lider, izleyicilerinin Oncelikli kisisel ilgilerini tatmin etmeye

145 Calisanlarin sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri, calisanlarin

odaklanir
gerceklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yapilan isleri yerine getirmeleri
karsiliginda elde edecekleri ddiiller acik bir bicimde ortaya konur. Yani etkilesimci
liderlik, lider ve izleyenleri arasinda degisime dayalidir. Etkilesimci liderlik, bir takim
odiiller araciligi ile izleyenlerin lideri takip etmesini saglamay1 amaglayan, vurgunun
izleyenlerin ya da astlarin kurallar1 dogru bir bi¢imde uygulamasi iizerinde oldugu, bu
amagla sadece kiiclik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik tirtidiir.
Dolayistyla etkilesimci liderlik, bir bireyle diger bir bireyin herhangi {ist bir amag
olmaksizin, degeri belirlenmis seyleri degis tokus ettikleri bir etkilesim siirecini
icermektedir. Bu ifadeden anlasilacag: lizere etkilesimci liderlik, lider ve izleyeni
arasinda bir tiir takas ya da degisimdir. Etkilesimci lider, izleyenlerinin ihtiyaglarini
her iki tarafin katkilarinin kabul edildigi ve ddiillendirildigi, karsilikli olarak bagiml
bir iliskiye girerek karsilamaya calisir. Etkilesimci lider; izleyenlerinin amaclarina
ulagmalarina yardime1 olur, izleyenleri de ona uyarlar ¢iinkii ona uymanin kendi
cikarlarina uygun oldugunun bilincindedirler!#S,

Etkilesimci ya da transaksiyonel liderler, calisanlarin ge¢misten siiregelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek sureti ile is yapma ve
yaptirma yolunu se¢gmektedirler. Caliganlarin yaratict ve yenilik¢i yonleri ile ¢ok az
ilgilenirler. Bu liderler, yetkilerini ¢alisanlar1 ddiillendirmek, daha cok c¢aba
gostermeleri icin para ve statii verme biciminde kullanirlar'#’.

1.3.4.3.4. Stratejik — Vizyoner Liderlik Yaklasimm

Vizyoner lider, yeni bir gozle gelecege bakabilen liderdir. Bununla birlikte
vizyoner lider, gelecege yeni bir bakis acisiyla bakabilir ve bu yeni bakis agisini {istiin
bir yetenekle analiz ve sentez edebilir. Vizyoner lider, ayn1 zamanda vizyonu orgiitiin

biitiin kademelerine basariyla iletebilir ve kurumsallastirabilir'*®.

145 Halis Demir ve Tarhan Okan, “Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik: Bir Olgek Gelistirme
Denemesi”, Istanbul Iktisad1 Enstitiisii Dergisi, Say1 61, 2008, ss.72-90.

146 (). Faruk Iscan., “Déniistiiriicii / Etkilesimci Liderlik Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinde
Bireysel Farkliliklarin Rolii”, Atatiirk Universitesi [iBF Dergisi, , Cilt 6, Say1 11, 2006, ss. 160-177.
147 Eren (2001), 5. 461-462.

148 Haydar Durukan, “Okul Yéneticisinin Vizyoner Liderlik Rolii”, Ahi Evran Universitesi Kirsehir
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2006, Cilt 7, Say1 2, 2006, ss. 277-286.
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Vizyoner liderin Onemi, Orgiitlerin gelecegine yonelik belirsizlikleri
gidermesinde gosterdigi basariya dayanmaktadir. Orgiitlerde meydana gelen hizh
degisim, oOrgiitlerin gelecege yonelik kararlarii etkilemektedir. Bu hizli degisim
siirecinde Orgiitleri paylasilan bir vizyonla gelecege tasiyan ve oOrgiitsel korliikten
kurtaran vizyoner liderler, gelecegin liderleri olarak goriilmektedir'#’.

1.3.4.3.5. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Yaklasim

Etkilesimci liderlik kosulsal odiilleri ve destegi icermektedir. Lideri takip
edenler, liderin umut, beklenti, vaat, 6vgii ve ddiilleriyle motive olurlar ya da liderin
olumsuz geri bildirimi, azarlama, tehdit ve disiplin uygulamalariyla dogru davranmaya
sevk edilmektedir. Bu liderlik, modelinde liderler yerine getirilmesi gereken islerin
takip ediciler tarafindan gerceklestirilme durumuna gore tepki gostermektedirler. Bass
ve Avolio, etkilesimeci liderligin, rutin bir performansin gerceklestirilmesi i¢in lider ve
izleyiciler arasindaki etkilesim seklinin giinlik degisimin gerektirdigini ve bu
degisimin aslinda etkilesimci liderligin 4 boyutunu ortaya koydugunu ileri
stirmiislerdir. Bu boyutlar, kosulsal ddiillendirme veya destek, beklentilere gore aktif
ve pasif yonetim ve miidahaleci olmayan davranislar1 icermektedir. Kosulsal 6diil ve
destek olma davraniginda liderler, ya gorev verme ya da yapilmasini istedikleri
hakkinda takipgilerine danigsmanlik yaparlar ve direk ya da dolayli odiilleri ortaya
koyarlar. Aktif bir beklenti yonetimi i¢inde olduklarinda liderler takipgilerin
performansini izlerler ve yanliglarii diizeltirler. Pasif bir beklenti ydnetimi
sergilediklerinde ise olumsuz geri bildirim ve kinama yoluyla takipgilerin
yanlisliklarmni diizeltmeden 6nce yanlisi takipgilerin gérmelerini beklemektedir!*°,

Yonetim tekniklerini, 6rnegin; performans degerlendirme, performansa bagh
ticretlendirme, gorev tanimlari, is analizi ve is degerleme gibi glinlimiizde uygulanan
bircok modern yaklasimi liderlik modellerinin birer pargasi olarak kullanan liderler
etkilesimci liderler olarak adlandirilmistir. Etkilesimci liderler, ayn1 zamanda, yonetici

ile calisan iliskilerini bir degis-tokus siireci olarak gérmektedirler. Bu tip liderler,

calisanlarin kurallara uyum, yiiksek performans gibi olumlu davraniglar karsisinda

199 Vehbi Celik, “Egitim Yonetiminde Vizyoner Liderlik”, Egitim Yonetimi Dergisi, 1997, Cilt 3, Sayi
4, ss. 465-474.

150 Soner Taslak, “Géreve Iliskin Catismalarda Etkilesimci ve Déniisiimeii Liderlik Uzerine Etiksel Bir
Degerlendirme”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 31, Temmuz
- Aralik 2008, ss.121-144, s.127
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odil, kurallara karsi gelme veya diisik performans gibi olumsuz davranislar
karsisinda ise ceza verme taraftaridirlar!>!.

Doniisiimceii  liderler astlarim1 veya izleyicileri, onlarin tiim yetenek ve
becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini artirarak onlardan normal
olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almayi1 hedefleyerek motive ederler. Boylece,
orgiit liyeleri gorevlerinin dneminin daha ¢ok farkina varmakta, orgiitsel gorevleri
ugruna kendi bireysel ¢ikarlarinin iistiine ¢ikmalarina yardimei olunarak degistirilmis
olmaktadirlar. Bu havay1 ve degisimi saglayan ve bdylece orgiitte reform ve yenilik
baslatan kimselere doniisiimcii lider ad1 verilmektedir'>2.

Doniistimcii liderlerde en ¢ok goze carpan 6zellikler; kendilerini degisimin bir
pargas1 olarak goriir ve hissederler, astlarin ve calisanlarin tiim ihtiyaglarina karsi
duyarhdirlar, esnek ve 6grenmeye aciktirlar, analitik diisiinebilme yetenekleri ¢cok
yiiksektir, risk almadan 6nce mutlaka kosullar1 en ince ayrintisina kadar kontrol ederler
ve dikkatli davranirlar. Doniisiimcii liderlerin ayirt edici o6zelliklerinden biri de
entelektiiel uyarimdir. Entelektiiel uyarici olarak lider, statiikoyu degistirme
egilimindedir!*.

Pielstick’e gore, dontisiimcii liderlerin karakteristik ozellikleri asagidaki
gibidir'>:

¢ Ortak vizyon yaratirlar: Doniistimcii liderlerin, izleyicilerini alip bambagka
yerlere gotiirebilen karst konulmaz vizyonlar yaratma ve bunlari hayata gegirme
yetenekleri vardir.

e Vizyonu iletirler ve anlatirlar: Vizyon ilk olarak diyalog yoluyla yayilir.

Dontigiimeti liderler, ulagilmak istenen hayalleri canli tutmak icin, degisik yollarla

vizyonlarini acik ve net olarak tekrar tekrar anlatirlar. Bu sekilde izleyicilere ortak

5T Jung, D.I., Avolio, B.J, “Effects of Leadership Style and Followers Cultural Orientation on
Performance in Group and Individual Task Condition”, Academy of Management Journal, vol 42,
no:2, 1999, s.208-218’dan aktaran Gokgen Durukan, Liderlik Yaklasimlar1 Algisimin ise iliskin
Duygusal fyilik Durumu Uzerine Etkisi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul,
2013, s.40.

152 Eren (2001), ss. 312-313

153 Acar Baltas, Degisimin icinden Gelecege Dogru Ekip Cahsmasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi,
Istanbul, 2000, s. 137.

154 Pielstick, C. D., The Design for A Leadership Academy for Community College Professionals
Based on Transformational Leadership. Unpublished Doctoral Dissertation. Oregon: Department of
Education of Oregon State University, 1995, ss. 588-589.
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anlam ve amagclar asilanir. Bu izleyicileri heyecanlandirir, onlara ilham verir ve
giidiiler. Lider ve izleyicileri birlestirir.

e Yeni iliskiler kurarlar, mevcut iligkileri gelistirirler: Bu, doniisiimcii lider
davraniglarinin etkilesimci, karsilikli ve ortak amaca yonelik olma ozelliklerini
yansitmaktadir. Dontistimcii liderler arkadasca, dogal, nazik, kibar, cana yakin
davranirlar ki bu da izleyicilerin ihtiyag ve isteklerini karsilar. Bir anlamda doniisiimcti
liderlerin davranislari, karsilikli saygi ve etkin iletisim yetenekleri ile giiclendirilen
iliski temeline oturmaktadir!®.

e Destekleyici orgiit kiiltiirii gelistirirler: Dontistimcii liderler ortak degerleri
acik bir sekilde iletirler, davraniglar: da bu degerleri yansitir. Esitlik, diiriistliik, insana
saygl ve sosyal adalet temel degerlerdir. Isletmede ki politika, plan, program ve
uygulamalar bu degerleri esas alir.

e Uygulamaya rehberlik ederler: Bir lider ayn1 zamanda basinda bulundugu
isletmenin ya da grubun rehberidir. Bu konu ile ilgili olarak Drucker soyle demektedir:
“21. ylizyilda insan yonetilmeyecek, sadece yonlendirilebilecek. Lider ya da yonetici
olarak adlandirilacak kisi, ¢alisanlara rehberlik etmekten sorumlu olacak. Baslica
hedefi ise, her bir calisanin bilgisini ve giiclii yonlerini daha iiretken bir hale
doniistiirmek olacaktir!>®.

e Bir kisilik (karakter) sergilerler: Ortak vizyon ve degerlere sahip
doniistimcii liderler, ilke merkezlidirler. Diiriistliik, gliven, insana saygi ve esitlik gibi

nitelikler sergilerler. Bu tarz liderler tutkular1 olan kisilerdir, kendilerini hizmete

adamus olarak gortirler.

14. LIDERLIK GUCUNUN KAYNAKLARI

Liderlik etkin bir sekilde gili¢ kullanma stirecidir. Gili¢ kavrami ise sosyal
bilimlerin temel kavramidir. Giig, bir kimsenin bagkalarin1 kendi istedigi yonde
davranisa sevk edebilme, etkileyebilme yetenegidir. Dolayisiyla gii¢ iligkisel bir

kavramdir'>’. Baska bir ifade ile gii¢ kavrami, bir kisi veya grup tarafindan diger

155 Mehmet Tikici , “Bilgi Cag1 ve Teknolojik Gelismeler Isiginda Degisimci Liderlik. Bilgi Cag1 ve
Teknolojik Gelismeler Isiginda Toplum, Yonetim, Yonetici ve Lider Yaklasimlari”, Ugiincii
Uluslararasi Sempozyum Bildirileri, Istanbul,2005, ss. 187-208.

156 Peter F. Drucker, 21. Yiizyll i¢in Yonetim Tartismalan. cev. irfan Bahgivangil ve Giilenay
Gorbon, Epsilon Yayimcilik, Istanbul, 2014, s. 75

157 Baltas, s.109.
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insanlarin arzulanan bi¢cimde davranmalarini saglamak icin, ¢esitli vasitalarla ortaya
cikartilan etkiyi ifade etmek seklinde de tanimlanabilir!®.

Giic kaynaklari ile ilgili olarak g¢esitli siniflamalar yapilmistir. Bunlar arasinda
en c¢ok bilineni ve kullanilan1 French ve Raven tarafindan yapilan siiflamadir. Bu
siiflandirmaya gore liderin giiclinii alabilecegi bes Onemli kaynak vardir. Bu
kaynaklara bu boliimde ¢ok kisa olarak deginilecek ve ayrintili olarak ikinci bolimde
bahsedilecektir.

Odiil Giicii: Bireylerin degerleri igin yararli odiillere ulasma ve aracilik
edilmesidir. Burada, gorevlerin yapilmasindan gelecek yararlar1 vurgulamak, digerleri
icin deger yaratan seylerin ya da digerlerinin kullanimina yarayacak bilginin tek elde
toplanmasidir!>’.

Zorlayia Gii¢: Korkuya dayali bir gii¢ tilirlidiir. Liderin grup iiyelerine fiziki
giic kullanmasi, cezalandirma ve isten ¢ikarma tehditlerini kapsar. Liderin ger¢ekten
bu giicli kullanmas1 kadar grubun lideri bu giicli kullanacak sekilde algilamasi da
onemlidir'6°.

Yasal Giic: Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit igerisindeki
statiisiinden gelen giigtiir'®!.

Uzmanlik Giicii: Liderin isine iligkin sahip oldugu bilgi, beceri ve uzmanligin
izleyicileri tarafindan kabul edilmesi ile elde edilen giitiir.'®?

Karizmatik Gii¢: Lider sahip oldugu kisilik o6zellikleri ile izleyenlerini
etkileme giiciinii ifade eder. Lidere duyulan hayranligin derecesi veya astlarin liderle
kendilerini 6zdeslestirme dereceleri arttikca liderin karizmatik giicii daha etkili olur'®3.

Gilintimiiz siirekli degisen ve gelisen is yasaminda yonetsel faaliyetlerin etkin
olarak gerceklestirilebilmesi i¢in yoneticilerin yonetsel felsefelerini  cagin
gereksinimleriyle uyumlastirmalart  gerekmektedir. Bu baglamda  yonetici
ozelliklerinin yani sira liderlik 6zelliklerine de sahip lider-yoneticilere olan ihtiyag¢ giin

gectikce artmaktadir. Yoneticilerin lider-yonetici olma 6zelliklerini gelistirebilmek

158 Semra Arikan, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001, 5.285.

159 Bakan ve Biiyiikbese, 5.67.

160 http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-469/kaynaklarina-gore-guc.html, (26.03.2015)

16l Tevent Eraslan, “Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar ve Yeni Liderlik
Paradigmasinin Analizi”, Milli Egitim Dergisi, Say1 162, 2004, s.43.

162 Bakan ve Biiyiikbese, 5.76.

163 Bakan ve Biiyiikbese, 5.76.
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icin Oncelikle mevcut yonetsel yaklagimlarinin 6lgiimlenmesi gerekmekte ve varsa
eksiklikler c¢agin gereksinimlerine gore ortadan kaldirilmalidir. Bu baglamda
yoneticilerin uyguladiklar1 yonetim yaklasimlarinin belirlenmesi ve mevcut durumun
ortaya konulmasi zorunluluk haline gelmektedir. Mevcut yonetim yaklasimlarini
bilmeden yoneticilerin lider-yonetici konumuna ulastirilmasini saglayacak onerilerin
{iretilmesi miimkiin olamayacaktir'®*,

Lider-yoneticilerin  yonetsel yaklasimlar1 bilmeleri ve dogru olarak
uygulayabilmeleri i¢in aym1 zamanda sahip olduklar gilic kaynaklarin1 tanimali,
bunlart en uygun sekilde kullanmali ve bu kaynaklar1 firsatlar1 degerlendirerek

arttirmali, kullandig1 giic kaynaklarina astlarin verecegi tepkileri onceden tahmin

ederek oOrgiitsel amaglarin gerceklestirilmesine katkida bulunmalidir.

164 Bakan ve Bulut, s.172.
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IKINCI BOLUM
GUC KAVRAMI VE GUC TURLERININ KULLLANIMI

Giiclii olma gereksinmesi, insanin temel giidiilerinden sayilir. Giig; birine bir
sey yaptirma, bir sey isteme ya da nasil olacagi hakkinda yol gosterme yetenegidir.
Giig, etkileme siirecinin kaynagidir'®. Gii¢ kavrami, ister orgiitlerde olsun, ister
toplumsal yasantinin herhangi bir katmaninda olsun, her alanda karsimiza ¢ikan ve
insan iligkilerinin ve iletisiminin ayrilmaz bir parcasi olan bir olgudur. Bu nedenle de
giic konusu tarihten bu giine onemli tartigma ve arastirmalarin temel konusu
olmustur!6®.

Alman sosyolog Max Weber, gii¢ konusunda ¢alisma yapan hemen hemen ilk
yazardir. Weber (1947) giicli, sosyal iliskiler i¢inde herhangi bir pozisyonda olan
kisinin, engellemelere ragmen bu yeri ve onun sagladiklarini koruyabilme potansiyeli

167

olarak ele almistir'®’. Robert Dahl giicii, orgiitsel davranisi anlamada yardimci olacak

bir kavram olarak kullanmistir. Ornegin Robert Dahl’a gére giig; A kisisinin B
kisisinin davranisim etkileme kapasitesi olarak degerlendirilmistir'®® .

Gli¢ 6nemli bir liderlik vasfidir. Yoneticilerin resmi ve gayri resmi liderlik
rollerinde basarili olabilmeleri i¢in giic kullanmaya ihtiyaglar1 vardir. Bu nedenle
yoneticiler, giicli elde ederek pozisyonu ve kisisel ozellikleri ¢ercevesinde bu giicii
kullanmaya gereksinim duyarlar. Gii¢ basarili bir sekilde kullanilirsa etkisi biiyiik
olur'®’.

Gli¢ nereden gelmektedir? Giiclin birey ve grup lizerinde etkili olmasini
saglayan nedir? seklindeki sorular, giicliin kaynaklarinin arastirilmasi ve ortaya

konulmasi yoniindeki ¢abalart dogurmustur. Buna bagli olarak kaynaklarin neyi ifade

ettigi ve neler oldugu 6nemlidir. Gii¢ kaynaklari; giiclinlizii lizerinde kurdugunuz

165 Simsek, s.183.

166 Sebahat Bayrak, Yonetimde Bir iThmal Konusu Olarak Gii¢c ve Gii¢ Yonetimi-I, Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, Cilt 5, Say1 2, 2000, ss.21-34

167 {brahim Artan, Orgiitlerde Gii¢ Kullanin ve Kaynaklar, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, No
21, Ankara, 2000, s.8.

168 Cigdem Kirel, , Orgiitlerde Gii¢ Kullammi , Calisanlarin Algiladiklar Gii¢ Tepkileri Uzerinde
Bir Uygulama, Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler FakiiltesiYaymlari, No. 1031, 1998,
$s.5-6.

169 Schermerhorn, J. R., Jr., Hunt, J. G. and Osborn, R. N. (2000), Organizational Behaviour (7th
Edition). USA: John Wiley & Sons, Inc.’den aktaran Serkan Kosar, flkégretim Okulu Yéneticilerinin
Yoénetimde Giicii Kullanma Stilleri ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Tliski, Kurum ve Uygulamada
Egitim Yonetimi, Cilt 17, Say1 4, 2011, ss.581-603
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degerler ve prensipler olarak ifade edildigi gibi gii¢ sahibine giiciinii veren seyin ne
oldugu, bireyin kisi ya da grubun diger lyeleri lizerindeki etkililigi saglayanin ne
oldugu seklinde de ifade edilmektedir. Bu durumda gii¢ kaynaklarinin, giiciin nasil ve
nereden geldigi sorularina cevap teskil ettigi; bu giicii doguran sosyal, siyasal,
ekonomik, psikolojik ve durumsal etkinliklerin, giic olusumunda &nemli roller

iistlendigi kabul edilmektedir'”°.

2.1. GUC KAVRAMI

Orgiitte yonetim agisindan gii¢ ¢ok énemlidir. Giiciin ne oldugunu bilmeden,
giicli anlamadan giicii elde etmek miimkiin degildir. Hi¢ kimse giicii elde etmeden ve
giiciin nasil kullanilacagini bilmeden giicii elinde tutamaz ve yonetemez'’".

Gii¢ degisik sekillerde tanimlanmustir; “Baskalarini etkileyebilme yetenegi”!7?,
“Istenilen etkilerin olusturulma yetenegi”!”*, “Gériinmez fakat etkin birinin digerleri
tizerinde bir seyler yaptirmasi veya yaptirmamasi ya da karst koydurup koydurmama
yetenegi”, “Baskasini kontrol potansiyeli veya bagkasinin tutum ve davraniglarini
istenilen bicimde etkileme kapasitesi”!’*, “bir sey yapabilme yetenegi”!’>, “degisim
yaratma kapasitesi, yani bir seyi A'dan Z'ye degistirme yetenegi”, “bireyleri ya da
gruplarin kendi ¢ikarlarinin ya da ¢ikarlariin dikkate alinmasini bagkalar1 direnseler
bile saglayabilme yetenegidir”!’®. Giic bir sey yapabilme yetenegidir. O halde gii¢ bir
olay1 uygulamaya koyma veya kabul ettirebilme veya ddiillendirebilme yetenegidir!”’.
Giig, elde etme ve baskalar1 lizerinde kontrol saglama arzusunu temsil eder.

Amag baskalarin1 etkilemek, yonetmek ve miimkiin oldugunca hakimiyet altina

almaktir. McClelland'a gore gii¢ ihtiyaci iki boyut kazanabilir. Bunlar, pozitif boyutlu,

170 Bayrak, s.24.

7! Hillya Ayaz Camlik, Orgiitlerde Gii¢ Kullamm Bir Kamu Kurumunda Giiciin Kullanim Tarzi,
Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2011

172 Kogel, (2001), 5.384.

173 [smet Mucuk, Modern isletmecilik, Der Yayinlari, Istanbul, 1989, s.35.

174 Inan Ozalp, isletmelerde Yonetim Fonksiyonlar ve Organizasyon, Vergi Yayinlari, Ankara

175 P_ Robbins Stephan, Orgiitsel Davramsin Temelleri, cev. Sevgi A. Oztiirk, Etam AS. Yaynlari,
Eskisehir, 1994, s.176

176 Anthony Giddens, Sosyoloji, cev. Hiiseyin Ozel-Cemal Giizel, Ayrag Yayinevi, Ankara, 2000, s.360
177 Hicks Herbert G. ve C.Ray Gullet, Organizasyonlar: Teori ve Davrams, ¢ev: Besim Baykal,
[.1.T.1.A. Is1.Bil.Ens.Yay.No:1,Istanbul, 5.176
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ikna edici ve ilham verici gii¢ veya negatif boyutlu, itaat ettirici ve hakimiyete alici
178

giic olabilir "°.

2.2. GUC KAYNAKLARI

Gii¢ kaynaklari, giiciiniizii iizerinde kurdugunuz degerler ve prensipler olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle, glic kaynaklar1 giiclin nasil ve nereden geldigi
sorularina cevap tasimaktadir. Bireylerin sahip olduklari giicii doguran sosyal, siyasal,
ekonomik, psikolojik ve durumsal etkinlikler giic olusumunda Onemli roller
iistlenmektedirler. Daha genel bir ifade ile; gli¢ sahibine giiciinii veren seyin ne oldugu
bireyin ya da grubun diger iiyeleri iizerindeki etkililigi saglayanin ne oldugu seklinde
ifade edilmektedir. Eger toplumda bir bireyi diisliniirsek baskalarinin davranislarini
yonlendirmek i¢in neyi kontrol ediyorsa o, onun gii¢ kaynagi olarak kabul edilir!”.

Gli¢ kaynagi bilgiden, goriinimden, fiziksel kuvvetten, paradan, yetkiden,
beceriden, daha Once edinilmis deneyimden, onderlik becerilerinden, orgiit i¢inde
gecmiste gosterdigi basar1 gibi etkenlerden olugsmaktadir. Gergekte, bir etki yaratilmasi
s0z konusu ise giiciin ¢evredeki bireyler tarafindan benimsenmesi gerekir. Giiciin
varligindan s6z edilebilmesi i¢in bireyler arasindaki bagimlilik iligkisinin bulunmasi
gerekir. Eger giicten bahsediliyorsa, giic, A’nin B’nin davranigini etkilemek i¢in sahip
oldugu bir kapasiteyi ya da potansiyeli ifade eder'®’. Giiciin cesitli karakteristik
ozellikleri vardir!8!:

e Giic, sosyal bir terimdir. insanlar aras1 etkilesimi karakterize eder. Giic, kesin
ve degistirilemez degildir. Gii¢ iligkileri zamana ve bireylere gore degisiklik
gosterebilir. Kimi zaman astlar lizerinde son derece giiclii bir etkileme gliciine sahip

olan birey daha sonraki dénemde bu giiciinii kullanamayabilir. Ozellikle iistlerin

hatasin1 goren is gorenler iistiin giiciinii zamanla reddedebilirler.

178 Mowen John C., Consumer Behavior, 3. Ed., Macmillan Publising Company, New York, 1993’den
aktaran Adnan Ceylan ve Nigar Demircan, “Girisimcilerin Basar1, Gii¢ ve Yakin liski Thtiyaglarmin
Kisilik Ozellikleriyle 1iliskisi Uzerine Diizce Boélgesi'ndeki Kobi'lerde Bir Arastirma”,
http://www.emu.edu.tr/smeconf/turkcepdf/bildiri 21.pdf (24.05.2015)

179 Abdullah Karaman, Profesyonel Yoneticilerde Gii¢c Yonetimi, Tiirkmen Kitapevi, Istanbul, 1999,
s.44.

180 Rijya Akgiil, Ortaégretim Kurumlarindaki Yéneticilerin Yonetimde Giicii Kullanma
Stillerinin Ogretmen Algilarina Gore Orgiitsel Baghhga Etkisi, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Edirne, 2013, s.7.

181 Kyrel, s. 6.
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e Gii¢ ve otorite kavramlar1 yakindan ilgili goriinmekle birlikte, ayni sey
degildir. Otorite giiciin yasal halidir. Orgiitlerde otorite kavram1 daha belirgindir. Ast
iist iligkileri 6rnek olarak verilebilir. Boylece astlar yoneticilerin verdikleri emirleri,
gorevleri oldugu gibi kabul eder ve yerine getirirler. Bu diizen kuruldugunda ve ast-
st iliskileri belirlendiginde astlar verilen emirlere itiraz etmeyeceklerdir. Otoritenin
alan1 giice gore daha sinirlidir.

Gli¢ kaynaklar1 giiciiniizii lizerinde kurdugunuz degerler ve prensiplerdir.
Diger bir deyisle gii¢ kaynaklar1 giiciin nasil ve nereden geldigi sorularma cevap
tagimaktadir. Bireylerin sahip olduklar1 giicii doguran sosyal, siyasal, ekonomik,
psikolojik ve durumsal etkinlikler giic olusumunda 6nemli roller iistlenmektedirler.
Daha genel bir ifade ile gii¢ sahibine giiclinli veren seyin ne oldugu, bireyin yada
grubun diger lyeleri lizerindeki etkililigini saglayanin ne oldugu seklinde ifade
edilmektedir. Eger toplumda bir bireyi diisiiniirsek baskalarinin davranislarini
yonlendirmek i¢in neyi kontrol ediyorsa o, onun gii¢ kaynagi olarak kabul edilir. Bir
trafik polisinin hizla gelen bir aract durdurmasi veya ona ceza kesmesi onun sahip
oldugu konuma, s6zel ve gorsel iletisim kaynaklarina ve konumundan almis oldugu
yetki gibi birden fazla kaynaga dayandirilabilir'®?,

Gili¢ kaynaklari, gili¢ sahibinin gili¢ temelini nereden aldigimi anlatir. Yani
kaynaklar, gii¢ temelinin nasil kontrol edildigini ifade eder. Dort glic kaynagi vardir.
Bunlar; bulunulan pozisyon, kisisel 6zellikler, uzmanlik ve bilgiyi elde etme ile bilgiye
engel olma konusunda sahip oldugumuz firsatlardir. Giig¢ temelleri ise; gii¢ sahibine
giiciinii veren seyin ne oldugunu ifade etmektedir. Eger bir kisinin gii¢ sahibi oldugunu
varsayarsak, baskalarinin davraniglarin1 yonlendirmek i¢in neyi kontrol ettigi, o kisi

i¢in giic temelidir'®’.

182 K araman, s.44
183 Bayrak, s.21-34
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Sekil 7: Giig¢ Kaynaklar1 ve Temelleri

Gilicii nereden elde edebilirim? Bagslarim etkileyebilmek i¢in hangi

araglari kullanabilirim?

Kaynaklar Temeller
Pozisyon Cezalandirma
Kisisel Ozellikler Odiillendirme
Uzmanlik Bilgi

Bilgiyi Kontrol ve Elde Etme Ikna

Firsat1

Kaynak: P.STEPHEN Robbins, Organizational Behaviour, Prentice Hall Inc. 1996 s5.275’den
aktaran Bayrak, ss.21-34.

Gli¢ kaynaklarinin cesitliligi karsisinda pek c¢ok smiflandirma yapilmistir.
Ozellikle yoneticilerin giig tipleri ile ilgili olarak French ve Raven’in yaptig1 siniflama
ABD’de yapilan teorik ve deneysel arastirmalar sonucunda olusturulmustur. Bu
aragtirmacilara gore gii¢ tipleri; yasal gii¢, zorlayic1 gii¢, odiil giicii, karizma ve

uzmanlik giicii olarak bes ana baslikta toplanmistir!'®*,

2.2.1. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, bir ydneticinin istenilen davranislar1 &diillendirmek
yoluyla astlarin davraniglarini etkileme yetenegidir seklinde tanimlanir'®®. Zorlayici
giiciin karsihg odiillendirme giiciidiir. Insanlar cikar sagladiginda baskalarinin
direktiflerine ve isteklerine daha kolay uymaktadirlar. Aslinda bireyler yararh
neticelerle karsilasacak iseler bagkalarinin isteklerine uyabilmektedirler. Bu nedenle
bireyler kendilerinin degerli algiladiklart maddi ve manevi unsurlari elinde bulunduran

kisileri gii¢lii olarak gdrmektedirler!®S.

184 Ceyhun Aldemir, “Y®&neticilerin Is Tipleri ile Ise Yabancilasma ve Is Doyumu Arasindaki iliskiler”,

TODAIE Dergisi, Cilt 16, Say1 1, 1993, 5.62.
185 Bayrak, s.30.
186 K araman, s.49.
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Eger yonetici veya lider, baskalarmi odiillendirebiliyorsa, o6diillendirme
kaynaklarmna sahip ise, bunu bir gii¢ araci olarak kullanabilir. Odiillendirme, iicret
artisl, terfi, daha fazla sorumluluk verme, 6vgii, takdir vb. seklinde olabilir.
Odiillendirmeye dayali gii¢ temeli olusturmak, yetkiye dayali gii¢ temeli
olusturmaktan daha zordur'®’.

Bu gii¢ tarzinda liderin birseyi yaptirmak veya kisileri istenilen hedefe
yoneltmek icin 6diil verme yetkisini elinde bulundurma ve 6diil verebilme giiciidiir.
Bu ise, yoneticinin ve/veya giicii elinde bulunduranin kaynaklar {izerindeki denetime
sahip olabilmesi ile mimkiindiir. Calisanlar yoOneticinin isteklerine giicii elinde
bulundurdugu i¢in uyarlar. Yani ¢alisanlar; 6diil alma, terfi etme, taninma, takdir
edilme, daha iyi bir kazan¢ elde etme ihtiyact nedeniyle yoneticinin istekleri
dogrultusunda davranirlar. Yonetici; terfi, licret artislari, takdir, statii gibi giic
araglarini elinde bulundurur. Calisan, bu 6diillerden birini hedefleyip ulasamadiginda
fiziksel degilse de psikolojik olarak rahatsiz olmakta ve o nedenle de uyma davranist
gostermektedir. Bunun sonucu da 6diil alma olasilig1 artar. Clinkii isletmelerde 6diil

alan birimler statii olarak daha iyi algilanirlar ve giicii ellerinde tutabilirler!ss.

2.2.2. Zorlayia Gii¢

Bu giic korku temeline dayanir. Grup {iyelerini korkutan her sey gii¢
kaynagidir. Bu gii¢ fiziksel gii¢ kullanimindan, orgiitlerde yoneticilerin igine son
verme, riitbe tenzili gibi cezalandirmaya iliskin davraniglarina kadar degismektedir.
Yoneticinin gercekten cezalandirma imkanina sahip olmasi kadar, personelin onu bu
sekilde algilamas1 da onemlidir. Zorlayici (cezalandirma) giicli kullanirken dikkatli
olmak gereklidir. Cilinkli cezalandirma giiciiniin isgorenlere katkisi degil, onlarin
ulastiklar1 veya ulasacaklari sonuglart azaltan bir yapisi vardir!®,

Korku, bireyleri motive edici unsurdur. Kisi, verilen emirlere kars1 gelmesi
sonucunda meydana gelecek olumsuzluklardan korkmasi nedeniyle giicii kabul eder.
Yani, ceza tehdidi ile is yaptirmak 6n plandadir. Maas kesintisi, ihtar alma, isten

cikarilma tehdidi gibi cezalar, astlarin yoneticinin her istedigini yapmasini saglar.

Cezalandirma geregi gibi kullanilmadig: takdirde etkili olmayacaktir. Cok kat1 veya

187 Budak ve Budak, s.325.
188 Bayrak, s.30.
189 Budak ve Budak, s.324.
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tutarsiz kullanildiginda istenmeyen sonuglar dogurabilir. Zorlayict gii¢, kaynaklari
elinde bulundurmakla ilgilidir ve &rgiitlerde en 6nemli giic kaynagidir!®.

Yonetici bu giici kullanabilme kapasitesine sahipse caydirict giicii elinde
tutuyor demektir. Ancak bu gilic her zaman olumlu sonuglar dogurmaz. Bazen de
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir. Isi kaytarma, itaatsizlik, huzur bozma, sik sik saglik
kontroliine gitme, saglik raporu alma, yapilacak isleri geciktirme, isine gereken 6nemi

gdstermeme gibi sonuglar ortaya cikabilir'*!.

2.2.3. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, genellikle bireyin formal pozisyonundan veya derecesinden
kaynaklanir. Burada oOrgiitsel bir hiyerarsi vardir ve bu hiyerarside yoneticinin
pozisyonuna gore astlarinin davranislarini etkileme giicii degisir. Yani ¢ok ya da az
olabilir. Bir kisi, kaynak kisinin yani {istiin kendisini etkilemeye hakki oldugunu
diistiniiyorsa o kiginin mesru bir giicli var demektir. Bu giicli yonetici sadece isle ilgili
sinirlar i¢inde kullanabilir. Baska bir durumda astlarin buna itiraz etme haklar1 vardir.
Ciinkii mesru giic yasalara dayali bir giictiir. Astlar {istlerinin emir verme ve verdikleri
emirlere yasallik cercevesinde astlarindan isteme hakkina sahiptirler. Astlar verilen bu
emirlere uymadiklar1 takdirde olumsuz yaptirnmlarla ya da sonuglarla
karsilasacaklarin1 bilerek kabul ederler. Burada onemli olan, astlarin etkileyenin
davramislarmm kendileri tarafindan kabul edilmesidir. Ustler emir verebilir, astlari
belirli bir sekilde etkileme giiciine sahiptirler ve onlar1 kendi hedefleri dogrultusunda
yonlendirip yonetebilirler!*?,

Yasal gii¢ belli bir makamin sagladig: yetkilerin kullanilmasindan dogar. Bu
giic lider/yoneticinin karakterinden bagimsizdir. Yasal gii¢, yetkiyi ifade eder. Burada
astlarin list kademeden gelen isteklere uymaya kendilerini zorunlu hissetmeleri s6z
konusudur. Dolayisiyla, eger oOrgiitte belirli kademelerin belirli yetkisi oldugu
izleyiciler tarafindan kabul ediliyorsa, o kademelerde bulunan yoneticilerin astlarindan

belirli isteklerde bulunma hakkin1 kabul ediyor demektir'®>.

190 Ozkalp ve Kirel, 5.249.
Y1 Camlik, s. 56.
192 Camlik, s. 44.
193 Budak ve Budak, s.324.
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Eger mevcut mevkiinin saglamig oldugu yetki acik¢a tanimlanmamis veya
ortaya konulmamigsa veya bu mevkide bulunanlar bunu kullanmiyorlarsa bu giiciin bir
degeri olmayacaktir ve organizasyon i¢inde bu giicli baska kaynaklar kullanma egilimi
gostereceklerdir'®. Bigimsel orgiitler resmi otorite boslugunu kabul etmemektedir.
Bunun sonucu olarak da; orgiit igerisinden birileri yasal olmayan sekilde bu giicii
kullanma yolunu tercih edebileceklerdir. Eger bir yonetici kendi isi ile ilgili kararlar
verme asamasinda kendisi karar veremiyor ve konumunun geregi son noktayi
koyamiyorsa burada ydneticinin makam giiclinii kullanmadig1 sonucu ¢ikarilabilir.
Aslinda yoneticiler makam giiciinii kullanma yaninda genisletme yollar1 bulmalidirlar.
Orgiitiin olmadig1 durumlarda bu gii¢ tiiriinden bahsetmek miimkiin olmamaktadir.
Iste orta diizey ydneticiler drgiitte yonetim kademesinde bir konuma sahip olduklart
icin dogal olarak bu gii¢ onlara verilmistir. Ancak bunu kullanmak, gelistirmek veya
etkin ve verimli kullanmak orta diizey yoneticinin bunu algilamasina ve sahip oldugu

kisisel ve orgiitsel kaynaklari kullanmasina bagli olmaktadir!®>.

2.4.4. Uzmanlk Giicii

Bu giic, bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Sir Francis Bacon, bize bilginin gii¢ oldugu
vecizesini sunmustur. Boylesi uzmanlik giicii, etkin liderligin temelinde yatar ve hatta
goriinmez. Burada izleyicilerin algis1 ¢cok 6nemlidir. Eger bir lider bilgili ve tecriibeli
olarak algilaniyorsa, o lider astlarmi kolaylikla etkileyebilir!®

Orgiit icindeki yoneticilerin veya diger calisanlardan birisinin énemli bir
alanda uzmanlik sahibi olmasi o bireye gii¢ kazandiracaktir. Ozellikle son yillarda
teknik konulardaki uzmanliklarin artmasi isgorenlerin yoneticiler {iizerindeki
etkililiklerini artirmistir. Zira belli bir uzmanlik alaninda yiiksek diizeyde bilgisi
olanlar bliylik bir gilice sahip olacaklar1 gibi oOrgiitiin isleyisinde dnemli gorevler
tistleneceklerdir'®’.
Uzmanlik giicii; siirekli okuyarak, egitimle, ¢esitli 6zel kurslarla, seminerlerle

ve bireyin kendisini siirekli gelistirerek kazanilabilir. Bunun i¢inde bilgiye olan ihtiyag

hissedilmeli ve o konu ile ilgili olarak sahip olunan bilgi a¢ig1 doldurulmalidir. Birey

194 Nihat Aytiirk, Yonetim Sanati, Emel Yayinevi, Ankara, 1990, s.90.
195 Karaman, s.63.

196 Bydak ve Budak, s.325.

197 Karaman, s.55.
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neleri bilip neleri bilmediginin farkina varmadig: siirece bu eksikligi gidemeyecektir.
Yalniz astlar iistlere kars1 bu giicii kullanirken ¢ok bilmis goriinmemeli, bilmedigi ve
uzman olmadig1 bir konuyla ilgili yapamayacagi bir isi kabul etmemelidir. Sonug
olarak bilgi ve uzmanlik alani, yOneticinin veya orgiitiin en ¢ok ihtiyac hissettigi
alanlarda segilmesi 6nemlidir!®s.

Uzmanlik giicliniin iki yonii vardir: Bir etkileyenin giicli ve digeri etkilenenin

199 Uzmanlik

o kisiye olan giivenidir. Yani bu gii¢ tarzinda karsiliklilik s6z konusudur
giicii izleyicilerin, yoneticilerinin {istlin bilgi ve yeteneklere sahip olduklarin
diisiinmelerinden kaynagimi alir. Ornegin; bir yonetici, izleyicisine isle ilgili bir
problemi nasil ¢ozecegini gosterir ve izleyicisi de bunu tam olarak anlamadan sirf
liderinin giicline ve bilgisine olan inanci nedeniyle uygularsa bu durumda uzmanlik
giiclinden bahsedebiliriz. Yine bu 6rnek durumda izleyici, gelecekte karsilasacagi

benzeri problemlerin ¢dziimiinde liderine bagimli olacaktir?®.

2.2.5. Karizmatik Gii¢

Karizma, yoneticilerin kisilikleri hakkinda belirlenemez ¢ekiciligin oldugu ve
calisanlarin onlar takip ettigi bir gii¢ tipidir. Karizma giiciinii elinde bulunduranlar
kendilerini izleyenleri kolayca etkileyebilecek iligkileri bulabilirler. Karizmatik giiciin
aciklanmasina yardim eden bir boyut, karizmatik liderin astlarin kisisel amaclarina
ulagmalarina yardim etmeleridir. Astlar 6ncelikli olarak yoneticinin amaglarina hizmet
etmelerine ragmen kendi amaglarin fark edebilirler®"".

Karizma cok ¢ekici bir kisiligi olan bir kisinin kendi mistik, tanrisal, sihirli ya
da sadece ¢ok iistiin giiciine inandirarak arkasinda taraftar toplamasinda

oriilmektedir?®2.

198 Aytiirk, s.88

199 Camlik, s.58

200 pPERCY, P. M. “Relationships Between Interpersonal Power and Followers” Satisfaction : A
Leadership Perspective” The Graduate School,University of Kentucky,1996’den aktaran Gokhan
Ozaslan Egitim Yoneticilerinin Gii¢c Tipi Tercihlerinin Degerlendirilmesi, Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2006

201 Hodge, B. J., Anthony, W. P. and Gales, L. M., Organization theory: A Strategic Approach (5th
Edition). USA: Prentice Hall, Inc., 1996, 5.236

202 Schein, E. H. (1992). Organizational Culture and Leadership. San Francisco: Jossey-Bass’den
aktaran Yahya Alinkurt ve Kiirsad Yilmaz, “Okul Yoneticilerinin Kullandigr Gii¢ Kaynaklari ile
Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandaslik Davranislart Arasindaki liski”, Kuram ve Uygulamada Egitim
Bilimleri, s.1834 https://www.edam.com.tr/kuyeb/pdf/tr/f2b1d8369{b85176188d4c9f14a0baSurttr.pdf
(24.05.2014)

60


https://www.edam.com.tr/kuyeb/pdf/tr/f2b1d836f9fb85176f88d4c9f14a0ba5urttr.pdf

Bu gii¢ kaynagi dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin
astlarina ilhma verebilmesi onlarin arzu ve timitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin
temelidir. Karizma, psikolojik ¢ekiciligi ifade etmektedir. Grup iginde bazi kisiler,
kendi kisilik ozellikleri nedeniyle diger kisiler iizerinde c¢ekici bir etkiye sahip

olabilirler. Bu da, onlarm lider tarafindan kolaylikla etkilenir hale getirmektedir®®>.

2.3. LIDERLIK VE GUC KAVRAMI iLISKISI

Is diinyasinda ve ¢evremizde ¢cogu zaman gii¢ kavramini kullaniriz. Gergekte
orgiitsel politika ve gii¢c konusu olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda liderlik organizasyon
menfaatleri dogrultusunda giiciin etkin bir sekilde kullanilmasidir?*.

Liderlik, insanlik tarihinin baslangicindan beri var olmustur. Bir bagka deyisle,
sosyal bir canli olan insan gruplarinin hayat tarzlan ile liderlere her zaman ihtiyag
duyulmus ve degisik liderlik modelleri ortaya ¢ikmistir. Ger¢ekten de toplum iginde
giicli ele gegirme giidiisii, ya lider olmak ya da liderleri izlemek seklinde tezahiir eder.
Insanlar, toplum iginde kendilerini yeteri kadar giiclii hissetmezlerse, bu giiveni
saglamak i¢in o toplumda birini izleyeceklerdir. Bu baglamda lider, i¢inde yasadigi
toplumu yonlendirme kabiliyetine sahip olan, ¢alismalariyla topluma enerji veren,
boylece i¢inde yasadigi toplumun hedeflerine ulasmasinda en biiyiik katkiy1 saglayan
insandir?®,

Yonetici hak ve yetki sahibidir ancak gii¢ ve yetenek, liderde varolan 6zelliktir.
Yani lider; motive ve onderlik eden, politika, ilke ve hedefleri belirleyen, astlarini
egiten, yol goOsteren, isin nasil yapilacagini 6greten, ekip ruhuna inanan, insanlarin
kendisini duygusal olarak sevdigi ve benimsedigi kisi, lider yonetici ise; temsil niteligi
tagiyan, ekip kuran, sorun ¢ozen, etkin karar veren, hakemlik yapan, koordinator olan,
ilham veren, O6nerilerde bulunan, 6rnek olan, dncii, rehber ve insan odakli olan, hizmet
eden ve hizmete 6nem veren, giivenlik ve igbirligi saglayan, empati yetenegine sahip,

katilimex, risk ve sorumluluk alan kisidir?%.

203 Budak ve Budak, s.325

204 Byrak Han Unutulmazsoy, Lider-Gii¢ Tiirlerinin Takim Ogrenmesi ve Takim Performansi
Uzerine Etkileri, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii SBE, Gebze, 2014, s.18.

205 Birol Kirmaz, “Bilgi Cag1 Lideri”, Ankara Barosu Dergisi, Y1l 68, Say1 3, 2010, 5.207.

206 Ebru Ozgen “Iletisim ve Liderlik”, Gazi Universitesi Tletisim Fakiiltesi Dergisi, Say1 18, ss.113-
114
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2.3.1. Liderlik ve Yasal Giig Iliskisi

Bu gii¢ tiirli, grup tyelerinin, yoneticilerinin kendilerinin davranislarini
belirleme hakkina sahip oldugunu kabul etmeleriyle ilgilidir. Yasal gii¢ esasinda
otoriteyi temsil etmektedir. Burada astlarin, iist kademelerden gelen emir ve
buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur. Yasal giic, se¢cimle
veya atamayla belirli bir mevkii veya konuma getirilen bir kimseye verilen bigimsel
resmi yetkiyi ifade eder?’.

Bu giic aym1 zamanda otoriteyi temsil etmektedir. Burada astlar, {ist

kademelerden gelen emir ve buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissederler. Yasal

giic, belirli bir mevki veya konumda olan kisiye verilen bigimsel (resmi) yetkiyi ifade
eder?®®,

2.3.2. Liderlik ve Uzmanlik Giicii Tliskisi

Haberlerin kontrolii de bilginin gii¢ haline gelebilmesinin bir bagka yoludur.
Gazete, radyo, televizyon gibi topluma hitap eden araclarin kontrolii bunu agiklikla
gosterir. Biraz daha kapali bir sekilde haberlerin ¢ogunu kolaylikla elde edebilecegi
bir organizasyonda gorevli kimseler, bilgi durumunun kendilerine gii¢ sagladigim
hissederler. Ornegin, bir sirketin mali konularinin basinda olan bir kimse muhasebe ve
diger konulardaki verilere sahip bulundugundan bu tiir giice sahiptir. Biirokrasi
konusunun kuramcis1t Max Weber bu gergegi; bir organizasyonda dosyalarin
incelenmesi oldukga biiyiik gii¢ saglar diyerek yillar dnce isaret etmistir’®.

French ve Raven c¢alismalar1 sonucunda, uzmanlik giiciiniin ¢alisanlarin is
tatmini tizerinde olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir. Ojo’ nun ¢aligmalarina gore;
uzmanlik giicii, transformasyonel, transaksiyonel liderlik ile iligkili ¢ikmistir. Ayni
aragtirmada, uzmanlik giicii, diger gii¢c kaynaklarina nazaran tiim liderlik tiplerinin en

temel tahminleyicisi ¢ikmistir. Projenin basarist ve fonksiyonel yoneticilerin uzmanlik

207 Simsek (2009), 5.233

208 simsek (2009), s.234

209 Robbins S.P., Orgiitsel Davramsin Temelleri, Cev. Sevgi A. Oztiirk, Etam A.S. Yayinlari,
Eskisehir, 1994, s.189.’den aktaran Unutulmazsoy s.24
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giicii arasinda anlamli bir iligki saptanamamistir. Proje basarisinin ve proje

yoneticilerinin uzmanlik giicii arasinda anlamli bir iliski saptanamamigtir?!?,

2.3.3. Liderlik ve Odiillendirme Giicii iliskisi

Yonetici veya dnder konumundaki kiginin grup {iyelerini ddiillendirmesi s6z
konusudur. Olumlu motivasyonun en etkili yolu olan &diillendirme islevi yonetici
tarafindan ¢ok degisik bigimlerde ve araglarla yerine getirilebilir. Astlarin ticretlerinde
artis saglama, onlara daha cok yetki ve sorumluluk verme, islerini daha cekici hale
getirme, takdir etme, basarilarin1 6vme ve onlar1 6diillendirme gibi yontemlerin hepsi
odiillendirme giicliniin kaynagint olusturur. Eger yonetici bunlari basar1 ile
kullanabiliyor ve adil bir bicimde dagitabiliyorsa grup iiyelerini etkilemek i¢in 6nemli
bir kaynaga sahip demektir’!!. Odiillendirme yalnizca para iizerine kurulu degildir.
Hem i¢ hem de dis motivasyonla ve hem parasal hem de parasal olmayan odiillerle
ilgilidir?'?,

Bu gii¢, degerli orgiitsel 6diil ve kaynaklar1 kontrol etme yetenegi ilizerine
kurulmustur. Insanlar kendilerine fayda saglayacak sonuglara ulasacaklarsa diger
bireylerin isteklerine veya emirlerine uyarlar. Degerli gordiikleri odiillerin dagitimini
yapan kisi bu kimseler iizerinde gii¢ kullanabilir. Ovgiiler, terfiler, izinler, arzu edilir.
Islerin tahsisi yoneticilerin kontrol edebildigi sonuglardir. Yoneticiler bu sonuglari
kontrol edebildikleri siirece Odiillendirici giice sahip olacaklar ve bu giicii devam
ettirebileceklerdir. Bu kaynaklara sahip olmanin yaninda bunlari uygun sekilde
kullanmay1 bilmek gerekir. Adil ve esit davranilmadigini hisseden c¢alisanlarda
performans diisiikliigii ve 15 tatminsizligi yasanabilir. Yoneticinin digerleri tizerinde
giic sahibi olabilmesi i¢in bu kaynaklar1 geregi gibi yonetmesi gerekir. Sirket
politikalari, sendika sdzlesmeleri ya da bunun gibi kisitlamalar yoneticileri ddiillerin
dagitimim1 kontrol etmekten alikoydugu i¢in yoneticiler ddiillendirme giiciine her

zaman giivenemezler?!3.

210 Acar O., Percieved Power Of Matrix Managers And Its Effects On Project Success In IT Departments
Of Turkish Banks: Utilizing Matrix Structure, Doctor of Philosophy of Management and Organization,
2009’den aktaran Unutulmazsoy s.24.

21 M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Giinay Ofset, Konya, 2001

212 Dogan Canman, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yarg: Yayinevi, Ankara, 2000, s. 231.

213 Inan Ozalp, isletmelerde Yonetim Fonksiyonlar ve Organizasyon, Vergi Yaymlari, Ankara, 2000
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2.3.4. Liderlik ve Zorlayic Giic Tliskisi

Zorlayici gli¢ insanlarin tizerinde sik sik kullanildigi zaman onlari rahatsiz
eder, incitir, onlar sik sik kinamak kontrolii de gii¢lestirir. Zorlayici giicli kullanma
kaynaklari elinde bulundurmakla ilgilidir. Ojo’ nun ¢alismalarina gore; zorlayici giic,
transformasyonel ve transsaksiyonel liderlik ile iligkili ¢ikmistir. Projenin basarisi ile
fonksiyonel yoneticilerin zorlayict giicli arasinda anlamli bir iligski saptanamamistir.
Proje basarisinin ve proje yoneticilerinin zorlayici giicii arasinda anlamli bir iliski

saptanamam1$t1r214.

2.3.5. Liderlik ve Karizmatik Giic Tliskisi

Bu gii¢ astlarin kendilerini etkileyenin kisiligine giivenmelerine baghdir.
Psikolojik olarak bir digerinin 6nderligini kabul etmek, onun giiciinii kabul etmektir.
Onderlik yeteneklerine sahip olanlar inisiyatifleri, dogru karar verme ve ast1 koruma
gibi ozellikleriyle etkileyenler lizerinde gii¢ saglamis olurlar. Bazen yetkili kisilerin,
bir miidiiriin bu c¢esit bir giicii olabilecegi gibi bazen hicbir yetkisi olmayan bir
personelin digerleri {izerinde karizmatik giicii olabilir?!">.

Yonetici kisiliginin astlarda saygi uyandirmasi, onlara ilham vermesi, onlarin
arzu ve isteklerini dile getirmesi ve biitliin bunlarin sonucunda bu kisiligin onlar
tarafindan 6rnek alinmasi benzesim ve karizmatik giiciin temelini olusturur. Bu da
daha gok onder veya yoneticinin kisisel dzellikleri ve davranislari ile ilgilidir®'®.

Karizmatik liderler diger tarzlara sahip tiim liderlerden ¢ok daha fazla etkileme
giiciine sahiplerdir. Bu tanimlanmasi oldukca zor olagan dis1 bir giigtiir. Karizmatik
lider, kendisine 6zgl kisiligi ve yine 6zgiin davranmis kaliplariyla etrafinda yiiksek
cekiciligi olan adeta bir manyetik alan yaratir. Bu liderler, ¢ogu zaman kendilerini
olagan tistii bir amaci ve kaderi olan kisiler olarak goriirler ve gosterirler. Bu nedenle,
insanlar bu lidere yalnizca saygi ve giiven duymakla kalmaz ona ayn1 zamanda siiper
giiclere sahip bir kahraman ya da kurtarici olarak baglanirlar. Bu liderleri karizmatik

yapanlar bir anlamda onun izleyicileri, yandaslar1 ve gevresindeki insanlardir®!’.

214 Cigdem Krel, “Orgiitlerde Gii¢ Kullanini: Calisanlar Algiladiklari Gii¢ ve Tepkileri Uzerinde Bir
Uygulama”, AU Yaymlar1 No: 1031, fiBF Yaymlar1 No: 113, Eskisehir, 1998

215 nan Ozalp, Isletmelerde Yonetim Fonksiyonlar ve Organizasyon, Vergi Yayinlari, Ankara, 2000
216 M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Giinay Ofset, Konya, 2001

217 http://kariyer.ssu.edu.tr/?uzman,78 (24.05.2015)
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2.4. GUCUN YONETIMI

Gli¢ dinamigi, yonetim mekanizasinin 6nemli bir pargasidir. YOneticinin
sorumluluklarini etkin bir sekilde yerine getirebilmesi, orgiitte bir kism1 emrinde
calisan, digeri komuta zincirinin diginda kalan bir¢ok kisinin ¢aligmasi ve isbirligine
baglidir. Bagka bir deyisle giic, bir yoneticinin iginin 6énemli bir boyutudur. Bu hakki
basaril bir sekilde kullanirsa giiciinii gelistirmeye baglamis olur. Ancak basarisiz bir
sekilde kullanirsa giiciinii kaybetmeye baslar?'®,

Gic vasitasiyla hareket eden ya da gli¢ yoluyla isleyen organizasyonlarda, giicii
en iyi anlamasi ve kullanmasi gereken kisilerin basinda yoneticiler gelmektedir.
Yonetici son derece dinamik, ¢ok boyutlu ve ortiilii olan giicii etkili ve basarili bir
sekilde kullanmak zorundadir. Giiciin etkili ve basarili bir sekilde kullanilmasi ise
alisilmisin aksine, yoOneticinin calisanlara firsatlar sunarak onlar1 en {ist diizeyde
harekete gecirmesidir. Boylece insanlarin i¢ gii¢ ve giivenlerini, kimlik, tistiinliik ve
amagsallik duygularini giiglendiren yonetici, kendi giiciinii arttirmak adina bagkalarina
zayiflik, yetersizlik ve giigsiizliik hissettirmek yerine, onlarla paylastilar1 giidii ve
degerler cercevesinde amagclara en yiiksek diizeyde ulagsmay1 saglayarak, insanlarin
kendisine sayg1 ve giivenini, orgiite ise bagliligini arttiracaktir!®.

Insanlar yasadiklar siirece iyi seylerin pesinden giderler. Gii¢, bu hayalleri
tesvik ettigi ve onlarin gergeklestirilmesini miimkiin kildig1 nispette giiven iginde
uygulanir.

Cogunluk tarafindan benimsenmeyen fikir ve ideallere dayanan bir iktidar, asla

uzun dmiirlii olamaz. Gii¢ her zaman ve her yerde ayn1 kanunlara dayanir??°.

Pfeffer’e gore giic yonetiminde dort kanun yer alir??!:

Birincisi, hemen her orgiitiin farkli ¢ikarlar barindirdigini bilmek demektir.
Dolayisiyla, yapacagimiz ilk islerden biri politik yapiy1 inceleyerek belli bash ¢ikarlar
ve orgiite agirligini koymus politik birimleri saptamak olmalidir. Herkesin dostumuz

olacag1 ya da goriislerimize katilacag: fikrine kapilmamamiz sarttir hatta tercihlerin

218 Bayrak, s.32

219 Bayrak, s.38

220 Adolf Berle, 1980, iktidar, Tur Yayinlari, istanbul’den aktaran Mehmet Deniz ve Mehmet Colak,
“Orgiitlerde Catismanin Yénetiminde Giiciin Kullanimi ve Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt 7, Say1 23, 2008, s5.304 — 332, 5.308

221 pfeffer Jeffry, Rekabette Ustiinliigiin Sirr1: Insan, Cev. S.Giil, Sabah Yaynlari, 1995°den akt.
Deniz ve Colak, s.309.
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esit dagildigini bile varsayamayiz. Orgiitlerde ¢ikar Sbeklesmeleri vardir, bunlarin
nerelerde bulundugunu ve kimlere bagl oldugunu anlamamiz gerekir.

Ikincisi, bu farkli birey ve birimlerin bizim i¢in 6nem tasiyan konularda ne gibi
gorislere sahip oldugunu 6grenmek demektir. Ayrica, onlar1 bu perspektifi benimseye
iten nedenleri anlamak demektir. Bizimkinden farkli bir perspektife sahip kisilerin
bizim kadar akilli, bilgili ve zeki olmadigina karar vermek c¢ok kolaydir. Eger bu
inangla yola ¢ikarsak her biri digerinden daha kétii bir dizi hareket tarzindan birini
segme olasiligimiz  yiiksektir. Birincisi, goriislerimize katilmayan kisileri
asagilayabiliriz eger bizim kadar becerikli ya da bizim kadar zeki degillerse, ciddiye
alimmay1 hak etmiyorlar demektir. Kisilik ve goriisleri itibariyla bize benzeyen
insanlarla geginmenin higbir zorlugu yoktur. Orgiitlerde basarili olmanin gergek sirri,
bizden farkli ve belki hoslanmadigimiz kisilere yapilmasi gereken seyi yaptirabilme
yetenegidir. Ikincisi, eger insanlarin yeterli bilgiye sahip olmadigim diisiiniirsek,
onlar1 bilgilendirmeye kalkabilir veya olgular ve analizlerle onlar1 ikna etmeye
calisabiliriz. Bu bazen ise yarar ama ¢ogu zaman da yaramaz, ¢iinkii insanlarin goriis
ayriliklar bilgi eksikliginden degil bizim sundugumuz bilgileri baska bir perspektifle
degerlendirmelerinden kaynaklaniyor olabilir. Cikar gruplarinin bakis agisini ve bu
bakis acisinin altinda yatan nedenleri kavramak onlarla pazarlik etmemizi ve ¢esitli
yaklagimlara nasil tepki gostereceklerini kestirmemizi kolaylastirir.

Ugiinciisii, giic merkezli yonetim islerin altindan kalkabilmek icin giice ihtiyag
duydugunuzu bilmek demektir. Bu yiizden, iktidarin nereden kaynaklandigini ve bu
iktidar kaynaklariin nasil olusturulacagini bilmek sarttir. Gii¢ kazanma ve kullanma
konusunda ¢ok hesapli ve stratejik diisiinmek bazen bizi rahatsiz edebilir. Elimizden
geleni yapar, siki ¢alisir, insanlara iyi davranir ve buna benzer seylere dikkat edersek
her seyin iyi olacagma inanmak isteriz. Iktidarin anlamini bilmek ve iktidari
kazanmaya c¢alismak zorundayiz. Kendimize iktidar kaynaklari olusturmak i¢in bir
seyler yapmaya hazir olmamiz gerekir, yoksa olmak istedigimiz kadar etkili olamayiz.

Dordiinciisti, giic merkezli yoOnetim, Orgiitlerde iktidar edinmeye ve
kullanmaya yarayan taktik ve stratejileri bilmek demektir. Bagka higbir ise yaramasa
bile, bu bilgiler en azindan insan davranislarini goézlemlemede bize ustalik
kazandiracaktir. Iktidar1 ve iktidarin disa vuruslarini ne kadar iyi tanirsak, klinik

becerilerimiz o kadar artar. Daha da Onemlisi, iktidar kullanimina 6zgii taktik ve
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stratejileri tanimaliy1z ki dniimiizde ne gibi se¢enekler oldugunu bilip duruma gore en
etkili olacak yontemi segebilelim. Iktidar kaynaklar1 olusturma isinde oldugu gibi, bu
tiir seyleri de genellikle diisiinmemeye calisir ve giiciimiizii kullanma konusunda
hesapli ve stratejik davranmaktan kaginiriz. Bu hatali bir tutumdur. Bizim bazi
tereddiitlerimiz olsa da, bu tereddiitleri tasimayan birileri ¢ikacaktir. Giiciin olmadigi
yerde bilgi sasilacak kadar etkisizdir. Gilicii etkili bigimde kullanma becerisinin

olmadig1 yerde de o gii¢ biiylik olasilikla ziyan olup gider.

2.5. GUC KULLANIMINA KARSI VERILEN OLASI TEPKILER

Insanlik tarihi boyunca her zaman giice ihtiya¢ duyulmustur. Insan var oldugu
slirece glicii aramis ve onu elinde tutmaya c¢alismistir. Giice karst hemen her toplumda,
kiiltiirde ve organizasyonda ¢esitli tutumlar gelistirilmistir.Giicii insanlar hem olumlu
ve hem de olumsuz olarak algilamislar ve bu algilart sonucu tutumlarini ortaya
koymuslardir. Gii¢ uzun yillar daha ¢ok olumsuzluklarla birlikte ortaya ¢ikmustir.
Tarihe baktigimizda giicii elinde bulunduranlarin kisilere haksiz yere baski
uyguladiklart mallarim1 ellerinden aldiklar1 ve bunun sonucu kisileri kendilerine
bagimli kildiklar1 goriilmektedir. Bu tir gilic sahiplerinin giiglerini sevgiye
dayandirmadiklar1 ve kisisel ayrimlar yaptiklar1 i¢in giic genelde olumsuz
algilanmaktadir. Klasik yaklasimda gii¢, sosyal ve politik arenada genel olarak yikici
bir etki olarak tanimlanmistir>?,

Sosyal hayatin bir parcasi olan insanlar, yasadiklar1 siire icerisinde iliski i¢inde
olacaklar ve her alanda birbirini etkileyeceklerdir. Bagkalarini etkileyebilme giicii,
iligkiler sistemi igerisinde kisinin mevcut ya da aktif giicii olarak adlandirilir’®.
Organizasyonel ortamda bulunan herkes bir etkileme siireci igerisinde gelismekte,
dolayisiyla organizasyonel basari da bu etkileme ve belirli bir davranigsa yonlendirme
cabasi icerisinde bulunarak gii¢ kazanmaya ve bunu kullanmaya calismaktadir?*,

Orgiit icindeki kisilerin, baska birinin yani y&neticinin, kendisine gii¢ kullanip
onun davraniglarini degistirmeye caligmasina verecegi tepkiler farkli farkli olacaktir.

French ve Raven’in giic smiflandirmasina dayanarak yonetici ve c¢alisanlarin giic

222 Bayrak, s.24.
223 Wagner ve Hollenbeck ’ten aktaran Bayrak, s.33.
224 Bayrak, s.33.
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iligkisi lizerinde duran H. Kellman, yoneticinin kullandig1 bu gii¢ ¢esitlerine karsilik,

giice maruz kalan farkli tepkiler gosterdigine dikkat ¢ekmistir®®,

2.5.1. Ozdeslesme

Insanlar, digerlerinin etkileri altma girdiklerinde 6zdeslesme goriiliir. Bu
davranigin nedeni ise, insanlarin bu kisilerle iyi iligkiler kurmak ve siirdliirmek
istemeleridir. Karizmatik giic ile 6zdeslesme ayni temele, yani kisisel ¢ekicilige
dayanir. Dolayisiyla 6zdeslesme ve karizmatik gii¢ birbiriyle yakindan ilgilidir.
Karizmatik gii¢ 6zdeslesmeyi tesvik ederken, 6zdeslesme de ayn1 zamanda karizmatik
giicii tesvik eder??®.

Kisiler baz1 durumlarda i¢inde bulunduklari, parcasi olduklari toplumsal grup
yada toplumdaki herhangi bir birey ile kendileri arasinda goriinmez baglar kurarlar ve
kendilerini de onlardan biri yada dogrudan dogruya bir benzeri hatta tipkist gibi gorme
egilimi gosterirler. Bu tiizel ya da 6zel kaynaga benzeme ¢abasina “6zdeslesme” denir.
Kisi, kendisinin 6zdeslestirdigi kaynaktan gelen iletiyi daha kolay kabul eder. Oneri
ve uyarilarint daha dikkate alir. Boyle bir kaynaktan gelen 6giitlere daha kolay uyar.
Ciinki kendisi ile kaynak arasinda actig1 kanallar ¢ogalmistir ve kendisini de kaynagi
benzer gbrmeye baslamistir. Benzesme ¢abasinin, kisinin i¢inde yer aldigi toplumun,
grubun yada bir tek kisinin gercekten ¢ekici ve degerli olmasina bagli oldugu acgiktir.
Nitekim yapilan arastirmalarda, kisinin 6zdeslesilen kaynaga cekiciligin ve degerin
devam ettigi miiddetce uydugu, degerlerin ortadan kalkmasi durumunda ise uyma

davranigmin ortadan kalktig1 goriilmiistiir®?’.

2.5.2. Uyma

Yoneticiler, isgorenler iizerinde odiil veya ceza giiclinii kullandiklarinda,
odiillendirici veya cezalandirici sonuclar1 kontrolleri altinda tutarlar. Bdylece
isgorenler uyma davramis1 gostererek daha siki ¢alismaktadirlar??®. Insanlar bazen
istedikleri, arzu ettikleri sonuglara ulasabilmek icin baskalarinin isteklerini kabul

etmek zorunda kalirlar. Bu durum insanlarin ortaya ¢ikan yeni davraniglart daha makul

225 Bayrak, s.32.

226 Enver Ozkalp, Orgiitsel Davrams, Eskisehir, 2004, 5.255.

227 http://www.psikolik.com/threads/sosyal-etki-ve-uyma.602/ (24.05.2015)
228 Kirel, s.49.
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buldugundan degil, belirli bir kazanim saglayacagi ya da cezadan koruyacagini
diisiinmelerindendir. Eger bu durum, muhtemel olumlu sonuglari beraberinde getirirse
boyun egme davranisi devam eder. French ve Raven’e (1959) gore giic tiplerinden
boyun egme tepkisi ile karsilanma olasilig1 en yiiksek olan gii¢ tipleri 6diil ve zorlayici
giic tipleridir’?.

2.5.3 Benimseme

Insanlar, benimseme yolu ile digerlerinin tutum ve davranislarini kabul ederler.
Ciinkii, belli sorunlar1 ¢oziilmiis veya kisisel ihtiyaclari karsilanmistir. Bir baska neden
ise, bu tutum ve davraniglarin kendi kisisel degerleri ile benzerlik géstermesi olabilir.
Her iki durumda da insanlar, digerlerinin etkilerini tamamen kabul ederler. Yasal giic
ve uzmanlik giicii, benimsemeyi tesvik edebilir. Bu iki gii¢ de bireyin sahip oldugu
otorite ve uzmanlik 6zelligine dayalidir. Benimsenen tutum ve davraniglar tatmin edici
oldugu siirece, bu davranig devamlilik gosterecektir. Bu asamada her iki tarafi da
memnun edici sonuglar alinabilir ve gili¢ kullanimi1 sonucu dogabilecek catigsmalar
onlenmis olur?’.

Bu tiir bir uyma davranisi ise, kisinin kaynagin davraniglarini, diisiincelerini,
ve/veya duygularini kendisine mal etmesi ile ortaya c¢ikar. Burada kaynak kisi
olabilecegi gibi bir orgiit yada grupta olabilir. Kisi, uyma davranisim kaynaga
gercekten inandif1 igin gosterir. Ornegin; kisi, trafik yasaklarinin gercekten nesnel
degerlendirmeler sonucu elde edilmis dogru kararlara dayandigin1 diisiiniiyor ve bu
nedenle kurallara uyuyorsa, bir denetim olmasa bile, yalnizca kurallar1 benimsedigi

i¢in uyma davranis1 gdsterecektir®!.

2.6. GUCLE ILISKIiLi KAVRAMLAR
Glic kavramimi agiklayabilmek ve anlayabilmek i¢in giic ile iliskili olan
kavramlarinda agiklanmasinda yarar vardir. Bu kavramlarin birgogu giic ile

karistirilmakta veya benzer anlamli olarak kullanilmaktadir.

229 Nahavandi ve Malekzadeh’den (1999)’den aktaran Ozaslan ve Giirsel, s.356.
230 Ozkalp, 5.255.
231 http://www.psikolik.com/threads/sosyal-etki-ve-uyma.602/ (24.05.2015)
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2.6.1. Otorite - Giic Tliskisi

Glig genellikle kisisel ozelliklerden kaynaklanirken otorite ise bigimsel
(formal) orgiit i¢indeki mevkiden ve o mevkinin vermis oldugu ve orgiit ¢calisanlarinin
biiyiik cogunlugunun kabul etmis oldugu yasal hak ve sorumluluklardan olusur?*2,

Otoritenin bazi karakteristikleri sunlardir®**:

e Otorite, bireyin herhangi bir bireysel 6zelliginden degil, 6rgiit icinde isgal
ettigi pozisyondan kaynaklanir.

e Otorite, astlar tarafindan kabul edilir. Yasal otoriteye sahip birey, diger

kisilerin ona itaat etmelerini saglar, ¢iinkii yasal hakka sahiptir. Otorite, orgiitte dikey

olarak kullanilir ve en iistten en alta dogru akan hiyerarsik bir yapr izler.

Sekil 8: Gii¢ Otorite Iliskisi

2. Hem Otorite Hem Gii¢ Var
Astlarma birgeyler yaptirmaya hakki ve yeteneginin
olmasi

3. Giig¢ Var Otorite Yok
Diger insanlara bir sey
yaptirma yetenegi var fakat
hakki yok

1.Otorite Var Gii¢ Yok

Astlarina birgeyler yaptirmaya hakki
fakat yetenegi yoki

Kaynak : Abdullah Karaman, Profesyonel Yoneticilerde Gii¢ Yonetimi, Tiirkmen Kitapevi,
Istanbul, 1999, 5.71

Birinci durumda otoritenin varligi mevcutken gii¢ yoktur. Ikinci durumda ise
hem otorite hemde giiciin var olmas1 boyutudur. Ugiincii durumda ise giiciin var fakat
otoritenin olmamasi halidir. Goriilecegi iizere, otorite bir gli¢c kullanim seklidir. Formal

otorite, bagkalarini etkilemenin yasallagtirildig1 bir gii¢c seklidir veya daha genel bir

232 Karaman, s.72.
233 Ozkalp ve Kirel, 5.250.
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deyisle, otorite giiclin kurumlastirilmis seklidir. Giig, otoriteyi de iceren genis bir
kavramdir. Ciinkii 6rnegin, formal otoritesi olmadan da bir kisinin bagkalarini
etkilemesi miimkiindiir. Dolayisiyla otorite, glic kaynaklarindan birisidir. Bazen, bir
yoneticinin, formal otoritesi disindaki gii¢ kaynaklarini kullanarak astlarini etkilemesi
"informal otorite" veya "gayri-resmi otorite" olarak adlandirilmaktadir. Ancak, bu
kavramla daha ¢ok kisinin sahsina ait kaynaklar1 kullanmasi (bilgisi, tecriibesi vs.)

ifade edilmektedir?**.

2.6.2. Yetki- Giic Tliskisi

Orgiitsel faaliyetler yerine getirilirken, yapilacak olan is gorevlere béliiniir,
gorevler de daha sonra ydnetsel birimler icinde gruplanir. iste; yetki bu birimlerde
yapilacak olan eylemlerin tiimiine bir temel olusturur. Islerin ve gérevlerin drgiitsel
amaglara uygun olarak yerine getirilmesi, ancak yetkinin varligi ile olanaklidir. S6z

35

konusu yonetsel birimin bir yoneticisi bulunur®®> ve yodnetici yetki sayesinde; orgiitii

yonetmek i¢in gereken her tiirlii eylemi, islemi yapmaya, ya da astlarina yaptirmaya

hak kazanmis olur®*¢.

Yetkinin ii¢ temel dzelligi bulunur®®’:

e Yetki bir haktir.

e Bu hakkin kullanimi, karar vermeyi ve harekete gegirmeyi gerektirir.

e Orgiitsel amaclarin basarilmast i¢in kullanilir.

Yetki; bir bagka tamim ile, dstlerin astlara emir verebilme ve onlarin
davranislarini belirleme hakk: seklinde ifade edilebilir. Kurumsallasmis otorite ile es
anlamda kullanilan yetki kavrami, orgiitlerde belirli bir konuma baglanmis bulunan
veya mevkii isgal eden belirli bir kisiye verilmis olan "karar verme ve baskalarinin
davraniglarini belirleme hakki"ni ifade eder. Bu anlamda bir hak orgiitteki daha iist
kademenin bir alt kademeye bdyle bir hakki vermesi ile olusur. Orgiitiin iist kademesi
ise, boyle bir hakki isletmenin ana s6zlesmesinden veya tlilkedeki hukuki ve toplumsal

diizenden alir?33.

24 K ocel (2003), 5. 384 - 385

25 {lter Akat, Goniil Budak ve Giilay Budak, isletme Yénetimi, Baris Yayinlari, izmir, 2002, 5.227.
236 |, Ethem Basaran, Orgiitsel Davramss insamin Uretim Giicii, Giil Yayinevi, Ankara, 1991, 5.213.
237 Akat, Budak ve Budak, s.226.

238 Simsek, s.173
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Organizasyonlarda yetki ve gii¢c kullanim1 birbirleri ile zit gibi goriinen iki
kavram olmalarina ragmen, sosyal yapilanmalarda, hem iletisimin bir sonucu hemde
sebebi olarak, bir arada ve siirekli olarak etkilesim halinde yasarlar’*®. Hangisinin
organizasyon bireyleri tarafindan daha ¢ok kullanilmasi gerektigi ve hangisinin iyi
veya kotii oldugu kesin degildir. Kesin olan, ikisinin de yagsamin kendisinde var oldugu
ve organizasyonlarda ikisinin de dengeli bir bicimde kullanimlarina ihtiyag
duyuldugudur. Yetki iligkileri yasayan organizmanin iskeleti ise, gii¢ iliskileri de
organizmanin sinir sistemidir. ikisi de bir birlerinden bagimsiz olarak organizmaya

240 Gii¢ olmasi icin iki veya daha fazla kisinin olmas: gerekirken

hayat veremezler
yetki yapilacak igin niteligine bagli olarak yalnizca bir kisiyi de ilgilendirebilir.
Yetkinin dikey hiyerarsisi varken giicliin dikey, yatay veya capraz sekilde

organizasyonlarda ortaya ¢ikmasi miimkiindiir?*!.

2.6.3. Etkileme — Giig iliskisi

Giig ile etkileme kavramlar1 arasinda birbirini gliglendirme yoniinde isleyen bir
iliski mevcuttur. Buna gore, baskalarini etkileyebilmek kisinin giiclinii artirdig1 gibi;
kisinin giicii arttik¢a da baskalarini etkileme olasilig1 ve orami yiikseltmektedir®**.

Etki, dogrudan ya da dolayl1 olarak diger bir kisi veya grubun hareket ya da
davraniginda bir degisiklige sebep olan fikirler ya da ornekler olarak tanimlanir.
Ormnegin, ¢ok calisan kisi ornek teskil ederek diger calisanlarin verimliligini
artirmasiyla onlar1 etkileyebilmektedir. Etkileme ise A'min B'nin davranisi iizerinde
etkili olabilmesi siirecidir**®. Bagka bir ifade ile etkileme bireyin giiciinii kullanirken
yararlandig1 siirectir. Etkilemeyi bir kimsenin baska birisinin Oneri, talimat veya
emirlerini yerine getirmesi olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu durumda, oneride

bulunan veya emir talimat veren kisi giiciinii kullanmaktadir. Eger obiir kisiler bir

talimat dogrultusunda davranirlarsa talimat1 veren kisi giiclii sayilacaktir. Dolayisiyla

239 Monge, P.R., ve Eisenberg, E.M. (1987). “Emergent Communication Networks”, Handbook of
Organizational Communication, ss.304-342; den aktaran H. Erdogan Yayla, Gii¢ ve Yetki
iligkilerinin Muhasebe Bilgi Kararlar1 Uzerindeki Etkisi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisli, Ankara, 2006, s.39.

240 Krackhardt, D. ve Hanson, J.R., “Informal Networks: The Company Behind the Chart”, Harward
Business Review, 71(4), 1993, ss.104-113’den aktaran H.Erdogan Yayla, s. 39.

241 Daft, R.L. (1998). Organization Theory and Design, Sixth Edition, South-Western College
Publishing, Ohio’den aktaran H. Erdogan Yayla, s.39.

242 Eren (2001), s.374.

243 Karaman, s.77.
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etkileme bir kisinin davranislari ile bagka bir kisinin davranislarini degistirdigi siirecin
adidir?**. Buna gore etkileme, kisinin giiciinii kullanirken yararlandig bir siirectir®*’.

Liderler duruma gore farkli davranislar dolayisiyla farkli gii¢ kaynaklarini
kullanabilirler. Bunu belirleyen faktdrlerden bazilar1 ¢alisanlarin gorevleri, orgiitiin
otorite sistemi ve faaliyet gosterdigi alandir. Dolayisiyla lider, herhangi bir davranista
bulunmadan 6nce, hem calisanlarin kisisel 6zelliklerini hem de orgiit ortaminin
gerektirdigi durumlari ¢ok iyi analiz etmeli ve buna gore en uygun davranisi ve giic
kaynagini segmelidir. Lider durumunda bulunan kisi, basinda bulundugu orgiitii ayn
zamanda dis cevrelere karsi temsil eder ve Orgiitiin bir simgesi olarak goriniir.
Organizasyonun disinda bulunan kisiler, liderin biraktig1 izlenime dayanarak
organizasyon hakkinda fikir sahibi olurlar. Lider hakkindaki izlenim olumlu ise,
organizasyon hakkinda da olumlu bir izlenim olusur, degilse olumsuz bir izlenim
ortaya ¢ikar. Orgiitiin amagclar1 kendiliginden ortaya ¢cikmaz, dolayisiyla bunlarin lider
tarafindan Orglit amaglarina uygun olacak sekilde belirlenmesi, c¢alisanlara
benimsetilmesi, uygun gili¢ kaynaklar1 kullanilarak c¢alisanlarin motive edilmesi
gerekir.

Ugiincii boliimde liderin gii¢ kullanma tarzina yonelik olarak yapilan bir alan
arastirmasinin sonuclari daha onceki boliimlerde belirtilen hususlarin géz Oniinde

bulundurulmasiyla analiz edilmektedir.

244 Kogel (2003), 5.384.
245 Ozalp, 5.250.
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UCUNCU BOLUM
LiDERIN GUC KAYNAKLARI KULLANIMI iLISKiSi UZERINE
BiR ARASTIRMA

3.1. PROBLEM

YoOnetim; bir grup insani belirlenmis amaglara dogru yoneltme, aralarindaki
isbirligi ile koordinasyonu saglama cabalarinin biitiinlinii iceren bir siire¢ seklinde
ifade edilebilir. Amagclarinin etkili ve verimli olarak gerceklestirilmesi i¢in planlama,
orgiitleme, yliriitme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarina iligskin sistematik ve
bilingli beceriler yeterliligi saglamis ve elindeki gii¢ kaynaklarinin farkinda olan bir
yonetici sayesinde basarilabilir. Yonetici belirlenmis amaglara ulasabilmesi ve biiyiik
Olciide basarili olabilmesi giic kaynaklarinin 6zelliklerini ve bunlara verilebilecek

muhtemel tepkileri onceden tahmin edebilmelidir.
3.1.1. Amacg

Bu arastirmanin genel amaci; ¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara
verdikleri tepkileri incelemektir. Bu genel ama¢ dogrultusunda asagidaki sorulara

cevap aranmistir.

1. Calisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler nedir?

2. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler arasinda
anlamli bir iliski var midir?

3. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler egitim
durumuna gore farklilagmakta midir?

4. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler toplam
gorev siiresine gore farklilagmakta midir?

5. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler medeni
duruma gore farklilagmakta midir?

6. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler goreve
gore farklilasmakta midir?

7. Calisanlarin algiladiklari gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler yasa gore

farklilagmakta midir?

74



8. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri tepkiler su an

calismakta olduklar1 yerdeki gorev siiresine gore farklilagsmakta midir?

3.1.2. Onem

Bu arastirmanin;

¢ Yoneticilerin gii¢c kullanma bigimlerinin belirlenmesine,

¢ Yoneticilerinin kullandiklar1 gli¢ kaynaklarinin, astlar iizerindeki etkilerinin
anlasilmasina,

¢ Astlar iizerinde hakimiyet ve etki giiciine sahip olmak istendiginde kullanilan
giic kaynaklarina; onlarin nasil tepkiler verebileceklerinin anlasilmasina katki

saglayacagi umulmaktadir.

3.1.3. Sayiltilar

e Ankete katilanlar bir evreni temsil edebilecek biiytlikliiktedir.

e Ankete cevap veren katilimeilarin iistlerini taniyabilecekleri yeterli siirede
ilgili iistiiyle calismislardir ve gili¢ kaynaklarini degerlendirebilecek algi ve farkindalik
diizeyine sahiptirler.

e Katilimcilarin anket sorularina samimiyetle ve diigiincelerini yansitacak
sekilde cevap verdikleri varsayillmaktadir.

e Anketlere katilimda goniilliiliik esas alinmistir.

3.1.5. Smirhliklar

¢ Bu aragtirma katilimeilarin verdigi cevaplarla sinirlilidir.

e Aragtirma ankette yer alan 6nermelerle sinirlidir.

e Elde edilen veriler, arastirmaci tarafindan gelistirilen 6l¢egin uygulanmasi

ile elde edilecek sonuglarla sinirlidir.
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3.2. ARASTIRMA MODELI

Arastirma raporunun bu boliimiinde sirasiyla arastirmanin modeli, evreni,
orneklemi, aragtirmada kullanilan veri toplama araglari, verilerin toplanma islemleri
ve toplanan verilerin ¢oziimlenmesinde kullanilan istatistiksel tekniklere iliskin
aciklamalara yer verilmistir.

Bu arastirma caliganlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarini ve bunlara verdikleri
tepkileri belirlemek, algilanan gii¢ tarzlar1 ile bunlara verilen tepkiler arasindaki
iligkinin incelenmesi amaciyla, iliskisel tarama modeline uygun olarak
gerceklestirilmistir.

Iliskisel tarama modelleri, “iki ya da daha fazla degisken arasinda birlikte
degisimin varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleri”
olarak tamimlanmaktadir. iliskisel tarama modellerinde degiskenler arasindaki
iligkiler, “korelasyon tiiri” ve “karsilagtirma tiiri” olmak tizere iki sekilde
incelenmektedir. Korelasyon tiirii iliskisel taramada, degiskenlerin birlikte degisip
degismedigi; eger, birlikte degisim var ise, bunun nasil oldugu saptanmaya
calisilirken; karsilastirma tiirii iliskisel tarama modellerinde ise, en az iki degisken
bulunup, bunlardan birine (smnanmak istenen bagimsiz degiskene) gore gruplar
olusturularak diger degiskene (bagimli degiskene) gore aralarinda bir farklilagma olup
olmadigi incelenir.

Bu aragtirma, sozii edilen her iki iliskisel tarama modeline de uygun olarak
gerceklestirilmistir. Arastirmada ¢alisanlar tarafindan algilanan gii¢ tarzlar1 ve bunlara
verilen tepkiler arasindaki iliskiler, korelasyon tiirii tarama modelinde incelenirken;
algilanan gii¢ tarzlar1 ve bunlara verilen tepki tiirleri degiskenlerinin arastirmada
kullanilan kisisel bilgi formundan elde edilen bagimsiz degiskenler agisindan
farklilasip farklilagsmadigr da karsilastirma tiirii iliskisel tarama modelinde analiz

edilmistir.

3.3. EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmanin  evrenini, Izmir Tiirk Kidemli Subayhigi calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin O6rneklemini, subay, astsubay ve uzman erbaglarin
katildig1 toplam 80 kisi olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem grubunun genel

yapisini ve Ozelliklerini tanimak amaciyla, “Kisisel Bilgi Formu”ndan elde edilen
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bilgiler dogrultusunda, frekans ve yiizde degerlerinin dagilimi Tablo 8’de

sunulmustur.

Tablo 7: Sosyodemografik Ozellikler

SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLER F %

Egitim Durumu

Ortaokul/Lise 13 16,3
Onlisans 25 31,3
Lisans/Yiikseklisans 42 52,5
Toplam Gorev Siiresi

8 yil ve alt1 18 22,5
9-12 yil 25 31,3
13-16 yil 19 23,8
17 y1l ve tizeri 18 22,5
Medeni Durum

Bekar 21 26,3
Evli 59 73,8
Yas

30 yas ve alt1 13 16,3
31-35 yas 33 41,3
36-40 yas 20 25,0
41 yas ve lizeri 14 17,5
Meslek

Yonetici 36 45,0
Alt kademe 37 46,3
Calisan 7 8,8

Gorev Siiresi

1-2 yil 26 32,5
3-4 yil 27 33,8
5-6 yil 11 13,8
7 yil ve lizeri 16 20,0

3.4. VERILERIN TOPLANMASI

Bu bagslik altinda sirasiyla; arastirmanin verilerinin toplanmasinda kullanilan

veri toplama araglar1 tanitilmig ve yapilan uygulama hakkinda bilgi verilmistir.

3.4. 1. Veri Toplama Araclan

Arastirmada, algilanan gii¢ tarzlan ile ilgili veriler “Algilanan Gii¢ Anketi”

(AGA), algilanan gii¢ tarzlarina verilen tepkiler ile ilgili veriler “Gii¢ Tepkileri

Anketi” (GTA) ve algilanan gii¢ tarzlar1 ve bunlara verilen tepkiler ile iliskili
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olabilecegi diisiiniilen demografik degiskenler ile ilgili veriler “Kisisel Bilgi Formu”

kullanilarak toplanmastir.

3.4.1. 1. Algilanan Gii¢ Anketi

Bu boliimde ankete katilanlarin algiladiklar1 gili¢ tarzini belirlemek {iizere
olusturulmus ve katilimcilara toplam 19 adet soru yoneltilmistir. Teste verilen yanitlar
“Tamamen Katiliyorum”dan “Kesinlikle Katilmiyorum”a kadar begli likert tipi
Olcekle degerlendirilmistir. Yanitlarin degerlendirilmesinde likert 6lgegine gore her
cevaba birden bese kadar puan verilmistir. Bu asamada “Tamamen Katiltyorum” 5
puan, “Kesinlikle Katilmiyorum™ 1 puan olarak degerlendirilmistir.

Bu teste French ve Raven’in smiflamasi esas alinarak liderin ddiillendirici
giicli, zorlayic1 giicii, uzmanlik giicii, yasal giicii ve 6zdeslik giicii ile ilgili sorular
yoneltilmistir. Bu siniflamaya gore ilk hazirlanan anket Belle Rose Ragins’in 1989
yilinda hazirlamis oldugu “Liderlik Giicii” anketidir. Bu anket 25 sorudan
olugmaktadir. Bu ¢alismada kullanilan anket Cigdem Kirel tarafindan gelistirilen ve
uyarlanan 19 soruluk ankettir. Bu sorular dncelikle farkli birimlerde ve gorevlerde
calisan kisilere dagitilarak ifadeler hakkinda goriisleri alinmis ve katilimcilarin

sorular1 daha iy1 anlamalar i¢in ifadelerde degisiklikler yapilmstir.

3.4. 1. 2. Gii¢ Tepkileri Anketi

Bu béliimde ankete katilanlarin algiladiklart giic tarzlarina kars1 gelistirdikleri
gii¢ tepkilerini 6lgmek maksadiyla katilimcilara 12 soru yoneltilmistir. Katilimcilar
yoneltilen sorulara “Tamamen Katiliyorum” dan “Kesinlikle Katilmiyorum™ a kadar
degisen besli likert tipi Olgektir. Verilen cevaplar “Tamamen Katiliyorum” 5 puan
“Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan olacak sekilde degerlendirilmistir. Astlar liderin
uyguladig1 giic tiirlerine gore farkli tepkiler gosterebilmektedir. Bu tepkilerin

baslicalar1 uyma, 6zdeslesme ve benimsemedir.

3.4. 1. 3. Kisisel Bilgi Formu
Anket igerisinde olusturulan birinci boliimde katilimeilarin yag, meslek, egitim
durumu, medeni durum, toplam gorev siiresi ve su an ¢alistig1 yerdeki gorev siiresini

belirlemek amaciyla sorular yoneltilmistir.
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3.4.2. Uygulama

Arastirmada; algilanan gii¢ tarz1 ve astlarin verdikleri gii¢ tepkilerini 6lgmek
tizere iki test kullanilmistir. Bu testlerin ilk boliimiinde testi cevaplayanlarin medeni
hali, yasi, 6grenim diizeyi ve toplam gorev siiresi hakkinda bilgiler sorulmaktadir.
Anketlerin bir kismu elektronik posta ile bir kismi ise elden dagitilarak katilimcilarin
isim belirtmeden cevaplamas: istenmigtir. 122 anket dagitilmis olup 84'U geri
donmiistiir (geri doniis orani= %068,8). Yapilan degerlendirmeler neticesinde geri
donen anketlerden 4’iiniin hatali dolduruldugu tespit edilmis ve degerlendirilmeye

alinmamustir.

3. 4. 3. Verilerin Coziimlenmesi

Arastirma verilerinin toplanmasindan sonra arastirmada kullanilan Olgekler
puanlanmigtir. Arastirmadan elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde SPSS for
WINDOWS 15.00 paket programi kullanilmis ve analiz sonug¢larinin anlamliligt .05
diizeyinde sinanmustir.

Verilerin ¢ozlimlenmesi ve yorumlanmasinda Oncelikle, Kisisel Bilgi
Formu’ndaki sorulara verdikleri yanmitlar dogrultusunda 6rneklem grubunun genel
yapisini tanitici frekans ve yiizde degerleri belirlenmistir. Bu incelemeden sonra,
arastirmanin amaglarina uygun olarak asagidaki ¢oziimlemeler gergeklestirilmistir:

1. Orneklem grubunu olusturan calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 ve
bunlara verdikleri tepki diizeyleri birer siirekli degisken olarak degerlendirilmis ve bu
degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek tizere Pearson Momentler Carpim
Korelasyon teknigi kullanilmigtir.

2. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarini ve bunlara verdikleri tepkileri
belirlemek amaciyla, 6rneklem grubunun 6lgeklerden elde edilen puanlarin ortalama
(x), standart sapma (ss) ve standart hata (SH,) degerleri hesaplanmustir.

3. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarmin ve bunlara verdikleri tepkilerin
medeni duruma gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere iliskisiz Grup t
Testi tekniginin non-parametrik karsiligi olan Mann Whitney-U Testi kullanilmistir.
Bu teknigin kullanilmasimin sebebi, Iliskisiz Grup t Testi icin yeterli frekansin
saglanamadig1 kategoriler bulunmasi ve kategoriler arasinda N sayis1 agisindan biiytlik

farkliliklar olmasidir.
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4. Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarinin ve bunlara verdikleri tepkilerin
egitim durumu, toplam gorev siiresi, gorev, yas, su an calistigr yerde gorev siiresi
degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Tek Yonli
Varyans Analizi’'nin non-parametrik karsiligt olan Kruskal Wallis-H Testi
uygulanmistir. Bu teknigin kullanilmasinin sebebi, varyans analizi i¢in yeterli
frekansin saglanamadigi kategoriler bulunmasi ve kategoriler arasinda N sayisi

acisindan biiyiik farkliliklar olmasidir.

3.5. BULGULAR VE YORUM
Arastirma raporunun bu boliimiinde, arastirmanin amaglar1 kapsaminda elde
edilen verilerin istatistiksel ¢oziimlemelerine iliskin bilgilere, bu ¢dzlimlemeler

sonucunda elde edilen bulgulara ve bu bulgularin yorumlanmasina yer verilmistir.

3.5.1. Cahsanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlar1 ve Bunlara Verdikleri

Tepkilerin Belirlenmesine iliskin Bulgular

Arastirmanin amaci, ¢calisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlar1 ve bunlara verdikleri
tepkilerin belirlenmesidir. Bu amag dogrultusunda, 6rneklem grubunun Algilanan Gii¢
Anketi (AGA) ve Gii¢ Tepkileri Anketi’nden (GTA) aldiklar1 puanlarin aritmetik
ortalama, aritmetik ortalamanin standart hatasi ve standart sapma degerlerinin
belirlenmis ve sonuglar Tablo 8 ve Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 8: Calisanlarin AGA’dan Aldiklar1 Alt Test Puanlarinin Aritmetik Ortalama, Aritmetik
Ortalama Standart Hata ve Standart Sapma Degerleri

Puan N - SH=x SS

Zorlayia Gii¢ 80 3,2583 ,08280 ,74058
Ozdeslik Giicii 80 2,9250 ,10236 91552
Yasal Gii¢ 80 4,2437 ,05730 ,51246
Uzmanlik Giicii 80 3,5344 ,08632 , 77208
Odiillendirici Gii¢ 80 2,9975 ,08264 , 73914

Tablo 8’de calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarini belirlemek amaciyla, 6rneklem
grubunun AGA’nin alt boyutlarindan aldiklari puanlar icin hesaplanan aritmetik
ortalama, aritmetik ortalama standart hata ve standart sapma degerleri sunulmustur.

Buna gore; Tablo 8 incelendiginde, ¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar i¢inde yasal
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giicli daha agirlikli olarak algiladiklari, bunu sirasiyla ddiillendirici giliciin, uzmanlik

giiciiniin, zorlayici giiciin ve 6zdeslik giiclinlin izledigi goriillmektedir.

Tablo 9: Calisanlarin GTA’dan Aldiklar1 Alt Test Puanlarinin Aritmetik Ortalama, Aritmetik
Ortalama Standart Hata ve Standart Sapma Degerleri

Puan N - SHX SS

Uyma TepKkisi 80 3,0188 ,06472 ,57887
Ozdeslesme Tepkisi 80 3,4594 ,07408 ,66257
Benimseme Tepkisi 80 3,4125 ,09148 ,81821

Tablo 9°da c¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarma verdikleri tepkileri
belirlemek amaciyla, 6rneklem grubunun GTA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar
icin hesaplanan aritmetik ortalama, aritmetik ortalama standart hata ve standart sapma
degerleri sunulmustur. Buna gore; Tablo 9 incelendiginde, calisanlarin algiladiklar
gii¢ tarzlarina verdikleri tepkiler i¢cinde 6zdeslesme tepkisinin ilk sirada oldugu, bunu

sirasiyla benimseme tepkisi ve uyma tepkisinin izledigi goriillmektedir.

3.5.2. Cahsanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlar1 ve Bunlara Verdikleri
Tepkiler Arasindaki Iliskileri incelemeye iliskin Bulgular

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda, calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlar
ve bunlara verdikleri tepkiler arasinda istatistiksel acidan anlamli iliskilerin olup
olmadiginin sinanmasidir. Bu amagla; 6rneklem grubunun AGA nin alt boyutlarindan
aldiklar1 puanlarla, GTA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel
acidan en az .05 diizeyinde anlamli iligkiler olup olmadig1 Pearson Momentler Carpim
Korelasyon Katsayis1 teknigi kullanilarak sinanmistir. Bu dogrultuda elde edilen

sonuglar Tablo 10’da sunulmustur.
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Tablo 10: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlar1 ile Bunlara Verdikleri Tepkiler Arasindaki
Iliskileri Belirlemek Uzere Yapilan Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Katsayisi
Sonuglart

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
Zorlayia Giig¢ -

Ozdeslik Giicii 230" -

Yasal Gii¢ 352 3507 -

Uzmanhk Giicii -,075 ,684™ 454 -

Odiillendirici Gii¢ -364™ 834 174 5507 -

Uyma Tepkisi 126 397" 171 3537 3497 -

Ozdeslesme Tepkisi -,090  ,510™ 295" 493" 470" 526 -
Benimseme TepKkisi -,128 3167 - 156,005 A477 094 ,098 -

"p<.05; " p<.01

Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlari ile bunlara verdikleri tepkiler arasindaki
iligkilerin belirlenmesi i¢in yapilan analiz sonucunda degiskenler arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligkiler bulunmustur. Buna gore; algilanan 6zdeslik giicii diizeyi ile
uyma tepkisi, 6zdeslesme tepkisi ve benimseme tepkisi diizeyi arasinda istatistiksel
acidan .01 diizeyinde pozitif yonlii anlamli iliskiler bulunmustur (r =,397; p< .01, r
=510, p< .01, r =316, p< .01). Buna gore; calisanlarin 6zdeslik giicii algilama
diizeyi arttikca, uyma tepkisi, 6zdeslesme tepkisi ve benimseme tepkisi gosterme
diizeyleri de artmaktadir. Analiz sonucunda, algilanan yasal gii¢ diizeyi ile 6zdeslesme
tepkisi diizeyi arasinda istatistiksel acidan .01 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski
bulunmustur (» =295, p< .0l). Buna gore; calisanlarin yasal gii¢ algilama diizeyi
arttikca, 6zdeslesme tepkisi gosterme diizeyleri de artmaktadir. Analiz sonucunda,
algilanan uzmanlik giicii diizeyi ile uyma tepkisi ve 6zdeslesme tepkisi diizeyi arasinda
istatistiksel a¢idan .01 diizeyinde pozitif yonlii anlaml iligkiler bulunmustur (r =353,
p< .01, r =493, p< .01). Buna gore; calisanlarin uzmanlik giicli algilama diizeyi
arttikca, uyma tepkisi ve 6zdeslesme tepkisi gosterme diizeyleri de artmaktadir. Analiz
sonucunda, algilanan ddiillendirici gii¢ diizeyi ile uyma tepkisi, 6zdeslesme tepkisi ve
benimseme tepkisi diizeyi arasinda istatistiksel agidan .01 diizeyinde pozitif yonlii

anlaml iligkiler bulunmustur (r =349, p< .01, r =470, p< .01, r =447, p< .0l).
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Buna gore; calisanlarin 6diillendirici giic algilama diizeyi arttikga, uyma tepkisi,

0zdeslesme tepkisi ve benimseme tepkisi gosterme diizeyleri de artmaktadir.

3.5.3. Cahisanlarin Algiladiklar: Gii¢ Tarzlarimin Egitim Durumuna Gore
Farklilagsmasina fliskin Bulgular

Arastirmanin amaclarindan bir digeri, ¢alisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlarinin
egitim durumuna gore farklilasip farklilasmadiginin sinanmasidir. Bu amagla;
orneklem grubunun AGA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar
ortalamalarinin egitim durumuna gore farklilagip farklilasmadigi Kruskal Wallis-H
Testi kullanilarak sinanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo 11°de
sunulmustur.

Tablo 11: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadiginm Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi Sonuglari

Puan Gruplar N  AOrtsmm X Sd P
Ortaokul/Llise 13 39,54
Zorl Gii Onlisans 25 37,50 106 5 67
oriayierue Lisans/ Yiiksek lisans 42 4258 : :
Toplam 80
Ortaokul/Llise 13 31,81
. . - Onlisans 25 51,48 X
Ozdeslik Giicii Lisans/ Yiksek lisans 42 36,65 8,707 2,013
Toplam 80
Ortaokul/Llise 13 47,00
. Onlisans 25 39,90
Yasal Giig Lisans/ Yiksek lisans 42 38,85 1299 2,522
Toplam 80
Ortaokul/Llise 13 42,81
- Onlisans 25 45,56
Uzmanhk Giiell ;. o/ Vilksek lisans 2 3677 ¥ 22
Toplam 80
Ortaokul/Llise 13 31,96
A A, Onlisans 25 50,00 *
Odillendirici Gli¢ ;. o/ vijicsek lisans 4 3749 6705 2033
Toplam 80

*p<.05; " p<.01

Tablo 11°de de goriildiigii gibi, calisanlarin AGA’dan aldiklari alt test puanlari
siralamalar  ortalamalarinin = egitim  durumu  degiskenine gdre farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek {izere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, egitim

durumu degiskenine gore, Ozdeslik Giicii alt boyut puanlari i¢in gruplarin siralamalar
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ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan .05 diizeyinde anlamli bulunmustur
(X?=8,707, sd= 2; p< .05). Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, en ytiksek
0zdeslik giicii algilama diizeyine onlisans mezunu olan grubun sahip oldugu, bunu
sirastyla lisans veya yiiksek lisans mezunu olan grubun ve ortaokul veya lise mezunu
olan grubun takip ettigi goriilmektedir. Analiz sonucunda, egitim durumu degiskenine
gore, Odiillendirici Gii¢ alt boyut puanlar1 igin gruplarin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan .05 diizeyinde anlamli bulunmustur (X?= 6,705, sd=
2; p<.05). Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yiiksek odiillendirici gii¢
algilama diizeyine Onlisans mezunu olan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla lisans
veya yiiksek lisans mezunu olan grubun ve ortaokul veya lise mezunu olan grubun
takip ettigi goriilmektedir. AGA’nin diger alt boyut puanlar1 siralamalar ortalamalari

ise egitim durumu degiskenine gore farklilasmamaktadir (p> .05).

3.5.4. Cahsanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin
Egitim Durumuna Gore Farkhlasmasina Iliskin Bulgular

Arastirmanin amagclarindan bir digeri, calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarina
verdikleri tepkilerin egitim durumuna gore farklilagip farklilasmadiginin sinanmasidir.
Bu amagcla; orneklem grubunun GTA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin
siralamalar ortalamalariin egitim durumuna gore farklilagip farklilasmadigr Kruskal
Wallis-H Testi kullanilarak smanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo
12’de sunulmustur.

Tablo 12: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin Egitim Durumu
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H
Testi Sonuglart

Puan Gruplar N A.Ortsima X? Sd P
Ortaokul/Llise 13 40,73

Uyma Tepkisi Onlisans 25 37,22 J91 2 673
Lisans/ Yiksek lisans 42 42738
Toplam 80
Qrtaokul/ Llise 13 40,62

Ozdeslesme Tepkisi 8122:127 ;ﬁksek lisans ézé §§:§g 255 2 072
Toplam 80
Qrtaokul/ Llise 13 33,62

Benimseme Tepkisi 8122:127 i(iiksek lisans ézé jtgg 1,383 2,501
Toplam 80

*p<.05; " p<.01
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Tablo 12°de de goriildiigii gibi, ¢alisanlarin GTA’dan aldiklari alt test puanlari
siralamalar  ortalamalarinin = egitim  durumu  degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek tizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, egitim
durumu degiskenine gore, gruplarin siralamalar ortalamalarinin istatistiksel agidan
anlamli diizeyde farklilasmadigi bulunmustur (p> .05). Bu sonuca gore; calisanlarin
algiladiklar1  gli¢  tarzlarmma  verdikleri tepkiler egitim durumuna gore

farklilasmamaktadir.

3.5.5. Calisanlarin Algiladiklar Gii¢ Tarzlarinin Toplam Gorev Siiresine
Gore Farkhlasmasina Iliskin Bulgular

Arastirmanin amaglarindan bir digeri, calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarinin
toplam gorev siiresine gore farklilasip farklilagmadiginin sinanmasidir. Bu amagla;
orneklem grubunun AGA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar
ortalamalarinin toplam gorev siiresine gore farklilasip farklilasmadigi Kruskal Wallis-
H Testi kullanilarak sinanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo 13’de

sunulmustur.
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Tablo 13: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarinin Toplam Gorev Siiresi Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi Sonuglari

Puan Gruplar N AOrtsim X2 Sd P
8 y1l ve alt1 18 46,03
9-12 y1l 25 38,66
Zorlayic Giig¢ 13-16 yil 19 36,32 1,908 3 ,592
17 y1l ve iizeri 18 41,94
Toplam 80
8 yil ve alt1 18 41,97
9-12 yil 25 36,20
Ozdeslik Giicii 13-16 y1l 19 43,84 1,378 3 ,711
17 y1l ve lizeri 18 41,47
Toplam 80
8 yil ve alt1 18 53,25
9-12 yil 25 38,62
Yasal Giic¢ 13-16 yil 19 34,66 7,617 3 ,055
17 y1l ve {izeri 18 36,53
Toplam 80
8 yil ve alt1 18 44,75
9-12 y1l 25 36,64
Uzmanlik Giicii 13-16 y1l 19 37,03 2,524 3 471
17 y1l ve {izeri 18 45,28
Toplam 80
8 yil ve alt1 18 37,25
9-12 yil 25 39,86
Odiillendirici Gii¢  13-16 y1l 19 45,08 1,136 3 ,768
17 y1l ve lizeri 18 39,81
Toplam 80

*p<.05; " p<.01

Tablo 13°de de goriildiigii gibi, calisanlarin AGA’dan aldiklari alt test puanlari
siralamalar ortalamalarinin  toplam gorev siiresi degiskenine goére farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek tizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, toplam
gorev siiresi degiskenine gore, gruplarin siralamalar ortalamalarinin istatistiksel agidan
anlaml diizeyde farklilasmadigi bulunmustur (p> .05). Bu sonuca gore; calisanlarin

algiladiklar1 gii¢ tarzlar1 toplam gorev siiresine gore farklilagmamaktadir.

3.5.6. Cahisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarmma Verdikleri Tepkilerin
Toplam Gérev Siiresine Gore Farklilasmasina iliskin Bulgular

Aragtirmanin amaglarindan bir digeri, ¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarina
verdikleri tepkilerin toplam gorev siiresine gore farklilagip farklilagmadiginin
sinanmasidir. Bu amagla; 6rneklem grubunun GTA’nin alt boyutlarindan aldiklari

puanlarin siralamalar ortalamalarinin toplam gorev siiresine gore farklilasip
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farklilagsmadig1r Kruskal Wallis-H Testi kullanilarak sinanmistir. Bu dogrultuda elde

edilen sonuglar Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14: Calisanlarin Algiladiklart Giig¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin Toplam Gorev
Siiresi Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuclar1

Puan Gruplar N  AOrtsa X2 Sd P
8 yil ve alt1 18 39,56
9-12 yil 25 41,88
Uyma TepKkisi 13-16 y1l 19 53,16 12,871 3 ,005
17 y1l ve {izeri 18 26,17
Toplam 80
8 yil ve alt1 18 41,17
9-12 yil 25 33,98
Ozdeslesme Tepkisi 13-16 yil 19 47,50 3,806 3 ,283
17 y1l ve {izeri 18 41,50
Toplam 80
8 yil ve alt1 18 33,69
9-12 y1l 25 37,34
Benimseme Tepkisi 13-16 y1l 19 43,42 4,569 3 ,206
17 y1l ve {izeri 18 48,61
Toplam 80

*p<.05; " p<.01

Tablo 15°de de goriildiigii gibi, calisanlarin GTA’dan aldiklar alt test puanlart
siralamalar ortalamalarinin  toplam gorev siiresi degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadigini belirlemek tizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, toplam
gorev siiresi degiskenine gore, Uyma Tepkisi alt boyut puanlari i¢in gruplarin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan .01 diizeyinde anlamli
bulunmustur (X?= 12,871; sd= 3; p< .01). Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda, en yiiksek uyma tepkisi gosterme diizeyine toplam gorev siiresi 13-16 yil
olan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla toplam gorev siiresi 9-12 yil olan grubun,
toplam gorev siiresi 8 yil ve alt1 olan grubun ve toplam gorev siiresi 17 yil ve iizeri
olan grubun takip ettigi goriilmektedir. GTA nin diger alt boyut puanlar1 siralamalar

ortalamalar1 ise toplam gorev siiresi degiskenine gore farklilasmamaktadir (p> .05).
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3.5.7. Cahsanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarinin Medeni Duruma Gore
Farklilagsmasina fliskin Bulgular

Arastirmanin amaclarindan bir digeri, ¢alisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlarinin
medeni duruma gore farklilasip farklilasmadiginin sinanmasidir. Bu amagla; 6rneklem
grubunun AGA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar ortalamalarinin
medeni duruma gore farklilagip farklilasmadigi Mann Whitney U Testi kullanilarak

sinanmigstir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo 15°de sunulmustur.

Tablo 15: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore
Farklilagip Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan Mann Whitney U Testi Sonuglar

Medeni Durum Siralamalar Siralamalar Mann

Puan N Ortalamasi Toplamm  Whitney U z P
Zorlayicr Bekar 21 53,33 12000 0 om 003"
Giig Evli 59 35,93 2120,00 ' ' '
Ozdeslik Bekar 21 32,76 688,00 457,000 1793 073
Giicii Evii 59 4325 2552,00 ’ ’ ’
Bekar 21 43,90 922,00
Yasal Gii¢ 548,000 -, 798 425
Evli 59 3929 2318,00
Bek 21 34,76 730,00
Uzmanhk et 499,000  -1,330 183
Giicii Evli 59 42,54 2510,00
()diillendirici Bekar 21 26,26 551,50 320.500 3986 001**
Giig Evli 59 45,57 2688,50 ’ ' ’

*p<.05; ¥ p<.01

Tablo 15°de de goriildiigi gibi, calisanlarin AGA’nin alt testlerinden aldiklari
puanlarin  siralamalar  ortalamalarinin  medeni duruma gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U Testi sonucunda,
medeni durum degiskenine gore, Zorlayici Gii¢ alt boyutu i¢in, gruplarin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan .01 diizeyinde anlamli bulunmustur
(U= 350,000, p< .01). Swra ortalamalar1 dikkate alindiginda, bekar olan grubun
zorlayici gli¢ algilama diizeyinin evli olan gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Analiz sonucunda, medeni durum degiskenine gore, Odiillendirici Giig alt boyutu icin,
gruplarin siralamalar ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan .01 diizeyinde
anlamli bulunmustur (U= 320,500, p< .01). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, evli

olan grubun 6dillendirici gii¢ algilama diizeyinin bekar olan gruptan daha yiiksek
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oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda diger alt boyut puanlari siralamalar

ortalamalarinin medeni duruma gore farklilagmadigi goriilmektedir (p>.035).

3.5.8. Cahsanlarin Algilladiklar1 Gii¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin
Medeni Duruma Gére Farkhilasmasina iliskin Bulgular

Aragtirmanin amaglarindan bir digeri, ¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarina
verdikleri tepkilerin medeni duruma gore farklilasip farklilasmadiginin sinanmasidir.
Bu amagla; orneklem grubunun GTA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin
siralamalar ortalamalarinin medeni duruma gore farklilagip farklilasmadigi Mann
Whitney U Testi kullanilarak sinanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo

16’de sunulmustur.

Tablo 16: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin Medeni Durum
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Mann Whitney U
Testi Sonuglari

Puan Medeni Durum N Siralamalar Siralamalar Mann 7z P
u Ortalamasi Toplamn  Whitney U
Bekar 21 38,12 800,50

Uyma 569,500  -,553 581
Tepkisi Evli 59 41,35 2439,50
A Bekar 21 29,48 619,00 -
Ozdeslesme 388,000  -2,554 010
Tepkisi Evli 59 44,42 2621,00

. Bekar 21 24,67 518,00 "
Benimseme 287,000 -3,664 ,000
Tepkisi Evli 59 46,14 2722,00

*p<.05; " p<.01

Tablo 16’da da goriildiigii gibi, ¢alisanlarin GTA’nin alt testlerinden aldiklar
puanlarin  siralamalar  ortalamalarinin  medeni  duruma gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U Testi sonucunda,
medeni durum degiskenine gore, Ozdeslesme Tepkisi alt boyutu icin, gruplarin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan .01 diizeyinde anlamli
bulunmustur (U= 388,000, p< .01). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, evli olan
grubun 6zdeslesme tepkisi gosterme diizeyinin bekar olan gruptan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Analiz sonucunda, medeni durum degiskenine gore, Benimseme
Tepkisi alt boyutu i¢in, gruplarin siralamalar ortalamalar arasindaki fark istatistiksel
acidan .01 diizeyinde anlamli bulunmustur (U= 287,000, p< .01). Sira ortalamalar

dikkate alindiginda, evli olan grubun benimseme tepkisi gosterme diizeyinin bekar
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olan gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda diger alt boyut
puanlart siralamalar ortalamalarmin  medeni duruma gore farklilasmadig

gorilmektedir (p> .05).

3.5.9. Cahsanlarin Algilladiklar1  Gii¢ Tarzlarimmn Yasa Gore
Farklilagsmasina fliskin Bulgular

Arastirmanin amaclarindan bir digeri, ¢alisanlarin algiladiklar1 gili¢ tarzlarinin
yasa gore farklilasip farklilagsmadiginin sinanmasidir. Bu amagla; 6rneklem grubunun
AGA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar ortalamalarinin yasa gore
farklilagip farklilasmadigi Kruskal Wallis-H Testi kullanilarak smanmistir. Bu

dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarmin Yas Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi Sonuglari

Puan Gruplar N AOrtsim X2 Sd P
30 yas ve alt1 13 34,65
31-35 yas 33 42,80
Zorlayic Gii¢ 36-40 yas 20 40,50 1,176 3 ,759
41 yas ve lizeri 14 40,50
Toplam 80
30 yas ve alti 13 48,38
31-35 yas 33 37,79
Ozdeslik Giicii 36-40 yas 20 37,33 2,706 3 ,439
41 yas ve lizeri 14 44,11
Toplam 80
30 yas ve alti 13 45,73
31-35 yas 33 42,36
Yasal Giic 36-40 yas 20 34,53 2,299 3 ,513
41 yas ve lizeri 14 39,79
Toplam 80
30 yas ve alt1 13 39,81
31-35 yas 33 41,80
Uzmanlk Giicii 36-40 yas 20 31,55 5,974 3 ,113
41 yas ve lizeri 14 50,86
Toplam 80
30 yas ve alt1 13 42,15
31-35 yas 33 40,26
Odiillendirici Gii¢  36-40 yas 20 37,70 ,605 3 ,895
41 yas ve lizeri 14 43,54
Toplam 80

*p<.05; " p<.01

Tablo 17°de de goriildiigii gibi, calisanlarin AGA’dan aldiklari alt test puanlari

siralamalar ortalamalarinin  yas degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini
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belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, yas degiskenine gore,
gruplarin  siralamalar  ortalamalarimin  istatistiksel ac¢idan anlamli  diizeyde
farklilasmadigr bulunmustur (p> .05). Bu sonuca gore; ¢alisanlarin algiladiklar giic

tarzlar1 yasa gore farklilasmamaktadir.

3.5.10. Cahsanlarin Algilladiklar1 Gii¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin
Yasa Gore Farklilasmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin amaglarindan bir digeri, ¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarina
verdikleri tepkilerin yasa gore farklilagip farklilasmadiginin sinanmasidir. Bu amagla;
orneklem grubunun GTA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar
ortalamalarinin yasa goére farklilagip farklilagmadigi Kruskal Wallis-H Testi

kullanilarak stnanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuclar Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18: Calisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin Yas Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi
Sonuglart

Puan Gruplar N  AOrtsim X2 Sd P
30 yas ve alt1 13 3523
31-35 yas 33 48,61

Uyma TepKisi 36-40 yas 20 40,17 9,793 3 ,020"
41 yas ve lzeri 14 26,75
Toplam 80
30 yas ve alt1 13 41,73
31-35 yas 33 37,02

Ozdeslesme Tepkisi  36-40 yas 20 43,90 1,357 3 , 716
41 yas ve lzeri 14 42,71
Toplam 80
30 yas ve alt1 13 41,38
31-35 yas 33 35,58

Benimseme Tepkisi 36-40 yas 20 42,78 3,213 3 ,360
41 yas ve lizeri 14 48,04
Toplam 80

*p<.05; ¥ p<.01

Tablo 18’de de goriildiigii gibi, ¢alisanlarin GTA’dan aldiklar alt test puanlari
siralamalar ortalamalarinin  yas degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, yas degiskenine gore,
Uyma Tepkisi alt boyut puanlar1 i¢in gruplarin siralamalar ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan .05 diizeyinde anlamli bulunmustur (X?= 9,793, sd= 3; p< .05).

Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yliksek uyma tepkisi gdsterme
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diizeyine 31-35 yas grubunun sahip oldugu, bunu sirastyla 36-40 yas grubunun, 30 yas
ve alt1 grubunun ve 41 yas ve ilizeri grubunun takip ettigi goriilmektedir. GTA’nin diger
alt boyut puanlari siralamalar ortalamalar1 ise yas degiskenine gore

farklilasmamaktadir (p> .05).

3.5.11. Cahsanlarim Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarinin Gorevlerine Gore
Farkhilasmasina Iliskin Bulgular

Arastirmanin amaclarindan bir digeri, ¢alisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarinin
gorevlerine gore farklilagip farklilagmadiginin sinanmasidir. Bu amagla; 6rneklem
grubunun AGA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar ortalamalarinin
gorevlerine gore farklilasip farklilasmadigr Kruskal Wallis-H Testi kullanilarak

stnanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo 19°da sunulmustur.

Tablo 19: Calisanlarin Algiladiklart Giig¢ Tarzlarinin Gorev Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi Sonuglari

Puan Gruplar N A.Ort.sira X? Sd P
Subay 36 46,50
. Astsubay 37 34,96
Zorlayia Gii¢ 4,649 2 ,098
Uzman Erbag 7 38,93
Toplam 80
Subay 36 33,89
i ol (s Astsubay 37 41,70 .
Ozdeslik Giicii Uzman Erbas 7 68,14 13,155 2 ,001
Toplam 80
Subay 36 4435
.. Astsubay 37 35,68
Yasal Giic Uzman Erbas 7 4621 3,131 2 ,209
Toplam 80
Subay 36 38,94
- Astsubay 37 39,35
Uzmanhk Giicii Uzman Erbas 7 54.57 2,872 2 ,238
Toplam 80
Subay 36 32,57
P . . . . Astsubay 37 42,54 o
Odiillendirici Giig¢ Uzman Erbas - 70.50 16,305 2 ,000
Toplam 80

*p<.05; " p<.01

Tablo 19°da da goriildiigii gibi, ¢alisanlarin AGA’dan aldiklart alt test puanlari
siralamalar ortalamalarinin gorev degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini

belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, gorev degiskenine gore,
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Ozdeslik Giicii alt boyut puanlar1 igin gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel a¢idan .01 diizeyinde anlamli bulunmustur (X?= 13,155, sd= 2; p<
.01). Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yiiksek 6zdeslik giicii algilama
diizeyine uzman erbas olan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla astsubay
pozisyonunda olan grubun ve subay pozisyonunda olan grubun takip ettigi
goriilmektedir. Analiz sonucunda, gorev degiskenine gore, Odiillendirici Giig alt boyut
puanlar1 i¢in gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan .01
diizeyinde anlamli bulunmustur (X°= 16,305, sd= 2; p< .0l). Gruplarin sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yiliksek Odiillendirici gii¢ algilama diizeyine
uzman erbas pozisyonunda olan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla astsubay
pozisyonunda olan grubun ve subay pozisyonunda olan grubun takip -ettigi
goriilmektedir. AGA’nin diger alt boyut puanlar siralamalar ortalamalari ise gorev

degiskenine gore farklilasmamaktadir (p> .05).

3.5.12. Cahsanlarin Algiladiklar1 Gii¢c Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin
Gorevlerine Gore Farklilasmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin amaclarindan bir digeri, calisanlarin algiladiklar: gii¢ tarzlarina
verdikleri tepkilerin gorevlerine gore farklilasip farklilagmadiginin sinanmasidir. Bu
amagla; 6rneklem grubunun GTA’ ’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar
ortalamalarinin gorevlerine gore farklilasip farklilagmadigi Kruskal Wallis-H Testi

kullanilarak stnanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo 20°de sunulmustur.
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Tablo 20: Calisanlarin Algiladiklar1 Giig¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkilerin Gorev Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H Testi
Sonuglari

Puan Gruplar N A.Ort.sira X? Sd P
Subay 36 39,25
. Astsubay 37 38,74
Uyma Tepkisi 3,591 2 ,166
Uzman Erbag 7 56,21
Toplam 80
Subay 36 33,14
2 . . Astsubay 37 43,62 -
Ozdeslesme Tepkisi Uzman Erbas 7 61.86 10,372 2 ,006
Toplam 80
Subay 36 35,39
. . . Astsubay 37 44,11
Benimseme Tepkisi Uzman Erbas 7 4771 3,359 2 ,186
Toplam 80

*p<.05; " p<.01

Tablo 20°de de goriildiigii gibi, calisanlarin GTA’dan aldiklar alt test puanlart
siralamalar ortalamalarmin gorev degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek tizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda, gérev degiskenine gore,
Ozdeslesme Tepkisi alt boyut puanlari icin gruplarm siralamalar ortalamalar:
arasindaki fark istatistiksel agidan .01 diizeyinde anlamli bulunmustur (X?= 10,372;
sd= 2; p<.01). Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yiiksek 6zdeslesme
tepkisi gosterme diizeyine uzman erbas pozisyonunda olan grubun sahip oldugu, bunu
sirastyla astsubay pozisyonunda olan grubun ve subay pozisyonunda olan grubun takip
ettigi goriilmektedir. GTA’nin diger alt boyut puanlar1 siralamalar ortalamalar: ise

gorev degiskenine gore farklilasmamaktadir (p> .05).

3.5.13. Cahisanlarin Algiladiklar1 Gii¢ Tarzlarinin Su An Cahstig1 Yerdeki
Gérev Siiresine Gore Farklilasmasina iliskin Bulgular

Aragtirmanin amaglarindan bir digeri, ¢calisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlarinin
su an calistig1 yerdeki gorev siiresine gore farklilasip farklilasmadiginin sinanmasidir.
Bu amagla; orneklem grubunun AGA’nin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin
siralamalar ortalamalarmin su an calistigt yerdeki gorev siiresine gore farklilasip
farklilasmadig1 Kruskal Wallis-H Testi kullanilarak sinanmistir. Bu dogrultuda elde

edilen sonuclar Tablo 21°de sunulmustur.
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Tablo 21: Calisanlarin Algiladiklar1 Gli¢ Tarzlarinin Su An Calistigi Yerdeki Gorev Siiresi
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis-H
Testi Sonuclari

Puan Gruplar N A.Ortsin X2 Sd P
1-2 yil 26 39,10
3-4 y1l 27 43,17
Zorlayia Gii¢ 5-6 yil 11 33,18 1,820 3 ,610
7 yil ve iizeri 16 43,31
Toplam 80
1-2 yil 26 51,65
3-4yil 27 36,19
Ozdeslik Giicii 5-6 yil 11 24,55 12,329 3 ,006™
7 yil ve lizeri 16 40,63
Toplam 80
1-2 y1l 26 47,38
3-4 yil 27 38,43
Yasal Giic 5-6 yil 11 30,73 4,659 3 ,199
7 yil ve iizeri 16 39,53
Toplam 80
1-2 yil 26 48,13
3-4 yil 27 35,81
Uzmanlik Giicii 5-6 yil 11 27,00 8,451 3 ,038"
7 yil ve iizeri 16 45,28
Toplam 80
1-2 yil 26 51,00
3-4y1l 27 35,19
Odiillendirici Gii¢  5-6 y1l 11 28,55 9,728 3 ,021°
7 y1l ve tizeri 16 40,63
Toplam 80

*p<.05; " p<.01

Tablo 21°de de goriildiigii gibi, ¢alisanlarin AGA’dan aldiklar alt test puanlari
siralamalar ortalamalarinin su an calistigt yerdeki gorev siiresi degiskenine gore
farklilasip farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi
sonucunda, su an calistig1 yerdeki gorev siiresi degiskenine gore, Ozdeslik Giicii alt
boyut puanlart i¢in gruplarin siralamalar ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan .01 diizeyinde anlamli bulunmustur (X?= 72,329, sd= 3; p<.01). Gruplarin sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yiiksek 6zdeslik giicii algilama diizeyine su an
calistig1 yerde 1-2 yil siire boyunca gorev yapan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla
su an calistig1 yerde 7 yil ve iizeri gérev yapan grubun, su an c¢alistig1 yerde 3-4 yil
slire boyunca gorev yapan grubun ve su an ¢alistig1 yerde 5-6 yil siire boyunca gorev
yapan grubun takip ettigi goriilmektedir. Analiz sonucunda, su an ¢alistig1 yerdeki

gorev siiresi degiskenine gore, Uzmanlhik Giicii alt boyut puanlar i¢in gruplarin
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siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan .05 diizeyinde anlamli
bulunmustur (X?= 8,451, sd= 3; p< .05). Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda, en yiiksek uzmanlik giicii algilama diizeyine su an calistig1 yerde 1-2 yil
siire boyunca gorev yapan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla su an ¢alistig1 yerde 7
yil ve ilizeri gérev yapan grubun, su an ¢alistig1 yerde 3-4 yil siire boyunca gorev yapan
grubun ve su an ¢alistig1 yerde 5-6 yil siire boyunca gorev yapan grubun takip ettigi
gorilmektedir. Analiz sonucunda, su an calistig1 yerdeki gorev siiresi degiskenine
gore, Odiillendirici Gii¢ alt boyut puanlari i¢in gruplarin siralamalar ortalamalar:
arasindaki fark istatistiksel acidan .05 diizeyinde anlamli bulunmustur (X?= 9,728, sd=
3, p<.05). Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yiiksek ddiillendirici gli¢
algilama diizeyine su an calistig1 yerde 1-2 yil siire boyunca gorev yapan grubun sahip
oldugu, bunu sirastyla su an calistig1 yerde 7 yil ve lizeri gorev yapan grubun, su an
calistig1 yerde 3-4 y1l siire boyunca gorev yapan grubun ve su an calistigt yerde 5-6
yil siire boyunca gorev yapan grubun takip ettigi gorilmektedir. AGA’nin diger alt
boyut puanlar1 siralamalar ortalamalari ise su an calistigi yerdeki gorev siiresi

degiskenine gore farklilasmamaktadir (p> .05).

3.5.14. Cahsanlarin Algiladiklan Gii¢ Tarzlarina Verdikleri Tepkierin Su
An Calistigx Yerdeki Gorev Siiresine Gore Farkhlasmasina Iliskin Bulgular

Arastirmanin amagclarindan bir digeri, calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarina
verdikleri tepkilerin su an calistifi yerdeki gorev siiresine gore farklilasip
farklilasmadiginin sinanmasidir. Bu amagla; 6rneklem grubunun GTA’nin alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin siralamalar ortalamalarinin su an calistigi yerdeki
gorev siiresine gore farklilagip farklilasmadigr Kruskal Wallis-H Testi kullanilarak

smanmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar Tablo 22°de sunulmustur.
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Tablo 22: Calisanlarin Algiladiklar1 Giig¢ Tarzlarma Verdikleri Tepkilerin Su An Calistigi
Yerdeki Gorev Siiresi Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere

Yapilan Kruskal Wallis-H Testi Sonuglari

Puan Gruplar N A.Ortsia X° Sd P
1-2 yil 26 43,10
3-4 y1l 27 46,50

Uyma Tepkisi 5-6 yil 11 37,14 6,785 3 ,079
7 yil ve iizeri 16 28,47
Toplam 80
1-2 yil 26 44,94
3-4 yil 27 36,48

Ozdeslesme Tepkisi  5-6 yil 11 29,95 5,493 3,139
7 yil ve iizeri 16 47,31
Toplam 80
1-2 y1l 26 46,60
3-4 yil 27 37,87

Benimseme Tepkisi 5-6 yil 11 35,82 2,774 3 ,428
7 yil ve iizeri 16 38,25
Toplam 80

"p<.05; 7 p<.01

Tablo 22°de de goriildiigii gibi, calisanlarin GTA’dan aldiklari alt test puanlar

siralamalar ortalamalarinin su an c¢alistigi yerdeki gorev siiresi degiskenine gore

farklilasip farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H Testi

sonucunda, su an ¢alistig1 yerdeki gorev siiresi degiskenine gore, gruplarin siralamalar

ortalamalarinin istatistiksel acidan anlamh diizeyde farklilasmadigi bulunmustur (p>

.05). Bu sonuca gore; calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarina verdikleri tepkiler su an

calistig1 yerdeki gorev siiresi degiskenine gore farklilasmamaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Liderin Gii¢ Kaynaklar1 Kullanimi iliskisi Uzerine Bir Arastirma konulu
calismanin sonuglarmin degerlendirilmesi neticesinde asagida belirtilen sonuglara
ulastlmistir.

Calisanlarin algiladiklar1 gili¢ tarzlar iginde yasal giicli daha agirlikli olarak
algiladiklari, bunu sirasiyla odiillendirici giiclin, uzmanlik giiciiniin, zorlayici giiclin
ve 0zdeslik giliciiniin izledigi bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklart gii¢ tarzlarina verdikleri tepkiler i¢inde 6zdeslesme
tepkisinin ilk sirada oldugu, bunu sirasiyla benimseme tepkisi ve uyma tepkisinin
izledigi bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlari ve bunlara verdikleri tepkiler arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligkiler bulunmustur. Buna gore;

e (Calisanlarin Ozdeslik giicli algilama diizeyi arttikca, uyma tepkisi,
0zdeslesme tepkisi ve benimseme tepkisi gosterme diizeyleri de artmaktadir.

e (Calisanlarin yasal gii¢ algilama diizeyi arttik¢a, 6zdeslesme tepkisi
gosterme diizeyleri de artmaktadir.

e (Calisanlarin uzmanlik giicli algilama diizeyi arttikca, uyma tepkisi ve
0zdeslesme tepkisi gosterme diizeyleri de artmaktadir.

e (Calisanlarin odillendirici gili¢ algilama diizeyi arttik¢a, uyma tepkisi,
0zdeslesme tepkisi ve benimseme tepkisi gosterme diizeyleri de artmaktadir.

Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarmin egitim durumu degiskenine gore
degerlendirildiginde;

e En yiiksek 6zdeslik giicli algilama diizeyine onlisans mezunu olan grubun
sahip oldugu, bunu sirasiyla lisans veya yiiksek lisans mezunu olan grubun ve ortaokul
veya lise mezunu olan grubun takip ettigi,

e En yiiksek odiillendirici gili¢ algilama diizeyine Onlisans mezunu olan
grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla lisans veya yliksek lisans mezunu olan grubun ve
ortaokul veya lise mezunu olan grubun takip ettigi,

e Algilanan gii¢ anketinin diger alt boyutlarinin egitim durumu degiskenine
gore farklilasmadigi bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarina verdikleri tepkilerin egitim durumuna

gore degerlendirildiginde farklilagsmadigi bulunmustur.
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Calisanlarin  algiladiklar1 gii¢ tarzlarmin toplam gorev siiresine gore
degerlendirildiginde farklilagsmadigi bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklar1 gii¢ tarzlarma verdikleri tepkilerin toplam gorev
siiresine gore degerlendirilildiginde;

e En yiiksek uyma tepkisi gosterme diizeyine toplam gorev siiresi 13-16 yil
olan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla toplam gorev stiresi 9-12 yil olan grubun,
toplam gorev siiresi 8 yil ve alt1 olan grubun ve toplam gorev siiresi 17 yil ve iizeri
olan grubun takip ettigi goriilmektedir.

¢ Giic tepkileri anketinin diger alt boyutlar1 toplam gorev siiresi degiskenine
gore farklilasmadigi bulunmustur.

Calisanlarin  algiladiklar1  giic  tarzlarinin  medeni  duruma  gore
degerlendirildiginde;

e Bekar olan grubun zorlayici gii¢ algilama diizeyinin evli olan gruptan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Evli olan grubun 6diillendirici gii¢ algilama diizeyinin
bekar olan gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

e Analiz sonucunda diger alt boyutlarin medeni duruma gore farklilagsmadigi
gorilmektedir.

Calisanlarin algiladiklar: gii¢ tarzlarina verdikleri tepkilerin medeni duruma
gore degerlendirilmesinde,

¢ Evli olan grubun 6zdeslesme tepkisi gdsterme diizeyinin bekar olan gruptan
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Evli olan grubun benimseme tepkisi gosterme
diizeyinin bekar olan gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

¢ Analiz sonucunda diger alt boyutlarin medeni duruma gore farklilasmadigi
gorilmektedir.

Calisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlarinin yasa gore degerlendirilmesinde;

e En yiiksek uyma tepkisi gosterme diizeyine 31-35 yas grubunun sahip oldugu,
bunu sirastyla 36-40 yas grubunun, 30 yas ve alti grubunun ve 41 yas ve iizeri
grubunun takip ettigi goriilmektedir.

e Gili¢ tepkileri anketinin diger alt boyutlarinin yas degiskenine gore
farklilagmadig1 bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlarinin gorevlerine gore degerlendirilmesinde;
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e En yiiksek 6zdeslik giicii algilama diizeyine uzman erbas olan grubun sahip
oldugu, bunu sirasiyla astsubay pozisyonunda olan grubun ve subay pozisyonunda
olan grubun takip ettigi goriilmektedir.

e En yiiksek odiillendirici gii¢ algilama diizeyine uzman erbas pozisyonunda
olan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla astsubay pozisyonunda olan grubun ve subay
pozisyonunda olan grubun takip ettigi goriilmektedir.

e Algilanan gii¢ anketinin diger alt boyut gorev degiskenine gore
farklilasmadig bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlarina verdikleri tepkilerin gorevlerine gore
degerlendirildiginde;

¢ En yiiksek 6zdeslesme tepkisi gosterme diizeyine uzman erbas pozisyonunda
olan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla asysubay pozisyonunda olan grubun ve subay
pozisyonunda olan grubun takip ettigi goriilmektedir.

e Gii¢c tepkileri anketinin diger alt boyutlarinin gorev degiskenine gore
farklilasmadig1 bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklar gii¢ tarzlarinin su an ¢alistig1 yerdeki gorev siiresine gore
degerlendirildiginde;

e Ozdeslik giicii algilama diizeyine su an calistig1 yerde 1-2 yil siire boyunca
gorev yapan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla su an ¢alistig1 yerde 7 yil ve {lizeri
gorev yapan grubun, su an ¢alistig1 yerde 3-4 yil siire boyunca gorev yapan grubun ve
su an calistigi yerde 5-6 yil siire boyunca gorev yapan grubun takip ettigi
goriilmektedir.

e En yiiksek uzmanlik giicii algilama diizeyine su an ¢alistig1 yerde 1-2 yil siire
boyunca gorev yapan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla su an ¢alistigi yerde 7 yil ve
lizeri gorev yapan grubun, su an ¢alistig1 yerde 3-4 yil silire boyunca gorev yapan
grubun ve su an c¢alistig1 yerde 5-6 yil siire boyunca gorev yapan grubun takip ettigi
goriilmektedir.

¢ En yiiksek odillendirici gii¢ algilama diizeyine su an ¢alistig1 yerde 1-2 yil
slire boyunca gorev yapan grubun sahip oldugu, bunu sirasiyla su an calistig1 yerde 7
yil ve lizeri gorev yapan grubun, su an ¢alistig1 yerde 3-4 y1l siire boyunca gérev yapan
grubun ve su an calistig1 yerde 5-6 yil siire boyunca gorev yapan grubun takip ettigi

gorilmektedir.
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e Algilanan gii¢ anketinin diger alt boyutlarinin gorev siiresi degiskenine gore
farklilasmadig1 bulunmustur.

Calisanlarin algiladiklart gili¢ tarzlarina verdikleri tepkilerin su an calistigi
yerdeki gorev siiresine gore degerlendirildiginde farklilagsmadigi bulunmustur.

Gii¢ kavrami hayatin her alaninda vardir ve orgiitlerde yoneticinin ¢alisanlari
orgiitiin hedefleri dogrultusunda yonlendirmesi kullanacag: gii¢ tarzina baglidir. Bu
nedenledir ki; gli¢ ve giicilin algilanmasi oldukg¢a 6nemli bir konudur. Gii¢ kavrami pek
cok degisken tarafindan etkilenmektedir. Insan gevresinden bagimsiz olarak bir takim
tutum ve davranislar gelistiremez. Insan psiko-sosyal ve biyolojik bir varlik oldugu
icin birilerini etkiledigi gibi birilerinden de etkilenir. Ydnetici ya da giicii elinde tutan
kisi calisanlar1 her asamada orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi yoniinde olumlu
yonde etkilemek zorundadir.

Arastirma bulgularina gore ¢alisanlar yoneticilerin  kullandiklart  giic
kaynaklarindan sirasiyla yasal giicii, 6diillendirici giicii, uzmanlik giiciinii, zorlayici
giici ve Ozdeslik giliciini algilamiglardir. Yasal glic belirli bir asamaya kadar
calisanlar1 orglitsel amaglar ger¢eklestirmek i¢in hedeflere yoneltmede yeterli olsa da
calisanlarin 6zveri gostermesi ve sorumluluk almasi gereken durumlarda ihtiyaglar
karsilamayacaktir. Yoneticilerin 6zdeslik ve uzmanlik giiclinii daha ¢ok algilayan
calisanlarin kendilerine ayn1 zamanda sunulan inisiyatif ve sorumluluk anlayisini daha
etkin olarak kullandig1 gézlemlenmektedir. Arastirma sonuglart degerlendirildiginde
genellikle egitim, gorev siiresi, yas gibi gruplarda yapilan simiflandirmalarda orta
grupta yer alan gruplarin gii¢ algilama diizeylerinin daha ¢ok oldugu goriilmektedir.
Bu tiir yapilan siniflandirmalarda alt ve {ist diizeyde yer alan ¢alisanlarin gii¢ algilama
diizeyleri farklilik gostermekle beraber orta seviyedeki gruplara gore genelde daha az
olmaktadir. Arastirmaya katilan gruplarin gorevleri, toplam meslek stireleri, daha 6nce
gorev yaptig1 yerler ve kisilik 6zellikleri farklilik arz etmektedir. Katilimcilarin gegmis
meslek hayati, tecriibeleri ve su anda calistiklar1 gorevlerin giic algilama ve giic
tepkileri olusturmadaki fonksiyonlar1 géz ardi edilemez. Aragtirmanin bu agamadan
sonra daha ileriye taginabilmesi i¢in katilimeilarin neleri 6diil, ceza, yasal, zorlayici ve
karizmatik gii¢ olarak algiladiklarina dair ayrintili arastirmalar yapilmalidir. Ciink{i bir

katilimciya gore ddiil olarak anlasilan bir giic kaynagi bir bagkasi i¢in ayni seyi ifade
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etmeyebilir. Dolayisiyla gili¢ algilama diizeyleri calisanlarin bireysel beklenti ve
tutumlarina gore de farklilik gostermektedir.

Kurumda orgiitsel bagliligin iist diizeyde olmasini isteyen yoneticiler yonetim
asamasinda uzmanlik ve 6zdeslik giiciinii kullanmaya agirlik vermeli ve buna uygun
liderlik tipleri sergilemelidirler. Ciinkii kendilerine her anlamda 6rnek davranislar
sergileyen, 0zel bilgi, beceri ve tecriibe gosteren yoneticiler astlar tarafindan tercih
edilmektedir. Buradan diger giic tipleri kesinlikle kullanilmamalidir sonucu
cikarilmamalidir. Yoneticilerin her bir gii¢ tipinin kendine 6zgli 6zelliklerini en
seviyede bilmeli ve gerektiginde bunlar1 etkili olarak kullanmalidir. Calisanlar orgiit
icerisindeki faaliyetlerde yonetici kademesinde olanlarin yani sira kendi seviyesinde
olanlarin veya diger calisanlarin Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde ki
davraniglarini, yaklasimlarin1 ve tutumlarini da takip ederler. Beklenen arzu ve istegi
gostermeyenlerin yonetim seviyesi tarafindan gereken gili¢ unsurlarinin kullanilarak
uyarilmadigini gérmeleri durumunda gii¢ algilama diizeyleri de olumsuz yonde
degisebilmektedir.

Gilig orgiitlerde yonetim bilimini ilgilendiren her tiirli konuyla dogrudan
baglantilidir. Bu nedenle bu konuda yapilacak c¢aligmalarin ayrintili olarak
degerlendirilmesi ve giiciin ¢alisanlarin orgiite bagliliklarini, motivasyonlarini artirici
bir sekilde kullanilmasimi saglayarak verimliligi arttirma yoniinde calismalar
yapilmasini saglamak olduk¢a Onemlidir. Bu ¢aligmanin bir amaci da; egitim
diizeyleri, kisilik ozellikleri, ¢evresel kosullar gibi degiskenlerin gz Oniinde
bulundurularak giic ve liderlik konusunda yapilacak c¢aligmalara ilham kaynag:

olmasidir.

102



KAYNAKCA

KiTAPLAR

Akat, lter, Goniil Budak ve Giilay Budak, Isletme Yonetimi, Baris Yaymlari, {zmir,
2002, s.227

Akgiil, Riiya. Orta6gretim Kurumlarindaki Yoneticilerin Yonetimde Giicii
Kullanma Stillerinin Ogretmen Algilarina Gore Orgiitsel Baghhga Etkisi, Trakya

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne, 2013

Akis, Yesim. Tiirkiye’nin Gercek Liderlik Haritasi, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2004

Arikan, Semra. Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001

Artan, Ibrahim. Orgiitlerde Gii¢ Kullamm ve Kaynaklan, Tiirk Psikologlar
Dernegi Yayinlari, No 21, Ankara, 2000

Ataman, Goksel. Isletme Yonetimi, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2002

Ataman, Goksel. Isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, Tiirkmen

Kitapevi, Istanbul, 2002

Aydin, Mustafa. Egitim Yonetimi, 6. Baski, Hatiboglu Yayinevi, Ankara, 2000

Aytiirk, Nihat. Yonetim Sanati, Emel Yayinevi, Ankara, 1990

Baltas, Acar. Degisimin Icinden Gelecege Dogru Ekip Calismasi ve Liderlik,
Remzi Kitabevi, Istanbul, 2000

Bakir, Asli Agiroglu. Ogretmenlerin Paylasilan Liderlik ve Orgiitsel Baghhik

Algilar1 Arasindaki Iliskinin Analizi, inonii U. Egitim Bilimleri Enstitiisii, Malatya,
2013

103



Basim, Nejat ve digerleri, Degisen Diinyada Liderlik ve Savas, Ankara, KHO
Yayinlari, 2006

Basaran, I.Ethem. Yonetimde Insan iliskileri: Yonetsel Davranis, Aydan Yaymevi,

Ankara, 1998

Basaran, I. Ethem. Orgiitsel Davrams insanin Uretim Giicii, Giil Yaymevi, Ankara,

1991

Bayram, Seyda. Liderlik Kavram ve Liderlik Tiirlerinin Inovasyon Uzerindeki

Etkileri, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisti, SBE, Gebze, 2013

Baysal, A. Can ve Erdal Tekarslan. “Isletmeler icin Davrams Bicimleri”, ikinci

Basim, Avciol Basim Yayin, Istanbul, 1996

Bolat, Tamer ve digerleri, Yonetim ve Organizasyon, Detay Yayincilik, Ankara.

2008

Budak, Gontil ve Giilay Budak. Isletme Yonetimi, 7.Baski, Baris Yayinlari, Izmir,
2013

Budak, Goniil ve Giilay Budak. imaj Miihendisligi Vizyonundan Halkla fliskiler,
6.Basim, Nobel Yaymevi, izmir, 2014

Budak, Giilay. “Liderlik ve Liderlik Kuramlarina Biitiinlesik Bir Yaklasim”, Dokuz
Eyliil Universistesi Yaymnlari, Yayin No : 09.01600.0000.000/BY.03.050.322, izmir,
2003

Can, Halil. Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitapevi, Ankara, 1999

Canman, Dogan .insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yarg1 Yaymevi, Ankara, 2000

104



Celik, Vehbi. Egitimsel Liderlik, Pegem Yayincilik, Ankara, 2000

Cosar, Serkan. Otantik Liderlik ve Ardillar1 Uzerine Bir Arastirma, KHO

Savunma Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2011

Drucker, Peter F. 21. Yiizyil I¢in Yénetim Tartismalari. ¢ev. Irfan Bahgivangil ve

Giilenay Gorbon, Epsilon Yayncilik, istanbul, 2014

Durukan, Gékgen. Liderlik Yaklasimlar1 Algisimin ise Tliskin Duygusal Tyilik
Durumu Uzerine Etkisi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul,
2013

Isabel, Werner. Liderlik ve Yonetim, cev.Vedat Uner, Rota Yayinlari, Istanbul, 1993

Ergetin, Sule. Lider Sarmalinda Vizyon, 2.Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000

Eren, Erol. Yénetim ve Organizasyon, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayini,

Istanbul, 1991

Eren, Erol. (")rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 5.baski, Beta Yayinlari,
Istanbul, 1998

Eren, Erol. Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 6.Basim, Beta Basim Yayim
Dagitim A.S., istanbul, 2001

Eren, Erol. Yénetim ve Organizasyon, 11. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2013

Geng, Nurullah. Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar,

3.Basim, Seckin Yayincilik, Ankara, 2007

105



Goleman, D., Boyatzis, R., McKee, A., Yeni Lider, ¢ev. Filiz Nayir, Osman
Deniztekin, 1. Baski, Varlik Yaymnlari, Istanbul, 2002

Giirgen, Haluk. Orgiitlerde letisim Kalitesi, Der Yaynlari, Istanbul, 1997

Hamarat, Murat. “Liderlik ve Liderlik Davranisi: Polis Okulunda Bir Arastirma”,

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2010

Hodge, B. J., Anthony, W. P. and Gales, L. M., Organization theory: A Strategic
Approach (5th Edition). USA: Prentice Hall, Inc., 1996

Kagitcibasi, Cigdem. Yeni Insan ve Insanlar, 10. Basim, Evrim Yayinevi, Istanbul,

2006

Karaman, Abdullah. Profesyonel Yoneticilerde Gii¢ Yonetimi, Tiirkmen Kitapevi,

Istanbul, 1999

Kaya, Canten. Etkili Insan Olmanin Incelikleri ve Beden Dili, Kariyer Yaymcilik,

2007

Kevin, Hogan . Baskalarim Sizin Gibi Diisiinmeye Nasil ikna Edersiniz? Ikna
Etmenin Psikolojisi, Pegasus Yayinlari, c¢ev. Timucin Seyit Giines-Emel
Karanimoglu, Istanbul, 2007

Kegecioglu, Tamer. Liderlik ve Liderler, Okumus Adam Yayinlari, istanbul, 2003

Kececioglu, Tamer. Orgiit Teorisinde Yenilikler, Beta Yayinlari, Istanbul, 1998

Kececioglu, Tamer. Liderlik ve Liderler: Degisim Yolunda Iyi Bir Ogrenci ve

Ogretmen, Kalder Yayinlari, Istanbul, 1998

106



Kirel, Cigdem. Orgiitlerde Gii¢ Kullammm , Cahsanlarin Algiladiklan Giic
Tepkileri Uzerinde Bir Uygulama, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
FakiiltesiYayinlari, No. 1031, 1998

Kogel, Tamer. Isletme Yoneticiligi, 8. Baski, Beta Basim, [stanbul, 2001

Kogel, Tamer. Isletme Yéneticiligi, 9.baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2003

Kogel, Tamer. Isletme Yéneticiligi, Beta Bastm Yayim Dagitim A.S., Istanbul, 2011
Kusluvan, Salih ve Halil Demirer. “Konaklama Isletmelerinde Y&neticilerin Astlarini
Etkileme Taktikleri ve Bu Taktiklerin Etkinligi Uzerine Bir Arastirma”, 9.Ulusal

Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 2001, ss.265-278

Marilyn, Helms M., D.B.A, “Encyclopedia of Management” 5th Edition, Thomson
Gale, USA, 2006

Ozaslan, Gokhan. Egitim  Yéneticilerinin  Giic Tipi  Tercihlerinin

Degerlendirilmesi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2006

Ozer, Esra. Akreditasyon Belgesine Sahip Ozel Hastanelerdeki Yonetici
Hemsirelerin Liderlik Yaklasimlarinin Hemsirelerin Isten Ayrilma Nedenleri
Uzerine Etkileri, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelikte

Yonetim Ana Bilim Dali, Istanbul, 2007

Ozalp, inan. Isletmelerde Yonetim Fonksiyonlar ve Organizasyon, Vergi Yayinlari,

Ankara, 2000

Ozkalp, Enver. Orgiitsel Davrams, Eskischir, 2004

Ozkalp, Enver ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, T.C. Anadolu Universitesi
Egitim Saglik ve Bilimsel Arastirma Vakfi Yayinlar1 No.111 Eskisehir, 1996

107



Peker, Omer ve Nihat Aktiirk. Etkili Yénetim Becerileri Ogrenilebilir ve
Gelistirilebilir, Yarg1 Yayievi, Ankara, 2002

Sabuncuoglu, Zeyyat ve Melek Tiiz. Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001
Serinkan, Celaleddin. Liderlik ve Motivasyon, Geleneksel ve Giincel Yaklasimlar,

Nobel Yayinlari, Ankara, 2008

Sucu, Yasar. “Durumsallik Yaklasimi ve Stratejik Planlama”, 1.Sistem Miihendisligi
ve Savunma Uygulamalar1 Sempozyumu, Kara Harp Okulu, KHO Matbaasi,
Ankara, 1995

Simgek, M. Serif. Yonetim ve Organizasyon, Egitim Kitapevi Yaymnlari, Konya,
2009

Simsek, M. Serif. Yonetim ve Organizasyon, Damla Matbaasi, Konya, 1996

Tabak, Akif. Lider ve Takipgileri, Asil Yayinlari, Ankara, 2005

Tekarslan, Erdal. Liderlik Davranisi, Davrams Bilimleri I-1I, istanbul Universitesi

Isletme Fakiiltesi, Yaymn No.191, Istanbul, 1991

Tikici, Mehmet.“Bilgi Cag1 ve Teknolojik Gelismeler Isiginda Degisimci Liderlik.
Bilgi Cag1 ve Teknolojik Gelismeler Isiginda Toplum, Yonetim, Yonetici ve Lider
Yaklasimlari”, Uciincii Uluslararasi Sempozyum Bildirileri, Istanbul,2005, ss. 187-
208

Tirkmen, Ismail. Yénetsel Zaman ve Yetki Devri Acisindan Yonetimde

Verimlilik, MPM Yayini, Ankara, 1996
Unutulmazsoy, Burak Han. Lider-Gii¢ Tiirlerinin Takim Ogrenmesi ve Takim

Performansi Uzerine Etkileri, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii SBE, Gebze, 2014
Vural, Z. Beril Akinci. Kurum Kiiltiirii, iletisim Yayinlari, Istanbul, 2003

108



Williams, Michael. Mastering Leadership, Second Edition, Thorogood Press, UK,
2006

ZEL, Ugur. Kisilik ve Liderlik, Ankara, Seckin Yayincilik, 2001

Zel, Ugur. Liderlik Teorileri ve Arastirmalari, KHO Matbaasi, Ankara, 1996

MAKALELER

Aldemir, Ceyhun. “Yoneticilerin Is Tipleri ile Ise Yabancilasma ve is Doyumu

Arasindaki Iliskiler”, TODAIE Dergisi, Cilt 16, Say1 1, 1993

Aykan, Ebru. “Kayseri’de Faaliyet Gosteren Girisimcilerin Liderlik Ozellikleri”,
Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 17, Say1 2, Kayseri,

2004

Bakan, Ismail. “Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik Tiirlerine Iliskin Algilamalar ile
Yoneticilerin Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski: Bir Alan Arastirmas1”, KMU
[IBF Dergisi, Y1l 10, Say1 14, Haziran 2008

Bakan, Ismail ve Tuba Biiyiikbese. “Liderlik Tiirleri ve Giic Kaynaklarma Iliskin
Mevcut-Gelecek Durum Karsilastirmasi:Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina
Dayali Bir Alan Arastirmas1”, KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirma Dergisi, Cilt
12, Say1 19, 2010, ss.73-84

Bakan, Ismail ve Yakup Bulut. “Yoneticilerin Uyguladiklar1 Liderlik Yaklagimlarina
Yonelik Algilamalar: : Likert’in Yonetim Sistemlerine Yaklasimina Dayali Bir Alan

Calismas1”, I.U. Siyasal Bilgiler Fakiltesi Dergisi, No:31, Ekim 2014
Bayrak, Sebahat. Yonetimde Bir Thmal Konusu Olarak Gii¢ ve Gii¢ Yonetimi-I,

Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, Cilt 5, Say1 2,

2000, ss.21-34

109



Budak, Giilay. “Ogrenen Orgiitlerde Stratejik Planlama ve Stratejik Ogrenme”, Dokuz
Eyliil Univesritesi IIBF Dergisi, Cilt 15, Say1 1, Izmir, 2000, ss. 1-11

Budak, Goniil. 21.Ylzyil’da Liderlik, MESS-Mercek Dergisi, Yil:7, Say1:27,
Temmuz 2002

Budak, Goniil ve Olca Siirgevil. “Isletmecilikte Yeni Bir Metafor: Kurum DNA’s1”,
TiSK Akademi, Cilt 5, Say1 10, Eyliil 2010

Ceylan, Adnan ve Nigar Demircan, “Girisimcilerin Basari, Gii¢ ve Yakin Iliski
Ihtiyaglarinin Kisilik Ozellikleriyle liskisi Uzerine Diizce Bolgesi'ndeki Kobi'lerde
Bir Arastirma”, http://www.emu.edu.tr/smeconf/turkcepdf/bildiri 21.pdf
(24.05.2015)

Caglar, Irfan. “Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogrencileri ile Miihendislik
Fakiiltesi Ogrencilerinin Liderlik Tarzina iligkin Egilimlerinin Karsilastirmali Analizi

ve Corum Ornegi”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, ,Say1 2, 2004

Celik, Vehbi. “Egitim Yonetiminde Vizyoner Liderlik”, Egitim Yonetimi Dergisi,
1997, Cilt 3, Sayi 4, ss. 465-474

Demir, Halis ve Tarhan Okan, “Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik: Bir Olcek
Gelistirme Denemesi”, Istanbul iktisadi1 Enstitiisii Dergisi, Say1 61, 2008

Deniz, Mehmet ve Mehmet Colak. “Orgiitlerde Catismanin Yo6netiminde Giiciin
Kullanim1 ve Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 7, Say1 23,
2008, ss5.304 — 332

Durukan, Haydar. “Okul Yoneticisinin Vizyoner Liderlik Roli”, Ahi Evran

Universitesi Kirsehir Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2006, Cilt 7, Say1 2, 2006, ss. 277-
286

110


http://www.emu.edu.tr/smeconf/turkcepdf/bildiri_21.pdf

Ekici, Kenan Mehmet. “Isletme Y&netiminde Liderlik ve Vizyon Iliskisi”, Polis
Dergisi, Say1: 48 Nisan-Mayis-Haziran, 2006

Eraslan, Levent. “Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar ve Yeni

Liderlik Paradigmasinin Analizi”, Milli Egitim Dergisi, Say1 162, 2004

Erdogan, Ilhan. Isletmelerde Davrams, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi

Yayinlari, No.242, Istanbul, 1991, ss.330-331

Giil, Hasan ve Kiibra Sahin. “Bilgi Toplumunda Yeni Bir Liderlik Yaklasimi Olarak
Transformasyonel Liderlik ve Kamu Calisanlarinin Transformasyonel Liderlik
Algis1”, Seleuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Konya, 2011,
$s.237-249

Iscan, Ferhat. Karizmatik Liderlik Uzerine Bir Arastirma, Uludag Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bursa, 2012

Iscan, O. Faruk. “Déniistiiriicii / Etkilesimci Liderlik Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme
[liskisinde Bireysel Farkliliklarin Rolii”, Atatiirk Universitesi [IBF Dergisi, , Cilt 6,
Say1 11, 2006, ss. 160-177

Kirel, Cigdem. “Liderlik Davranis Big¢imleri Konusuna Yeni Bir Yaklagim:
Karizmatik Liderlikten Doniisiimsel Liderlige”, Sosyal Bilimler Dergisi, Anadolu
Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2000-2001

Kirmaz, Birol. “Bilgi Cag1 Lideri”, Ankara Barosu Dergisi, Y1l 68, Say1 3, 2010

Koray, Meryem. “21.Yiizyil: Yeni Beklentiler, Yeni Liderlik Alanlar1 ve Kadinlar”,
21.YY’da Liderlik Sempozyumu, DHO Matbaasi, Istanbul, 1997

111



Kosar, Serkan. Ilkégretim Okulu Yéneticilerinin Yonetimde Giicii Kullanma
Stilleri fle Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliski, Kurum ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, Cilt 17, Say1 4, 2011, ss.581-603

Leblebici, N. Dogan. “21.Yiizyilin Liderlik Anlayisina Bakis”, C.U. Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt: 32 No:1, Mayis 2008, ss.61-72

Oktay, Ercan ve Hasan Giil. “Calisanlarin Duygusal Bagliliklarinin Saglanmasinda
Conger Ve Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman
ve Aksaray Emniyet Miidiirliiklerinde Yapilan Bir Arastirma”, Selcuk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1 10, 2003

Omiirgéniilsen, Mine ve Leyla Sevim, Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi’nin
Liderlik Literatiiriindeki Yerinin Irdelenmesi ve Ampirik Bir Arastirma, Celal

Bayar Universitesi [IBF, Yénetim ve Ekonomi Cilt 12 Say1 2, Manisa, 2005

Ozgen, Ebru. “iletisim ve Liderlik”, Gazi Universitesi fletisim Fakiiltesi Dergisi,

Say1 18, ss.113-114

Paksoy, Mahmut. Onderlikte Ozellikler Kurami1 ve Ahmet Vefik Pasa’nin “M”leri,
21.YY’da Liderlik Sempozyumu, Deniz Harp Okulu, Cilt 2, Istanbul, Haziran 1994

Pielstick, C. D., The Design for A Leadership Academy for Community College
Professionals Based on Transformational Leadership. Unpublished Doctoral

Dissertation. Oregon: Department of Education of Oregon State University, 1995

Safakli, O. Veli. “KKTC’deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir
Calisma”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt 6, Say1 1, 2005

112



Tagraf, Hasan ve Iskender Calman. “Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gore Olusan
Liderlik Bigimlerinin Isletmelerin Thracat Performans1 Uzerine Etkisi ve Gaziantep
flinde Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:

23, Say1: 2, 2009

Taslak, Soner. “Géreve Iliskin Catismalarda Etkilesimci ve Déniisimeii Liderlik
Uzerine Etiksel Bir Degerlendirme”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, Say1 31, Temmuz - Aralik 2008, ss.121-144

Tengilimoglu, Dilaver. “Kamu ve Ozel Sektoér Orgiitlerinde Liderlik Davranisi
Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi”, Elektronik Sosyal

Bilimler Dergisi, Cilt 4, Say1 14, 2005

Yayla, H. Erdogan. Gii¢ ve Yetki Iliskilerinin Muhasebe Bilgi Kararlan
Uzerindeki Etkisi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2006
Yilmaz, Abdullah. “Orgiitsel Israfin Onlenmesinde Yonetici Verimliliginin

Etkenligi”, Yeni Tiirkiye Kalite Ozel Saysi, Cilt 5, Say1 26, 1999

Yilmaz, Malik. “Bir Orgiit Olarak Bilgi Merkezlerinde Yonetim ve Yonetici”, Tiirk
Kiitiiphaneciligi Dergisi, Cilt 18, Say1 2, 2004

113



DIiGER YAYINLAR

Alinkurt, Yahya ve Kiirsad Yilmaz, “Okul Yo6neticilerinin Kullandig1 Gii¢ Kaynaklari
ile Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandashik Davramslart Arasindaki Iliski”, Kuram ve
Uygulamada Egitim Bilimleri, s.1834
https://www.edam.com.tr/kuyeb/pdf/tr/f2b1d836f9fb85176188d4c9f14a0baSurttr.pdf
(24.05.2014)

http://www.atam.gov.tr/dergi/sayi-36/ataturkun-devlet-adamligi-vasfi (26.03.2015)

http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-469/kaynaklarina-gore-guc.html,
(26.03.2015)

http://kariyer.ssu.edu.tr/?uzman,78 (24.05.2015)

http://www.psikolik.com/threads/sosyal-etki-ve-uyma.602/ (24.05.2015)

114


https://www.edam.com.tr/kuyeb/pdf/tr/f2b1d836f9fb85176f88d4c9f14a0ba5urttr.pdf
http://www.atam.gov.tr/dergi/sayi-36/ataturkun-devlet-adamligi-vasfi
http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-469/kaynaklarina-gore-guc.html
http://kariyer.ssu.edu.tr/?uzman,78
http://www.psikolik.com/threads/sosyal-etki-ve-uyma.602/

Saym Katilimer ;

Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans programindaki
“Liderin Gii¢ Kullanma Tarzlarina Yonelik Bir Arastirma” baslikli tez ¢calismasinda
kullanilmak tizere hazirlanmis bu anket formunda sizin goriislerinize ihtiyag
duyulmustur. Bu anket formuna vereceginiz cevaplar yalnizca bilimsel amaglarla
kullanilacaktir. Elde edilen cevaplar gizli tutulacaktir. Bu ¢alismanin sonucu bilimsel
amagclar i¢in kullanilacagindan tiim sorular1 i¢tenlikle yanitlamaniz beklenmektedir.
Bu sorular1 yanitlarken sizin durumunuz i¢in en uygun olan secenegin isaretleyiniz.

Gostereceginiz ilgi ve tiim yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Hazirlayan Tez Danismani
Ferhat AGCAY Prof. Dr. Goniil BUDAK
ANKET FORMU

Kisisel Bilgi Formu

1. Medeni haliniz

2. Yasmiz

3. Egitim durumunuz

4. Goreviniz

5. Toplam gorev siireniz ne kadardir

6. Bu gorev yerinde ne kadar siiredir ¢alistyorsunuz

Algilanan Gii¢ Anketi

1.Ustiim yapilan isi ddiillendirir.
CTamamen Katiliyorum [JOlduk¢a  Katiliyorum [Biraz Katiliyorum
LK atilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

2. Ustiim genellikle kendi iktidarini kullanarak ydnetir.
OTamamen Katiliyorum [JOlduk¢a  Katiliyorum [Biraz Katiliyorum
LK atilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

ek s.1



3. Ustiim isle ilgili konularda disiplini saglamak iizere ¢og zaman kat1 ve sert bir

tutum igine girer.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LIKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

4. Ustiimiin son derece yetenekli olduguna inanirim.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LIKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

[Biraz Katiliyorum

[Biraz Katiliyorum

5. Ustiim bana talimat verebilecek ve bana is yaptirabilecek durumdadir.

OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

6. Ustiim benim ideal y&netici imajima tam uyuyor.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

7. Ustiim adaletlidir ve herkesin hakkini gdzetir.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

8. Ustiim, bulundugu mevkiye tesadiifen gelmemistir.
LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
CIKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

[Biraz Katiliyorum

[Biraz Katiliyorum

[Biraz Katiliyorum

[Biraz Katiliyorum

9. Ustiim, benden talepte bulunma ve bana talimat verme hakkina sahiptir.

LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
CIKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

10. Ustiim, isinin ehlidir.
LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
CIKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

11. Ustiim, basarili olan1 takdir eder.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LK atilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

[Biraz Katiliyorum

[Biraz Katiliyorum

[Biraz Katiliyorum

12. Ustiim, kendi alaninda daima bilgisine basvurulacak kisidir.

OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LK atilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

[Biraz Katiliyorum

ek s.2



13.

14

15.

16.

17

18.

19.

Ustiime, bana talimat verme ve benden talepte bulunma yetkisi verilmistir.

LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

. Ustiime hayranim.

LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

Ustiim, tembelligi cezasiz birakmaz.
LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

Ustiim ile arkadaslik iliskileri icindeyiz.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

. Ustiimiin kendine giiveni tamdir.

OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

[IBiraz Katilryorum

[IBiraz Katiltyorum

[IBiraz Katiltyorum

LBiraz Katiliyorum

LBiraz Katiliyorum

Ustiim, diger calisanlarla arasina her zaman mesafe koyar.

OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

Ustiim, olduk¢a dinamik ve karizmatiktir.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

0Biraz Katiliyorum

[Biraz Katiliyorum
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Gii¢ Tepkileri Anketi

1.Ustiim, beni ddiillendirdiginde isime daha fazla 6zen gdsteririm.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a ~ Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
LIKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

2.Cok fazla calistigimda odiillendirilecegime inanirim.
LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [IBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

3. Ustiim tarafindan cezalandirilmamak igin genelde ¢ok ¢alisirim.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

4 Biitiin kararlar {listiime danisarak alirim.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum OKesinlikle Katilmiyorum

5. Ustiimle iliskilerimi bozmamak i¢in ve onu iizmemek icin isime 6zen gdsteririm.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

6. Yaptigim bir hata dolayisiyla {istiimiin giivenini kaybetmek beni rahatsiz eder.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

7. Yaptigim iste iistimdem sik sik bilgi aldigimda daha iyisini yapacagima inanirim.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

8. Isimdeki basarim, iistiimle olan iliskimle dogru orantilidir.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
OKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

9. Ustiimiin bulundugu pozisyon geregi verdigi emirlere kars1 gelmem.
OTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [OBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

10. Isimin yetki ve sorumluluklar1 dahilinde ¢alisirim, iistiimle olan iliskilerim beni
etkilemez.

OTamamen Katiliyorum [JOlduk¢a  Katiliyorum [Biraz Katiliyorum
LK atilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum
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11. Yaptigim isten memnun oldugum siirece, tistiimiin kim oldugu 6énemli degildir.
LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [IBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum

12. Ise olan bagliligim, iistiimle olan iliskilerim etkilemez.
LTamamen Katiliyorum [Olduk¢a  Katiliyorum [IBiraz Katiliyorum
LKatilmiyorum LKesinlikle Katilmiyorum
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Algilanan Gii¢ Anketi Soru Simiflamasi

Odiillendirici Gii¢

1.Ustiim yapilan isi ddiillendirir.

6.Ustiim benim kafamdaki ideal yonetici imajina tam uyuyor.
7.Ustiim adaletlidir ve herkesin hakkini gozetir.

11.Ustiim basarili olan1 takdir eder.

16.Ustiim ile arkadaslik iliskileri i¢indeyiz.

Zorlayic Gii¢

2.Ustiim genellikle kendi iktidarmi kullanarak yonetir.

3.Ustiim isle ilgili konularda disiplini saglamak iizere cogu zaman kat1 ve sert bir tutum
icine girer.

15. Ustiim, tembelligi cezasiz birakmiz

Uzmanlik Giicii

4. Ustiimiin son derece yetenekli olduguna inanirim.
8.Ustiim bulundugu mevkiye tesadiifen gelmemistir
10.Ustiim isinin ehlidir.

12.Ustiimiin kendi alaninda egitimi vardir.

Yasal Gii¢

5.Ustiim bana talimat verebilecek ve bana is yaptirabilecek durumdadir.
9.Ustiim benden talepte bulunma ve bana talimat verme hakkina sahiptir.
13.Ustiime, bana talimat verme ve benden talepte bulunma yetkisi verilmistir.

18.Ustiim diger ¢alisanlarla arasina her zaman mesafe koyar.

Ozdeslik Giicii
14.Ustiime hayranim
17.Ustiimiin kendine giiveni tamdur.

19.Ustiim, oldukca dinamik ve karizmatiktir.
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Giic Tepkileri Anketi Soru Simiflandirmasi

Uyma TepKkisi

1.Ustiim beni ddiillendirdiginde isime daha gok zen gosteririm.
2.Cok fazla calistigimda 6diillendirmenin devam edecegine inanirim.
3.Ustiim tarafindan cezalandirilmamak i¢in genelde ¢ok siki ¢alisirim.

4-Biitiin kararlar1 tistiime danisarak alirim.

Ozdeslesme Tepkisi

5.Ustiim ile iligkilerimi bozmamak ve onu iizmemek i¢in isime dzen gosteririm.
6.Yaptigim hata dolayistyla iistiimiin giivenini kaybetmek beni rahatsiz eder.
7.Yaptigim iste sik sik iistiimiin bilgisini aldigimda daha iyisini yapacagima inanirim.
8. Yaptigim isten aldigim verimlilikle listimle olan iligkim arasinda dogrudan iligki

vardir.

Benimseme Tepkisi

9.Ustiimiin bulundugu mevkisi nedeniyle bana verdigi emirlere kars1 gelmem.
10.Isimin yetki ve sorumluluklar1 dahilinde calisirim,iistiimle olan iliskilerim beni
etkilemez.

11.Yaptigim isten memnun oldugum siirece listiimiin kim oldugu énemli degildir.

12.Ise olan bagliligim, iistiimle olan iliskilerimi etkilemez.
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