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ONsOz

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklart kadar,
olusturduklan gruplarn yénetecek ve onlari hedeflere gétiurecek liderlere de

gereksinim duyarlar.

Liderligin genel bir tanimlamasini yapacak olursak, bir grup insani
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari gergeklestirmek igin

onlari harekete gecirme yetenek, gl¢ ve bilgilerin toplamidir diyebiliriz.

Gruplarin, kurumlarin ve ordularin amaglarina ulagmasini saglayacak
“lider” ¢ok 6nemli bir unsurdur. Lider; derin ve genis bir géruse, emin bir
sezgiye, yaratici ve yenilmez bir ruha, celik gibi iradeye sahip, astlari
Uzerinde is yaptirma gicl ile olaylarin gidisi Gzerinde buylk etkisi olan

insandir.

Tarihteki devlet adamlarnyla giinimuz ydnetici ve liderler arasinda gok
yakin bir iligki mevcuttur. Tarih devlet adamlarina g¢tzmeleri igin cesitli
problemler vermistir. Onlar bu problemleri ¢ézmedeki basarilarina gére
tarihteki yerlerini almiglardir. Guniimiiz y6netici ve liderleri de 6zel sekttrde
veya kamu sektériinde cesitli problemlerin ¢ézimuyle ugragmaktadir. Bu
benzerlik, tarihteki devlet adamlarinin tecribelerinin ginimiz ydénetici ve

liderleri i¢in bir kaynak oldugunu géstermektedir.

Timur, kendinden &nceki devlet adamlarinin tecriibelerinden
faydalandigini su cumlelerle sdylemistir. “Yasadidim zaman iginde,
gecmisteki sultanlarin kanunlarini ve yasantilarini  alimlerden sorup,
sorusturarak 6grendim. Her birinin tuttugu yolu, hayatini, yaptigi isleri ve

soyledigi sdzleri hafizamda sakladim”.

Gunumuz liderleri de tarihteki liderlerden, devlet adamlarindan,
kumandanlardan liderlik ile yénetme, bilim ve sanat hakkinda g¢ok sey

6grenebilir ve ders gikartilabilirler.



Bu calisma ve aragtirma ile liderligin énemini vurgulayarak liderligin
6grenilmesi ve gelistiriimesini, eksik oldugu konularda geri besleme yaparak
liderliginin etkinliini arthirma ve geligtirmesine katkida bulunmak, kisaca
liderlik becerilerinin gelistirimesi ve guglendiriimesine yardimci olmayi

amagladik.

Arastirma boyunca 6nerilerini, destegini, rehberligini esirgemeyen ve
slrekli olarak deneyiminden yararlandigim danismanim degerli hocam sayin
Yrd.Dog.Dr. Zekai OZTURK’e buyik katkilarindan dolay: tesekkiir ederim.



FOREWORD

Human beings live as groups and has a social remarks who need
leaders to organize them and take them to future targets. If we look at the
general explanation of a leader, we see a vision which can easily active
group for people, who come together for common aims and make them
succeed.

A commander is very necessary to achieve further aims of people who
come together. Leader has to have deep and remarkable view, a certain
instinct, creative and unbeatable soul, passion like iron, have the power of
command who also has the ability to change present situations. There is a
very close relation between the historical politicians and the ones resist
nowadays.

History has given a lot of problems to their politicians for solve and
they took their places in history; According to their ability on solving these
problems.

When we look present we can see managers in the both public and
private sectore trying to manage different kinds of problems. These similarity
shows that experiences of historical politicians are a source for present
managers. Timur simply explained how he use experiences of before
politicians with his word “The period that | live until now, | asked and
investigate the lifes and rules at the past commanders, | try to keep in my
mind all their lifes, the Jobs they have done, the words said by them and the
way they chose”.

Present managers can learn a lot from the experiences of the past
politicians, their leadership abilities and the management science they
preferred to use in this work and exercise we saw the importance of the
leadership, how to fix the missing and unimproved parts or a leader using
backfeeding system of a leadership abilities shortly to improve their senses
and targeted to make them much more powerful.

| would like to thank to the assistant Doctor Mr. Zekai Oztiirk who
doesn’t hesitate to give his full support, continues help and also present his
valuable remarks during all of these search project.



OZET

Bu galismanin amaci; liderlidi 6grenmek ve gelistirmek igin nelerin
yaplilabilecedi ve eksik olan konularda geri beslemenin nasil yapilacagini

belirlemektir.

Arastirmada kuramsal cerceve igerisinde: liderlik olgusu, liderlik
olgusunun tarihsel gelisimi, liderligin gi¢ kaynaklari, lider - ydnetici farki,
liderlik kavramlar, liderligin 6nemi &rneklerle agiklanmistir. Bu galismanin

6zunl olusturan liderligin 6grenilmesi ve geligtiriimesi Uzerinde durulmustur.

Arastirma tarama modelindedir. Veri toplama amaciyla érneklem
grubuna U¢ boyuttan olusan veri toplama araci uygulanmistir.

Arastirma evrenini, Kirikkale ilindeki Kara Kuvvetleri Komutanhdina
bagli birlikler olusturmaktadir. Bu evrende gérev yapan lider konumdaki
subaylar ile onlarin ast personeli arastirmanin érneklemini olusturmaktadir.
Veri toplama araci 40 subay ile 120 ast personele uygulanmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular tablo ve grafikler ile yorumlanmgtir.
Arastirmaya iligkin bulgular sunlardir;

- Kara Kuvvetleri Komutanliinda gérev yapmakta olan tim
subaylarin klasik liderlik &zeliklerine sahip olma ve liderlik davraniglarini
sergileme seviyelerinin yiksek oldugunu hem lider hem de ast personel
tarafindan vurgulanmistir.

Buna gére halihazirda uygulanmakta olan liderlik ve liderlik gelistirme
programlarinin Kara Kuvvetleri Komutanliginda gérev yapan ve gdrev
yapacak olan personele ilave degerler kattii ve tium 6rgit etkinligine pozitif
katki sagladigini séylemek mumkanddar.

- Arastirma sonuglarina gére daha kidemli ve tecriibeli olan st
subaylarin liderlik &zellikleri ve liderlik davraniglarini sergileme ve birlidi
etkileme potansiyellerinin kugik rutbeli subaylardan daha yiksek oldugu
gorialmektedir.



ABSTRACT

The main aim of this project is to learn everything about leadership, to
mark what to do for to improve it and also handle to do back feeding at the
missing parts.

In this research, leadership event, the historical developement of
leadership, the power sources of leadership, the differences between a
leader and a manager, variable meanings of leadership, the importance of
the leadership are explained by examples; learning steps as development of
leadership which are the maintance of this project have examined detaily.

It is just like seacrh-scan model. To collect information, three
dimensioned information collection machine has established to sample
group.

At the searching process, the forces belong to main security forces in
Kirikkkale have chosen. At this stage the sample group of this examination
points commanders and their soldiers. This information collection applied on
40 commanders and their 120 soldiers. The final outcomes of this search are
explained detaily with the tables and the graphics.

The settled final datas for this research are;

- The commanders being apart at main security force have a classical
leadership specialities, have high level of showing leadership actings which
approved by both commanders and their soldiers.

According to this nowadays accepted leadership development
programmes have a considerable effect on recent commanders and the
commanders of future which also have an additional help on whole forces’
entertainment.

- According to the research results commanders who have spent
much more time in the military force have strong leadership characters and
their ways of using leadership are at very high levels when compared with
the high level soldiers.
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BOLUM I

PROBLEM

Bu bélimde lider konumdaki subaylarin liderlik davranis ve 6zellikleri
ile ilgili problem durumu, arastirmanin amaci, énemi, sinirhiliklan ve arastirma

konusu ile ilgili tanimlara yer verilmistir.
GIRiS

Yasadigimiz “bilisim ¢aginda” liderlik orgutler igin en 6nemli faktér
haline gelmektedir. Bunun sebebi, meydana gelen teknolojik degisiklikler,
kuresel rekabetin artmasi, yenilikgiligin bir felsefe haline gelmesidir. Biitiin bu
gelismeler odaglnda, orgutlerin uygun stratejiler gelistirme cabalarinda 6ne
¢lkan unsur insandir ve bu insanlarn paylasilan amaglar dogrultusunda
yoneltecek unsur ise liderlerdir. Orgitlerin basarilari, tim c¢alisanlarinin
performansina, vizyonu paylasmalarina ve ise bagliliklarina olduklari kadar,

asil 6nemilisi liderin etkinligine ve olaylarin gidisi Gzerine etkisine baghdir.

Kara Kuvvetleri Komutanligi'nda da en kagik askeri birlikten en bi]yi]k"
ordulara kadar tum silahli kuvvetler insan, silah ve malzemelerden
olusmaktadir. Ancak silah ve malzemeler nicelik ve nitelik itibariyle ne kadar
cok, ne kadar gelismis olursa olsun birliklere verilen gérev ve vazifelerin
basariimasi, buyuk &lclide silah ve malzemeyi kullanan insan ve bu insanlari
sevk ve idare eden komutanin/liderin ydnetim sekli ve etkinligi ile
saglanabilmektedir. Dinya platformundaki askeri glcteki en son
modernizasyon ve gelismeler, o&zellikle kaynaklari sinirli olan silahli
kuvvetlerde insan faktoérind, liderlik vasiflarini ve buna baglh olarak da
subaylarin/birlik komutanlarinin dnemini bir defa daha kuvvetle ortaya

cikarmaktadir.



Bu calisma ile, liderligin gelistirimesi konusunda Kara Kuvvetleri
Komutanhgi biinyesinde bdyle bir ¢alisma yapilmamis olmasi géz 6nlinde
bulundurularak, subaylarin liderlik 6zellikleri ve davraniglan ile birlik/kurum
Uzerine etkilerinin ortaya ¢ikartiimasi ve tespit edilen noksanliklarin geri
besleme ile giderek etkinligini artirma ve gelistirmesine kisaca liderlik
becerilerinin  gelistiriimesine ve glglendirimesine yardimci olunmasi

amagclaniimigtir.

PROBLEM DURUMU

Liderligin dogustan kazanilan yeteneklerle desteklendigi bir gercek ise
de, liderligin gerektirdigi 6zellik ve yeteneklerin blyik godunlugu, teorik ve
uygulamal egditimler ile geligtirilebilmekte, liderin liderlik 6zellik ve
davraniglarinin nasil belirlenecedi ve noksan olarak tespit edilen konularin
geri beslemeye alinarak nasil gelistirilebilecedi ve birlik/kurum (zerine
etkinliginin nasil daha iyi arttinlabilecedi (zerinde durularak, liderligin

gelistiriimesi ve egitimi vurgulanmistir.

PROBLEM CUMLESI

Subaylarin liderlik davranis ve dzellikleri ile birlik/kurum Gzerine etkileri

hangi duzeydedir.

ALT PROBLEMLER

Problem cumlesine uygun oclarak asagida belirtilen alt problemlere

cevap aranmistir:

- Subaylarin kendi degerlendirmelerine goére liderlik davranis ve

Ozellikleri ile birlik/kurum Gzerine etkileri ne diizeydedir?



- Subaylarin ast personelin degerlendirmelerine goére liderlik

davranig ve 6zellikleri ile birlik/kurum Uzerine etkileri ne diizeydedir?

- Subaylarin liderlik davranis ve &zellikleri ile birlik/kurum Uzerine

etkileri bakimindan Ust subaylar ile aralarinda anlamii bir farklilik var midir?

ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, liderligin gelistirimesi Gzerinde durarak Kara
Kuvvetleri Komutanliginda gérev yapmakta olan subaylarin liderlik
6zelliklerinin belilenmesi ve liderlik davranis boyutlarinin analiz edilmesidir.

Bu amaglari maddeler halinde siralarsak :

- Bu aragtirma ile subaylann liderlik 6zellik ve davraniglari ile kendi
birlik/kurumlarina Uzerine etkileri konusunda bilgi edinmeleri ve liderlik

Ozelliklerini gelistirmeleri amacglanmistir.

- Bu arastirma ile subaylarin liderlik 6zellik ve davraniglar ortaya
konularak, giinimdzin hizla degisen 6érgit yapisindaki yerinin gorilebilecegi

umulmaktadir.

- Bu arastirma ile, liderligin gelistiriimesi ile subaylarin liderlik 6zellik ve
davraniglari ile birlik/kurum Gzerine etkileri konusunda ne 6élglide oldugu ve
tespit ettigi noksanliklar geri besleme ile gidererek etkinligini ne olgude

arttinp gelistirecegine katkida bulunmak amaglanmistir.
ARASTIRMANIN ONEMI

Lider; bir grubu belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amaglar igin
onlari etkileme, harekete gecirme yetenek ve bilgilerine sahip kisidir. Bu

aciklamadan da anlasgilabilecegi gibi liderligin esasini baskalarini



etkileyebilme ve onlari davranisa yénlendirebilme olusturmaktadir. Kisaca
lider bagkalarini etkileyebilen nereye, nasil gidilecegini gésteren, amaca
yénelik vizyon, misyon ve stratejiler olusturan olaylarnn gidisi Uzerinde buylk
etkisi olan, derin ve genis bir gérise ve emin bir sezgiye sahip rehber bir
kisidir.

Lider kisi, dodustan itibaren liderligin bazi temel niteliklerine sahiptir.
Bu kisi egitim ve tecriibe ile liderligin diger niteliklerini de kazanir ve liderligini

gelistirerek gergek lider hiviyetini alir.

Bu arastirmada subaylarin liderlik 6zelliklerine ve davraniglarina ne
diizeyde sahip olduklar, birlik/kurumlar {izerine etkilerinin ne oldugu
saptanmaya calisiimistir. Konu ile ilgili gok az bilimsel galisma yapildid:
gbrilmektedir. Bu arastirma ile bu alanda olan bilgi boslugunu doldurmaya

katkida bulunulacadi disintlmustar.

SAYILTILAR

- Arastirma kapsamindaki katihmcilarin, gérislerini objektif olarak

ortaya koyduklari,

- Arastirmada liderlik olgusu test edilmektedir. Uygulama yapilan
kigilerin liderlik konusunu, ¢ok kullanilan bir terim olmasindan ve gunlik
yasamdaki orneklerinden dolayl (arastirma agisindan yeterli diizeyde)
bildikleri,

- Orneklem grubunu olusturan ast personelin, subaylarin liderlik
6zellik ve davraniglarini dederlendirebilecek bir siire kadar birlikte galigtiklan

varsaylmisgtir.



SINIRLILIKLAR

- Arastirma, Kirikkale ilindeki Kara Kuvvetleri Komutanligina bagh
birliklerde 2004 yiinda godrev yapan subay ve astsubaylar ile

sinirlandinimigtir.

- Arastirma, liderlik ézellik ve davranislari ile birlik/kurum Uzerine

etkileri élgedi ile sinirlandiriimistir.

- Arastirma sirecine Kara Kuvvetleri Komutanhigina bagh birliklerde
gérev yapan subay ve ast personel alinmis dider kuvvetlere ait birlikler

kapsam disi birakilmistir.



TANIMLAR

Amir : Makam ve memuriyet itibariyle emretmek salahiyetine hayiz

kimsedir. Bunun emri altindakilere maiyeti denir.
Ast : Ast, Ustlin ritbece veya kidemce asagisinda bulunan kimsedir.

Astsubay : Hususi kanuna gore Silahli Kuvvetlere katilan astsubay

cavustan, astsubay kidemli baggavusa kadar ritbeyi haiz olan askerdir.

Geri Besleme : Hedefin gergceklesme derecesine bakilarak,sistemin
isleyip igslemedigini, islemeyen yanlarinin neler oldugunu, bunlarin nasil ve ne
yolla giderilebilece@ini belirlemek amaciyla yapilan tim etkinliklerdir. Geri
besleme yoluyla, sistem onarilip diizenlenebilir ve yeniden isler duruma

getirilebilir.
Makam : Her amirin Silahli Kuvvetlerde temsil ettigi mevkiidir.

Subay : Hususi kanuna gére Silahli Kuvvetlere intisap eden
astegmenden maresale (Blylk amirale) kadar ritbeyi haiz olan askerdir.

Burada Ust subaya kadar olan askerler tanimlanmistir.
Ust : Ust tabiri, ritbe veya kidem blyukluguna gésterir.

Ustsubay : Subaylar icinde “Binbagi, Yarbay, Albay” ritbeli

personele verilen genel ad.

Vazife : Hizmetin icap ettirdigi seyi yapmak ve menettigi seyi

yapmamaktir.



BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boélumde Liderlik olgusu, Liderlik ve Yéneticilik kavramlarn arasindaki
fark, Liderlik slrecinde kullanilan gi¢ kaynaklari ile Liderlik teorileri
incelenmis, liderde bulunmasi gereken 6zellikler, liderin dnemi ile liderligin

6grenilmesi ve gelistirilmesi (izerinde durulmustur.

LIDERLIK OLGUSU

Lider kavrami, yénetim ve davranis bilimlerinde gegmisten giinimiize
kadar Uzerinde en fazla tartisilan ve arastirma yapilan konularin basinda

gelir.

insanlar topluluk halinde yasamlarini strdiiren sosyal nitelikte canlilar
olduklarindan bu topluluklari y&netecek, hedeflerine ulastiracak lider
ybneticilere ihtiya¢ duyarlar. Topluluklarin islevini stirdirmesini saglayan ve

yeteneklerin ortaya ¢cikmasini kolaylastiran liderlere gereksinim vardir.

Liderligin grup basarisi tagidigi 6nem sebebiyle insanlar tarih boyunca

her dénemde bu konu ile ilgilenmislerdir.

Liderlikle ilgili yazil ilk belgeye 5000 yil evvel Misir Hiyerogliflerinde
gosterilen “lider — liderlik — takip¢i” (seshemu — seshemut — shemsu)
sekillerinde rastlanmistir. M.O. 6. ylizyila ait Cin klasiklerinde dilke liderlerinin
halkina olan sorumluluklarindan bahsedilmis, daha sonralari Yunan Filozofu
Platon, Republic (Cumhuriyet) adli eserinde ideal devletin ideal liderinin



(filozof kral) niteliklerini siralarken, lideri iyi bir hilk(imetin énemli bir unsuru
olarak tanimlamistir. Aristo ise Politics (Politika) adli eserinde lider olmak
isteyenlerin liyakat eksikliginden bahsederek gengclerin liderlik konusunda
egitilmeleri gerektigini belitmistir. Makyevelli de, The Prince (Prens) adl
eserinde genglerin liderlik konusunda egitiimeleri gerektigini belirtmigtir.
Makyevelli de, bu eserinde liderligin 6nemi ve zorluklarini “Higcbir sey yeni bir
olusumun ve dlzenin tanitimina liderlik yapmaktan daha zor olamaz.”

cumlesiyle agiklamistir.

1300l yillarda Oxford Ingilizce sozlikte lider kelimesi ile
kargilagiimigsa da yeni bir kavram olarak bu kelime 19. yizyilin ikinci

yarisinda ortaya ¢ikmistir.

Liderlik olgusunun ortaya ¢ikmasi ile beraber bu konuda 5000'in
Uzerinde arastirma yapildidi ve yapilan her arastirmada farkli bir liderlik
tanimi ortaya ¢iktigr belirtiimektedir. Gunimiize kadar liderligin bir gok tanimi
yapilimakia birlikte kesin ve genel — geger bir tanima ulasilamamistir. Bunun
sebebi ise sosyal gruplar ve bu gruba dahil olanlarin yasam tarzinin sirekli

bir devinim iginde olmasi ve farklilagsmasidir.

19. yuzyihn basinda liderlik; merkezi otorite, herkese uygulanabilen
kurallar, dar ve siki bir kontrol alani gugli hiyerarsik ve merkeziyetgi yapi gibi

faktérleri iceren geleneksel bir kavramdir.

19. yuzyllda meydana gelen kokli degisimler, tarim toplumundan
sanayi toplumuna gegis saglarken kendi mantik ve dinamigine uygun bir
liderlik anlayigini da ortaya ¢ikarmistir. Sanayi devriminin ortaya ¢ikardigi
0zel ve kamu milkiyetli buyuk merkeziyet¢i yapilar ve otoriteye dayali
geleneksel liderlik anlayisinin yaninda; 20. ylzyilin basindan itibaren bati
toplumlarinda siyasi partiler, dernekler, kooperatifler gibi otoriteyi merkeze
degil tabana yaymaya calisan adem-i merkeziyetci kuruluglar ve demokratik
liderlik anlayigi bigimindeki yeni érgiitsel ve yonetsel sliregler ortaya ¢cikmaya

baslamistir.



Gegmisten guniimize dek lider kavrami ile ilgili olarak yapilan pek ¢ok

tanima rastlanmaktadir. Bu tanimlardan bazilan su sekilde siralanabilir:

- Lider, ©orgiit liyelerinin faaliyetlerini o6rgiit amaglari

dogrultusunda ydnlendirerek diizenlestiren kisidir.

- Lider giiciiniin yasal yetkiden degil izleyicilerden alan ve

bulundugu grupta ortaya ¢ikarak grubu yoneten kisidir.

- Bagka bir deyisle; Lider, isi dogru yapan degil dogru is yapan
kisidir.

- Lider grup icerisinde hedeflere iligkin grup faaliyetlerini
yonlendirme ve eg gilidiim saglama gérevi verilen veya atanmig

bilgilerin yoklugunda bu fonksiyonlar iistlenen kisidir.’

- Bir veya daha fazla kisinin tavirlarini, inanislarini ve

davraniglarini etkileyen Kkisidir.

- R.M. Stogdill’e goére lider; amacin saptanmasi ve amaca
ulagmak icin gerekli faaliyetler Ulzerinde yaptigi etki (lizerinde bir

organizasyonun diger iiyelerinden farklhilagan kimsedir.?
- Lider, grubun kendisine baskanlik etmek igin sectigi kisidir.

Liderler gesitli sekillerde ve dedisik sebepler sonucu ortaya ¢ikabilirler.
Liderin en o6nemli ayirt edici 6zelligi olarak; yetkisini kendi 6zellik ve
davraniglarindan almasi otoritesinin hem resmi hem de gayri resmi

olabilmesi, érgitlerin her kademesinde ortaya ¢ikabilmesi sayilir.

Bu ozellikleri ile lider kavrami sikga kanstirildigi sef, baskan ve
yonetici kavramlarindan farklidir. Lider; daginik — duzenli, geng — yasl, erkek
— kadin olarak her durumda ortaya ¢ikabilir. Tim liderlerde ihtiras, vizyon

sahibi olma ve durustlugin “olmazsa olmaz” ézellikler oldugu belirtiimektedir.

" FIEDLER, Fred; “A Theory of Leadership Effectiveness”, McGraw-Hill Book Company, New York,
1967, s.8
2 BASS, Bernard M.; “Bass and Stogdil’'s Handbook of Leadership”, Free Press, USA, 1990, s.6



Bugun tarihe damgasini vurmus olan liderlerde bulunan liderlik
sirlarini ele alalim ve inceleyelim. Bunlardan birisi BATI HUN imparatoru
Atilla, digeri ise Buyiuk Komutan Ulu Onder Mustafa Kemal ATATURK.

Amerikan Ordusundan Emekli General Bruce C. Clake’in Atilla ile ilgili

sdylemis oldudu sézler onun nasil bir lider oldugunun gtizel bir ifadesidir.

“Kendisini izleyenler olmadan hicbir lider, biyik lider olamaz. insanlar
neden bir liderin pesinden giderler? Liderin bugiiniin veya yarinin kosullarini
degistirecegine inanirlar. Bu liderler, umutiar gergeklestirecek 6zelliklere ve
yeteneklere sahip olmalidiriar. Iste Atilla yasadigi zaman ve kosullarda bu tir
nitelikleri yansitiyordu. Sivil teknolojiye gore tam bir lider sayilan Atilla, ayni

zamanda bir taktik ve lojistik uzmani, olan bir komutandir.”

General Muzaffer Ozsoy'un ayni sekilde Atilla ve liderligi ile ilgili

dusunceleri dikkat ¢ekicidir.

“Tarih, blyiik bir lider olabilmek i¢in yalniz iyi bir asker olmanin yeterli
olmadigini 6gretmigtir. Atilla da liderlik degerini, sadece parlak bir sekilde
kazandi§i muharebelerde gbstermekle kalmamis, goécebe kavimleri
birlestirerek olusturdugu ve etkisi ylzyillar siiren gigll imparatorlugu ile de
kanitlamigtir. Atilla gibi buyidk liderler, uluslarina ve insanhga parlak bir

gelecegin dogru yollarini agan ideolojilerin temsilcileri olmuslardir.”

Liderlik, bir 6zellikte ¢ok iyi olmak degil, tum &zelliklerin toplaminda
cok iyi olmak ve karizmasiyla bu o&zellikleri kendine 6zgll bir sekilde
butiinlestirmektir. Falih Rifki ATAY, bu disiince ile ulu énder ATATURK’{in

liderlik 6zelligi ile ilgili olarak su soézleri dile getirmigtir:

“Oyle sartlar iginde Mustafa KEMAL'in yaptigini yapabilecek cesarette
demiyorum, belki ondan gézi pekler vardi; azminde demiyorum, belki onun
kadar azimli olanlar vardi; bilgili de demiyorum, stiphesiz ondan daha bilgili

3 ROBERTS, Wess; “Hun imparatoru Attila’nin Liderlik Sirlar”, ligi Yayincilik, Istanbul, 1989, s.8
4 ROBERTS, Wess; a.g.k., s.9
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olanlar vardi, fakat kirk yillk 8mrimde onun “liderlik” dehasinda hi¢ kimseyi

tanimadim”.®

Liderlik, literatire bakildiginda genel olarak iki farkli agidan
tanimlanmaktadir. Bunlardan ilki liderligin stre¢ (process) agisindan, digeri
ise dzellik (property) agisindan tanimini yapmaktadir.® Liderlikle ilgili yapilan

tanimlardan bazilari agsagida verilmistir:

- Liderlik; belirli amaglan zevk ve heyecanla gergeklestirebilmek igin

bagkalarini ikna edebilme yetenegidir.

- Liderlik, resmi veya resmi olmayan yollardan ortaya ¢ikarak belli

hedeflere ulagmak igin grup tyelerini etkileyebilme kabiliyetidir.

- Grup igerisindeki bir bireyin bilgi sunarak, digerlerini kendi istedigi
tarzda davranmalarini saglamasi yoluyla, sonuglarin daha miispet olacagina

inandirdigi karsilikh etkilesim stirecidir.”

- Liderlik bir organizasyon ve o organizasyondaki insanlari ve tim

potansiyeli basariya ulagtiran son harekettir.

- Liderlik; sonuglari yararli sosyal amaglar belirlemeyi saglayan ve
bu amaglarin basarilmasi sonucunda hem liderin hem de astlarin tatmin

oldugu bir inandirma surecidir.?

- Liderlik; verimlilik, kararllik, yaraticilik, yenilik ve hizmet saglamak
gibi belirli maksatlara ulagsmak igin; grup veya orgit igerisindeki bireylerin
sahip oldugu soyut kaynaklarla érgitin somut veya dolayli kaynaklarinin

etkilesim igine sokuldugu surectir.®

5 BAYKAL, Adnan Nur; “Mustafa Kemal Atatiirk’lin Liderlik Sirlar”, Sistem Yayincilik, Istanbul, 1999,

8 ('S')gKALP, Enver; “Orgltsel Davranig®, Agikégretim Fakiiltesi Yayinlari, Eskisehir, 2001, 5.185

" SHFRITZ, J.M.; “The Dorsey Dictionary Of Politics And Government”, Dorsey Press, Chicago, 1998,

8 I?I'E3|1F?ETZ, A.Ronald; “Leadership Without Easy Answers”, Harvard University Pres, London, 1998,

s s';LZKE, R.R.; McCANSE, A.A.; “Leadership Dilemma-Grid Solutions”, Gulf Pub.Co., Texas, 1991,
s.
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- Liderlik; hizla degisen diinyada organizasyonlarin bu degisime uyum
saglayabilmesi i¢cin atacaklari adimlarin arkasindaki en buyuk itici gligtiir.10

En genel sekliyle liderligi séyle tamimlayabiliriz, bir grup insani belirli
amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar gergeklestirebilmek icin onlan

harekete gecirme yetenek, giic ve bilgilerin toplamidir.

Butun bu tanimlarda G¢ benzer unsur vardir. Bunlardan birincisi,
liderin izleyicilerinin oldugudur. Bir kimsenin idare edecegi kisiler olmadan
lider olamaz. ikincisi, liderin izleyicilerinden daha fazla giice sahip
olduklandir. Liderlik izleyicilerin kesin farkli davraniglar sergilemesini saglar.
Uglincii olarak, liderligin amaci kigilerin grup amaglarinin bagariimasi

igin onlar etkilemektir.'?

Kretch, Crutcfield ve Ballachey (1962) liderlik fonksiyonlan ile ilgili
olarak asagidaki siralamayi uygun gérmuslerdir;

* Gruplar i¢in bir davranis modeli ortaya koymak
= Grup faaliyetlerini diizenlemek

»  Grup ideolojilerini belirlemek

»  Gruplarn diganda temsil etmek

» Grup i¢indeki tartigmalarn engellemek

» Grup liyelerini édiillendirmek

Bu fonksiyonlar érgitin liderlik rolinden beklentilerini agiklamaktadir.
Gunumizde yeni liderlik anlayislari daha ince ve 6nemli konular (izerinde
yogunlagmaktadir. Buna goére liderler; tasarimci, yonetici ve 6gretmendir.
insanlarin karmagikhigi anlama, géruslerini aciklama ve ortak dusinsel

modeller gelistirdikleri organizasyonlar kurmaktan sorumludurlar.

10 BENNIS, W.; TOWNSEND, R.; “Reinventing The Leader”, Great Britain Biddles, 1995, s.3

i EREN, Erol; “Orgiitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi”, Beta Yayinlari, [stanbul, 2000, 5.411

12 HITT,M.; DENNIS, A.; MIDDLEMIST, R.; MATHIS, R.L.; “Management Concepts and Effective
Practice”, West Publishing Company, Saint Paul, 1986, s.141

'* OZKALP, Enver; a.g k., 5.184
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LIDERLIK VE YONETICILIK

Lider; bagkalarini etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini gdsteren,
amaca yonelik vizyon, misyon ve stratejiler olusturan yani yol gdsteren
rehber bir kisidir.

Yonetici ise bagkalar tarafindan o pozisyona getiriimis, bagkalar
adina galisan, 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in ¢caba gdésteren

isleri planlayan, uygulatan ve denetleyen kisidir.

Yoénetim ve liderlik birbirinden farkh anlamlara sahip oldudu gibi,
yonetici ve lider de birbirinden farli 6zellik rol ve davraniglan ifade etmektedir.
Ancak, bazen gunlik dilde biri digerinin yerine kullanilabilmektedir. Bazi
insanlar hem iyi bir yonetici, hem de iyi bir lider olabilecegi gibi bazi insanlar
yonetici olur lider olamaz. Yénetici eldeki tim kaynaklari ve érgitsel, yonetsel
stregleri kullanarak ¢érgut amaglarini gergeklestirmeye calisan kisi olarak
tanimlanabilir. Ancak ideal olarak yéneticilerin ayni zamanda birer de lider

olmalarn beklenmektedir.

Warren Bennis' yoneticilik ve liderlik arasindaki farklan su sekilde
belirtmistir: “Yéneticilik ve liderlik arasinda derin farklar vardir. Her ikisi de
onemlidir. Yoneticilik uygulamaya koymak, isleri yuritmek, ydnetim ve
sorumlulugu Ustlenmek anlamina gelir. Liderlik ise etkilemek tutulacak yolu
ve ydoni segmek, davraniglart ve goérusleri yonlendirmektir. Aradaki fark ¢ok
onemlidir. Yéneticiler isleri dogru yaparlar, liderler ise dogru igleri yaparlar.
Bu farklar, bir yandan gelecek perspektiflerini ve kararlarini gerektiren gérev
ayirminda ortaya ¢ikarken 6te yandan da ginlik islerin dogru yapilmasi,

yani verimlilikte belirginlesir.

Abraham Zaleznik'® ise sunlarn belirtmektedir: “Yoneticiler ve liderler

birbirlerinden son derece farkli iki insan tipidir. Y&neticinin amaglar

'* BARIN, Aysun; "Yeni Liderlik Anlayis!”, 2(27), Exucutive Excellence Dergisi, 1999
15 ZALEZNIK, Abraham; “Yénetici ve Lider: Birbirinden Farkh midir?”, Istanbul, 1999
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arzularindan ¢ok gereklerden dogar; yonetici bireyler veya bélumler
arasindaki catigsmalari daditma konusunda dstindidr; bitin taraflan
yatigtirarak 6rgitin ganlik islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik lider,
amaglara yonelik kisisel ve etkin tavirlar sergiler. Cevrede bulunan potansiyel
firsat ve ddulleri ararken izleyenlerine esin kaynag: olur ve kendi enerijisiyle
yaratici siregleri harekete gecirir. Personelle ve calisma arkadaglan ile
iligkileri yogundur ve buna bagl olarak da ¢alisma ortami ¢ogunlukia kaos

icerir.”

Liderlik olgusunun iki alanda yogunlastigini gériyoruz; birincisi
orgutin gidecegi yonle ilgili stratejik vizyon, ikincisi ise izleyenleri bu
stratejik gorus etrafinda toplamadaki zorlayici olmayan becerisidir. Diger
yandan yonetici kavrami, bir &rgitin calismasini saglayan ise alma,
dederlendirme, kaynaklari dagitma ve kurlan uygulatma gibi rutin yonetsel
islemler Gzerine yogunlagmistir. Lider ve yénetici arsindaki temel fark, glic ve
otorite kaynaklandir. Lider guciuni, izleyenleri ile arasindaki etkilesimin
kalitesi ve yogunlugundan almaktayken; yonetici gicini bulundudu
makamindan, statiisiinden ve yasal giic kaynagi otoritesinden almaktadir.
Lider ve yonetici kavramlarinin farkhlagsma yoénleri asagidaki sekilde

gosterilmistir.®

OTORITE (Gii¢ Kaynai)

}

YONETICI LIDER
GRUP (izleyenler) GRUP (izleyici)-{Giic Kaynadi)

'® KILING, Tanil; “Liderlikte Durumsalligin Otesi (11) Karizmatik Liderlik Yaklagimr”, 21. Yiizyida Liderlik
Sempozyumu Bildirileri Kitabi Cilt: 2, Deniz Harp Okulu, Istanbul, 1997, s.385
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Sekilde goralduga gibi lider, hareketlilik, etkilesim, canlilik ve karizma
ile ilgili iken; yonetici; hiyerarsi denge ve kontrolle ilgilidir. Bennis'in “21.
yizyillda yasami surdirmek icin yeni nesil liderlere ihtiyacimiz olacaktir,
yoneticilere degdil” gériisti diizensiz degisken ve belirsiz bir cevresel ortamda
liderlerin ne derece etkin ve hakim olacagini belirtmektedir."”

Lider ve yonetici arasindaki temel farklar asagidaki tabloda daha
belirgin olarak gésterilmistir.

Yonetici ve Lider Arasindaki Temel Farklar 2

YONETICI LIDER
Kisa vadeli goriise sahiptir Uzun vadede perspektife sahiptir
Devam ettiricidir Gelistiricidir
Tekrarcidir Orijinaldir
Sistem ve yapilar {izerinde odakianir insanlar izerinde odaklanir
Denetime givenir Durtsttur, dogruiuga givenir
idarecidir Yenilikcidir
Nasil ve ne zaman bi¢iminde soru sorar Neden ve nigin sorulari dnemlidir
Her zaman gézlerini tabanda gezdirir Gozlerini yatay diizlemde gezdirir
Klasik anlamda iyi askerdir Kendisidir
Dusiinceleri dogrudur Dogru diisiincededir
Mevcut durumu kabul eder Mevcut duruma kafa tutar

LIDERLIK SURECINDE KULLANILAN GUGC KAYNAKLARI

Liderlik olgusunun pek cok tanimi yapilmigtir. En sade tanimiyla
liderlik insanlari etkileyebilme giciudir. Daha genel anlamda belirtecek

olursak liderlik, 6érgitin amagclarina ulagabilmek igin izleyenlerinin istekli

7 JLKER, Géniil; "Yonetici ve Lider”, 21. Yuzyilda Liderlik Sempozyumu, Ciit 1, Deniz Harp Okulu,
1997

'® Bennis W.; a.g.k., s.3; Kegecioglu Tamer; “Liderlik ve Liderler”, Kalder Yaynlari, Istanbul, 1998,
s.95
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katiimint saglayan sosyal etki surecidir. Bu tanimlardan hareketle liderin
grubu harekete gegirme ve amaca ulagtirma boyutlarindaki etkililigi, grubun
dzelliklerine bagh olarak ortaya g¢ikan “giici” etkin kullanma becerisine
baglidir. Liderin bu giicii nasil ve ne sekilde kullanacagi érgutiin ve orgut
tyelerinin 6zelliklerine baghdir. Ornegin iscilerden olusan bir gruba, liderlik
yapmak ile 6gretmen ve akademisyenlerden olugan bir gruba liderlik yapmak
arasinda cok biyuk farkhiliklar bulunmaktadir. Orgitiin ve grubun 6zellikleri,
yukarida da belirtmis oldugumuz gibi lider davranigini ve gi¢ kullanim tarzini
dogrudan etkilemekte oldugu sonucu cikmaktadir. Bu anlamda liderlik
olgusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in liderligin gu¢ kaynaklarinin iyi
incelenmesi gerekmektedir.

John French ve Bertham Raven (1958)'e goére giciin bes temel
kaynag vardir. Bunlar:'

e Yasal (Legitimate) gili¢c

o Odiillendirme (Reward) giicii
¢ Zorlayici (Coercive) glic

¢ Uzmanlik (Expert) glicli

e Karizmatik (Referent) giic

Liderligin Etki / Gii¢ Kaynaklan %

Bireysel Giig
e Uzmanhk
Son
¢ Karizma ue

Lider Davraniglan Yiksek Memnuniyet

— Srgiltsel Gii Py Yiiksek Kalite

Etkileme Cabalan

Yiiksek Performans
e Zorlayic

. Yasal
o Odul

' DAFT, L. Richard; “Organization Theory and Design”, Thomson Learning, USA, 1998, s.447-457
20 MULLINS, J. Lavrie; “Management and Organizational Behaviour”, Pitman Publishing, U.K., 1996,
5.306
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= Yasal Gii¢ (Legitimate): Yetkili bir pozisyona veya role sahip olan
kigilerin digerlerini etkilemek ve yonetmek igin sahip oldugu resmi hakkin
getirdigi normlar, degerler ve inanglara dayanir. Orgitsel hiyerarsiden
kaynaklanan ve lidere &érgit icerisindeki statiisinden gelen gugtir. Otoriteyi
ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki kisileri
etkileyebilme glict olarak da tanimlanabilir. Biri Gst dideri ast olan iki gérevli
arasindaki bir iligkidir. Yasal glict “Pozisyon Giicll” olarak da tanimlamakta

mimkandar.

= Qdiillendirme  Giicii (Reward) : Liderlerin astlarini
édullendirebiime gucudur. Bir lider bagkalarini édillendirme kaynaklarina
sahipse astlarini / izleyenlerini etkilemek igin 6nemli bir glice sahiptir. Cunki
édullendirme ¢aligsanlarin motivasyonlari izerinde énemli bir etkiye sahiptir
ve bunu saglayan kisiye karsi baghliklarini arttirmaya yardimei olur. Odl
glict yalnizca maddi degildir. S6zl( veya yazili olarak takdir, grup icinde

onurlandirma gibi davraniglar da liderin édul gicini olusturur.

»  Zorlayici Gii¢ (Coercive) : Zorlayici glg, liderin direktiflerine
kars astlarin itaatsizlik gdéstermesi durumunda kontrol etme ve cezalandirma
glicuni yansitmaktadir. Odullendirme giiciinin ziddidir. Zorlayici glict yalniz
cezalandirma glclU olarak algilamamak gerekir. Caydiricilikta bu gucin
bilesenidir. Etkili bir lider ¢cok gerekli oldugu durumlarin diginda bu giici

kullanmaktan kaginir.

= Uzmanlk Giicili (Expert Power) : Liderin astlarina gére daha fazla
bilgi ve beceri sahibi olmasindan kaynaklanan gugtur. Bu glg¢, liderin sahip

oldugu dzel bilgi, uzmanlik, beceri ve tecrilbelerinden dogar.

» Karizmatik Gili¢ (Referent Power) : Liderin kisiligi ile ilgilidir.
Liderin kigilik ozellikleri ile ilgili bir glgtir. Bu da daha ¢ok liderin kigisel
Ozellikleri ve davraniglan ile ilgilidir. Karizma, c¢ekiciligi ifade etmektedir.
Sayg! ve begeni duyulan liderin isteklerini astlar daha kolay ve istekli olarak
yerine getirirler. Karizmatik glicin etkililigi, lider ve cahsanlar arasindaki

etkilesimin basgarisina baglidir.
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Liderligin gi¢ kaynaklan, etkili liderlik anlayisi ekseninde

degerlendirildiginde su sonuglar ortaya ¢ikmaktadir:

Uzmanlik ve karizmatik gliciin kullanimi yiksek performans saglar.
Etkili liderler de, ¢alisanlari etkilemek igin gogunlukla uzmanlik ve karizmatik
gict kullanmaktadirlar. Karizmatik ve uzmanlhk giictiniin kullaniimasi ile
calisanlarin performansi ve morali arsinda olumlu bir iligki gortlmustur.
Calisanlar kuruma baglandiklari zaman istekle galigarak liderlerinin isteklerini
yerine getirirler ve en yiksek performansa ulasirlar. Liderin etkinligi, astlan
yonlendirme glicini basarili bir sekilde kullanma ve hangi durumda hangi

uygun guci kullanmayi bilmekten gelir.

LIDERLIK TEORILERI

Liderlik ile ilgili arastirmalar liderligin bir 6zellikler bitiinii olarak veya
davraniglar biitiinii olarak incelenmesi gerektigi lzerine yodunlasmistir.
Ozellikler iizerine yapilan ¢aligmalar liderligi nispeten tutarli ve devaml
olan bireysel karakteristikler olarak ortaya koymaktadir. Liderin etkin
olabilmesi icin dogustan bazi &zelliklerinin olmasi gerektigine
inaniimaktadir. Bagka bir ifadeyle liderlik konusunda davranigsal
Ozellikleri inceleyen aragtirmacilar goériinmeyen ve dogustan olan
davraniglardan ¢ogu, goriiniir liderlik davraniglant ({izerinde
durmaktadirlar. Universal gérige gére etkin bir lider hangi kosul da veya
érgutte olursa olsun etkinligini devam ettirmelidir. Sartlara bagh liderlikte ise

liderin etkinligi farkli ortam ve érgitlerde degisebilir olmasidir.?!

Lider ve liderlik kavramlari tarihsel gelisim icerisinde asagidaki dért

yaklasimla incelenmistir:

2 OZKALP, Enver; a.g.k., s.185
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a. Ozellikler Yaklagimi (Trait Approach) : 1940’lara kadar
b. Davranigsal Liderlik Teorileri (Situational Approach) : 1940-1960
c. Durumsal Liderlik Teorileri (Contingency Approach) : 1960-1980

d. Modern Liderlik Teorileri ve Yeni Yaklagsimlar : 1980 sonrasi

a. Ozellikler Yaklagimi

Liderin 6zeliklerinin, liderlik strecini etkileyen en énemli faktor olarak
alindigi 6zellikler yaklasimi, lider olunmayacagini, lider dogulacagini ileri
siirmektedir.?? Bu yaklasimin temel varsayimi “belirli bir grup icinde bir
kisinin 6nder olarak kabul edilmesi ve grubu yénetmesinin sebebi, bir
kisinin dogustan sahip oldugu 6zelliklerdir’.

Liderligin agiklamasinda “Bilyiik Insanlar Yaklasimi” da denebilecek
bu teoride lider olanlar lider olmayanlardan ayiran &ézellikler aragtirmacilar
tarafindan belirlenmeye calisiimisgtir Asagidaki tabloda lider olanlar
olmayanlardan ayiran &zellikler listesi verilmistir : %

Tablo 1 : Liderlik Ozellikleri

- Boy - Egitim Diizeyi - Hakim Oima
- Kilo - Dis Goriiniis - inisiyatif Kullanma
- Fiziki Goriinum - Konugma (Hitabet) Yetenegi - Orijinal diisiince
- Bireysel Enerji - Kendine Giiven - Kavrama
- Adirhk - Bilgi - Kararl Davramsg
- Zeka Diizeyi - Karar ve Yargilama - istek, Hirs
- Uyum

2 ERTURK, Miimin; “igletmelerde Yonetim ve Organizasyon’, Beta Yayinlan, Istanbul, 1995, s.136
3 BUONO, A.F.; BOWDITCH, J.L.; “A Primer on Organizational Behaviour”, Willey Book, New York,
1990, s.161
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Ozellikler yaklasimina gére, lider, fiziksel ve bireysel 6zellikleri ile
izleyicilerden farklilagmaktadir. Liderin farklilagsan 6zellikleri, entelektiel,

karakteristik ve sosyal 6zelikleridir.?*

Bu teoriye getirilen en buylk elestiri bu 6zelliklerin tim liderlerde
oldugu genellemesini yapmasidir. ikinci bir elestiri ise kadin ve erkek liderler
arasinda ozellik bakimindan olan farkliliklari géz ardi etmesidir. Diger bir
deyigle butlin 6zellikleri erkeklere yonelik belilemesidir. Yapilan bir elestiride
de sadece lideri ele almasi izleyicileri ve ortami g6z ard1 etmesidir. Son
olarak da bu teorinin liderlik egitimi ve geligtiriimesine olanak saglamadigi

yolundadir.?®

b. Davranigsal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderlik teorisinin temelinde lider kisilerin davraniglarinin
belirlenmesi ile kisilerin liderlik Uzerine egitilebilecegi ileri surilmustir.?
Bagka bir ifade ile bu teori, liderin etkinliginin dogustan gelen bir takim
6zelliklerden ziyade davranislariyla ortaya ciktigini savunur. Ozellikler
yaklagimi liderin “ne oldugunu” agiklamaya calisirken davranigsal
yaklagimda ise liderin “ne yaptig” ve “nasil yaptigi” sorularina cevap

aranmaktadir.

Davranigsal liderlik teorileri ile ilgili olarak yapilan arastirma ve

calismalari inceleyecek olursak, bunlar;

1- Ohio State Universitesi Liderlik Aragtirmalan

Ozellikler yaklagiminin sonuglarinin verimli ve kullanilabilir olmadiginin
ortaya ¢ikmasinin ardindan 1940'll yillarin sonlarina dodru Ralph Stogdill'in

24 EREN, Erol; “Y6netim ve Organizasyon”, Beta Yayinlari, Istanbul, 1993, s. 9

2° NORTHOUSE, Peter G.; “Leadership”, Sage Pub, California, 1997, 5.26-31

% BRYMAN, Allan; “Charisma and Leadership in Organizations”, Sage Publications, London, 1992,
s.20
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yonetiminde Ohio State Universitesinde ¢alismalari baslamistir. Bu
caligmalarda liderlik ile ilgili iki temel faktérin davranis Gzerinde etkili
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bu iki temel faktérden birincisi yapiyi harekete

gecirme, ikincisi ¢aliganlara ilgi géstermedir.

Yapiyr harekete gegirme, liderin gergeklestirmek istedigi amag
dogrultusunda iglerin yapilip yapilmadigi, ¢alisanlann islerini dogru yapip
yapmadiklar gibi hususlarla ilgili olarak insan unsurundan ziyade yapilan igse
agirhk vermesidir. Caliganlara ilgi géstermesi ise, liderlerin g¢alisanlarina
sevgi ve sayg! duymalandir. Bu liderler calisanlarina arkadasga yaklasir,

kisisel problemleri ile ilgilenir ve herkese esit davranirlar.?’
Ohio State Universitesi Calismalari sonuglar séyledir :

- Calisanlara ilgi go6sterme davranisinin yiiksek olmasi
caliganlarin is tatmini oranini yiikseltmekte, is devamsizhigini ve

personel devir hizini azaltmaktadir.?

- Liderin yapiy1 harekete gecirme davraniglar arttikga, gruptaki

diger kigilerin performansi artmaktadir.?’

2- Michigan State Universitesi Galigmalari

Bu caligmalarda, liderin davranislarinin  6rgitte  galisanlarin
performansi (izerine etkilerinin neler oldugu arastinimistir.3’ Rensis Likert'in
yonettigi bu galismalarda kullanilan temel olgitler, personel devir hizi,
devamsizlik, maliyet ve motivasyon konularidir.3' Bu g¢alismalar sonucunda

liderlerin iki temel davranigt 6ne cikartiimigtir. Birincisi, ise ydnelik

# GORDON, Judith; “A Diagnostic Approach to Organizational Behaviour”, Allyn and Bacon Pub,
USA, 1993, s.331

% CEYLAN, Adnan; “Liderlige Kuramsal Yaklagimiar’, 21.Yuzyilda Liderlik Sempozyumu Bildirileri
Kitabs, istanbul, 1997, s.315

2 BARTOL, K.M.; MARTIN, D.C.; “Management’, McGraw Hill, New York, 1991, s.488

% NORTHOUSE, Peter G.; a.g.k., 5.34-35

¥ CERTO, Samuel C.; “Modern Management®, Allyn and Bacon, Boston, 1992, s.427
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liderlik tarzi, ikincisi, caligana yénelik liderlik tarzidir.? Yapilan
caligmada caligana yonelik davranislar gosteren liderlerin daha basaril

oldugu sonucuna varilmigtir.

3- Blake ve Mouton’un Yénetim Bigimleri Modeli

(Liderlik l1zgarasi)

S. Mouton ve R. R. Blake tarafindan liderligin tiplerinin sinanmasi igin
yapiimig olan bu yaklasim calismasinda davranigsal boyutlardan yola
cikilarak iki tutumsal boyut tanimlanmistir. insana ilgi ve uretime ilgi bu iki
boyuttur. Bu iki boyutun her biri 1’den 9'a kadar belirlenen &lgekte hesaplanir.
Uretime yiiksek ilgi duyan liderler gérevin basariimasi ve sonuglarina
odaklanmistir. insana ilgi duyan liderler ise astlan ile dostga iliskiler kurma

cabasinda olmakta ve onlarla gatisma igerisine girmekten kaginmaktadirlar.®

Modele gére bu iki boyutun cesitli birlesimleri sonucu ortaya c¢ikan
liderlik tarzlarindan bes tanesi 6n plana gikmaktadir. Bunlar asagidaki gibi

gosterilebilir.3
(9,9) Liderlik : Ekip Liderligi
(5,5) Liderlik : Orta Yol Liderligi
(1,9) Liderlik : Sehir Kuliibii Liderligi
(9,1) Liderlik : Gorev Liderligi

(1,1) Liderlik : Cihz Liderlik

Blake ve Mouton'in Yénetim Bigimleri Modelindeki bes liderlik tarzi ve

ézellikleri asagidaki sekildeki gibi gosterilebilir.®

82 ROBBINS, Stephen P.; “ Organizational Behaviour”, Prentice Hall, New Jersey, 1996, s.351
% KEGECIOGLU, Tamer; a.g k., s.95
* BLAKE, R.R.; McCANSE, A.A.; a.g.k., 5.29-30
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Sekil 1 : Yonetim Bigimleri Modeli

1.9 Yonetim insan 9.9 Yénetim Is basarma
Yiksek | 9 ihtiyaclarini kargilamaya konusunda arzulu kisileri
azami dikkat. Rahat ve isletmenin amaglan
dostca bir isletme havasi etrafinda birlestirerek
8 ve ig temposuna gétiren karsilikli given, sevgi, ve
i iliskiler saygl dayanigsmasi yaratma
n
s 7
a 5.5 Yonetim
n 6 Caligsanlarin moralini
a tatminkar bir dizeyde
5 tutarak yapilmasi
D gereken iglerde
o 4 beklenen verimlilige
n erigme
R E
k
| 1.1 Y6netim Siradan bir 9.1 Yénetim Is kosullarini
2 Isletme Uyesi olarak is dizenleyerek etkili faaliyet
yapmak konusunda sonuglarina ulagsma. Insan
1 asgari 6lgude ¢aba unsurunu asgari élgtide
harcamak dikkate alma
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Diisiik Uretime Déniikliik Yiiksek

Modele goére liderler igin 6ncelik verimlilik degil,

kisiler arasi iligkiler

olmaldir. Lider astlarini ¢ok siki denetlemek yerine genel denetimden yana

olmalidir. Bu modelin en énemli yarari, yoneticiler ve liderlerin, sergiledikleri

davraniglarin kavram halinde tanimlamasina imkan vermesidir.

3 BLAKE, R.R.; MOUTON, J.S.; “The Managerial Grid”, Gulf Publishing Company, Houston-USA,

1964, s.10

23




4- McGregor’'un X ve Y Teorileri

McGregorun X ve Y teorisi klasik yénetim anlayisi ile neoklasik
ydnetim anlayigindaki insana bakis agisini agiklamaktadir. Bu teoride ortaya
konan X ve Y tipleri insanlarin davraniglarini kesin sinirlamalar dahilinde

degerlendirdigi yéninde elestirilmistir.

McGregorun X teorisine goére insan davraniglarinin ozellikleri

asagidaki gibi siralanmaktadir:*

* Vasat bir insan galismayi sevmez ve elinden geldigi 6lglide isten

kacmaya calisir.

* insanlar sorumluluktan kagar ve kendilerini garanti altina almaya

caligirlar.

= Insanlar yenilik ve degisimden hoslanmama, bu olgulara direnerek

aliskanlklarini stirdiirmeye c¢alisirlar.

» insanlar surekli kontrol altinda tutulmall ve &dil-ceza sistemi

insanlar harekete gecgirmek icin kullaniimahdir.

McGregor'un Y teorisine gére ise insan davraniglari su 6zellikleri

gostermektedir:¥’

* insanlar igin ig, sartlar uygun oldukga bir oyun ve dinlenme kadar

dogaldir.

* Insanlar belirledikleri amagclar  dogrultusunda  kendilerini

yonetebilirler ve 6z denetim uygulayabilirler.

= |nsanlar yapilar geredi tembel degillerdir. Onlari tembel hale
getiren isletme ile ilgili tecribelerdir.

3% EBTURK, Miimin; “isletme Biliminin Temelleri”, Beta Yayinlari, Istanbul, 1994, s.230
¥ GUNEY, Salih; “Davranig Bilimleri”, Nobel Yayinlar, Ankara, 2000, s.525
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Butun insanlar ¢alisma i¢in gerekli potansiyele sahiptir. Uygun

sartlarda sorumluluk almayi ve bunu gelistirmeyi 6grenebilirler.

» Netice olarak her liderin gbérevi , insanlara bu gizli guclerini

rahatlkla kullanabilecekleri ortamlar yaratmaktir.

X teorisi temel prensip olarak otorite kullanimi yoluyla kontrol ve
yéneltmeyi ele alir. Isletmenin amagclarini éne ¢ikararak ise yoénelik bir
yaklasim sergiler. Y teorisi ise bunun zitti olarak kisilere yénelik olarak beseri

cabalari isletme amaglari ile entegre etmeye caligir.®®

5- Likert’in Sistem 1-4 Modeli

Likert, orgutlerdeki lider davraniglarinin dért grupta toplandidini ileri

strer. Bu gruplar sunlardir:*°

» Sistem-1 (istismarci Otokratik) Modeli
= Sistem-2 (Yardimsever Otokratik) Modeli
= Sistem-3 (Katiimci) Modeli

= Sistem-4 (Demokratik) Modeli

Bu dort modelden herhangi birisini benimseyen liderin; astlara kargi
gosterdigi guven, astlarin algiladi§i serbestlik ve ast-lst iligkileri 6zelliklerine

gore sergiledikleri tutumlar asagidaki tabloda gésterilmistir:*°

% WICKERSBERG, Albert K.; “Management Organization”, Meerdith Publishing Company, New York,
1966, 5.105-106

% LUTHANS, Fred; “Contemporary Readings in Organizations”, McGraw Hill Book Co., New York,
1981, 5.437

“° GUNEY, Salih; a.g.k., 5.526-531
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Tablo 2 : Likert’in Sistem 1-4 Modeli*'

Sistem — 1 Sistem - 2
; . . Sistem -3 Sistem - 4
Ozellik (istismarci (Yardimsever
. . (Katilimci) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
Lider astlara Liderle astlari Lider astlara Lider butiin
hi¢ givenmez. arasinda kismen giivenir konularda
Astlara olan pozisyonlarindan | ama kararlarla astlarina
giiven dogan karsilkl ilgili kontrole glvenir.
bir gliven vardir. sahip olmak
ister.
Astlar igleriile | Astlar kendilerini Astlar Astlar kendilerini
ilgili konulari fazla serbest kendilerini tamamen
Astlarin
. tartismakta hissetmezler. oldukga serbest
algiladigi o )
kendilerini serbest hissederler.
serbesti
serbest hissederler.
hissetmezler.
Astlann fikirleri | Astlarin fikirleri | Astlarin fikirleri | Astlarin fikirleri
Ast — Ust cok az alinir. bazen alinir. genel olarak daima alinir ve
alinir ve kullaniimaya
iligkisi kullaniimaya calisilir.
cahsilir.

¢. Durumsal Liderlik Teorileri

Bu bélumde liderlikle ilgili yaklagimlar (zerinde durulacaktir. Bu

yaklagimlar sirasiyla Fiedlerin durumsallik yaklagimi, House'un yol-amag

yaklagimi,

Blanchard'in durumsallik yaklasimi ve Lider tiye degisim modeli

Vroom-

amaglamaktadir.

Yetton-Jago'nun

durumsallk yaklagimi,

“ YETiS, Murat; “Kara Kuvvetleri Komutanliginda Gérevli Subaylarin Déniistiiriicii Lideriik Yapilari
Uzerine Uygulamali Arastirma Konulu Yiiksek Lisans Tezi”, Ankara, 2003
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1- Fred Fiedler’in Durumsalhk Yaklasimi

Fred Fiedler, érgutteki gérev yapisinin durumu ve liderin hiyerarsik
mevkisinden aldi§i resmi yetki iligkilerinin ¢esitli sekillerinin liderin
davraniglari ve is basarist Uzerindeki etkilerini analiz eden bir model
gelistirmistir.*? Bu yaklasima gére liderin etkin olabilmesi ortamlara baglidir.
Fiedler, liderin bireysel 0ozellikleri ve ortamin lider igin uygunlugunu
arastirmaya calismistir. Lider Uye iliskileri, gérev yapilarinin belirginligi ve
liderin hiyerarsik mevkisinden almis oldugu yetkisinin derecesindeki
degisimler, liderin ise yonelik davranis veya is goérene yodnelik davranig

gostermesini etkiledidini savunmustur

Fiedler yaptigi arastirmalarda bir liderin en Ustin grup etkinligini
saglamasi igin bu U¢ degiskenin karmasik birlesiminde nasil davranmasi
gerektigini incelemigtir.Buna goére lider — tye iligkileri ne kadar liyi, is ne kadar
planlanmis ve mevki gucli ne kadar kuvveti ise liderin daha ¢ok kontrolil veya

etkisi olacagini éne siirmektedir.*®

Fiedlerin liderin temel Kkisilik o6zelliklerini tanimlarken 6zel olarak
iliskiye gudilenmis lider terimini kullanmistir (Relationship motivated).
Fiedlerin lider icin kullandigi diger bir terimde ise gudulenmis (Task
motivated) liderdir. ise gudilenmis lider icin yapiimasina adirik veren emir
vericidirler, emri altinda ¢aligan kimselerin disiincelerine énem vermezler.
Oysa iligkiye gudulenmis lider icin bireyler arasindaki iligkiler énem tasir.
Calisanlan arasindaki uyum, arkadaslik gibi destek verici konular Gzerinde
durur. Ise yénelik lider otoriter lidere, iligkiye yoénelik liderse demokratik lidere

benzer.**

is veya iliskiye yénelik olma en az tercih edilir is arkadagl puanina

gbre olgllur. Kullanilan hosgérulik olgusti olan (LPC) puani liderin en az

42 AKGEMCI, Tahir; “Liderlik Prensipleri ve Lider Ozellikleri”, Yonetimde Verimiilik Esaslari
Sempozyumu, Kara Kuvvetleri Komutanhgi Personel Okulu ve Egitim Merkezi Komutanhgt, Konya,
1997, s.156

4 DINGER, Omer; YAHYA, Fidan; “Isletme Yénetimi”, Beta Yayinlan, istanbul, 1996, .346

* OZKALP, Enver; a.g.k.,s.189
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tercih ettigi is arkadaglarini belirtmek igin kullandigi bir takim belirleyici
niteliklerden olusmaktadir. Fiedlerin kullandi§i en az tercih edilir is
arkadasini saptamak icin kullandi§i G¢ kalem asagidaki sekilde

gésterilmektedir.
Sekil 2 : Fiedler’in Durumsallik Modeli*
Memnuniyet 8 7 & 5 2 1 Memnuniyetsizlik
Etkin Olmayan 1 2 : 7 8 Etkin

Tablodaki yiiksek numaralar en az tercih edilebilir oraninin pozitif bir
degerlemesidir. Ankete cevap verenlere gére Fiedler yiiksek (LPC) ile diiguk
(LPC)'li liderleri gesitli ortamlarda incelemis ve hangi liderlik 6zeliginin hangi
ortamlarda etkin oldugunu buimaya calismistir. Yiiksek LPC’li lider daha ¢ok
kigiler arasi iliskilere &nem veren lider olarak belirlenmis, disik LPC'li lider

ise isle ilgili problemlere yénelik lider olarak belirlenmistir.

Fiedler bu tablonun durumsallik yaklagimini agiklamada yetersiz
olduguna inanmigtir. Bu nedenle durumsallik yaklagimini tanimlamak igin ¢
faktdr belirlemistir. Bunlar lider-tye iligkileri (leader-member-relation), gérev

yapisi (task structure), liderin mevkiinin glicli (leader position power) dir.

- Lider-Uye lligkileri : Lider ve astlar arasindaki karsilikh iligkileri
ifade eder. Bunlar karsilikli sevgi, saygi ve giiven gibi iligkiler olabilir.

- Gorev Yapisi : Gorev yapisinin dért tamamlayici unsuru vardir.
- Yol amag ¢esitliligi (Goal Path Multiplicity)

Isin farkh yapilig bigimlerinin olmasi

5 OZKALP, Enver; a.g.k.,s.189-190
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- Kararlarin dogrulugu (Decision Verifiability)
Geri bildirimin yeteri kadar iyi olup olmadigi

- Kararlarin 6zelligi (Decision Specifity)
Optimal bir sonug ve ¢éziime ulasma

- Amaglarin agikhigi (Goal Clarity)

Isin beklentilerinin agikga belirtilmesi durumu

Bu tamamlayici ézelliklere gére isin yapisi belirgin, agik ve anlasilir,
Ozellikii olarak belirlenmis dusuntlur. Durumsallik yaklagsimina gére gorev
yapisi tam olarak belirlenmisse lider diger meselelerle daha yakindan

ilgilenebilecektir.

Liderin Mevkisinin Giicli : Liderin sahip oldugu liderlik glcinin
tabiatinda varolmasini ifade eder. Bagka bir deyisle liderin Gyeler tarafindan
lider olarak kabul edilmesi gerekir. Lider astlari y&nlendirebiliyorsa,
gerektiginde odullendirip, cezalandirabiliyorsa liderin mevkiinin glict yiksek
ve uygundur. Eger lider bu 6zelliklere sahip degilse liderin kontrolil disinda

kararlar aliniyorsa liderin glici zayif demektir.

Fiedlerin yaptigi arastirmalarin sonuglarina gére bu ¢ unsurun
meydana getirdigi ortamin uygunluk durumu ile liderin etkinligi arasindaki
iliski dogrusal degil, egriseldir. En zor durum ile en kolay durumlarda is
egilimli, dusuk LPC’li lider daha etkin olmakta, orta dereceli uygun
durumlarda ise, iliskiye yoénelik yiksek LPC'li lider daha fazla basari

gostermektedir.
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Sekil 3 : Fiedler'in Liderlik Modeli %
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Tum 6gelerin en uygun oldugu durumda liderden gruba yol géstermesi
beklenir. Diger bir deyimle ige yonelik liderlik davranigi hem Gyeler tarafindan
rahatlikla kabul edilir, hem de grubun daha c¢ok Uretmesini saglar. Ogelerin
tamamen olumsuz oldudu, yani isin karisik, liderin glicsiz oldugu ve
sevilmedigi durumlarda liderin ise sariimasi daha iyi sonug verir, aksi takdirde
grup dagilma riskiyle kargilagabilir. Ogelerin orta derecede olumsuz oldugu
durumlarda ise benimsenen lider gic¢ bir durumla karst kargiyadir ve grup
ayeleriyle iligkileri gok saglam degildir. Bu durumda insan iligkilerine y6nelik
otoriter olmayan iyelerin duygularina karsi duyarli olan, hosgorili bir liderlik
davranigi grup Uyeleri arasindaki ¢catigmalar énieyebilir ve grubu daha etkili
bir bicimde caligtirabilir.

46 GZKALP, Enver; a.g.k., s.190-191
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2- Yol-Amag Yaklagim

1970'li yillarda Martin Evans ve Robert House tarafindan gelistiriimis
olan bu yaklagimda, liderin belirli &zelliklerinden ¢ok liderlik davraniglarl ve
durumlan Ozerinde durulmaktadir. Yol-amag yaklagimi, ¢gaba — basari ve
basar — ama¢ tatmin baglanni ve ige yoénelik ve kisiye yonelik liderlik

boyutlarini géz éniine almaktadir.

Aragtirmacilar  liderlerin  orgitte iki 6nemli fonksiyona sahip
bulunduklari ileri slrmektedirler. Bunlardan birincisi 6rgitsel amaglari,
belirleme ve bdylece astlara hangi davraniglarinin 6dullendirilecegini bildirme
durumudur.  ikincisi, arzulanan davranislar  dogrultusunda  astlari
destekleyerek onlarin amaglara ulasmasini saglamak ve sonucunda da

odulleri arttirmaktir.

Liderin davramiginin astlarca kabul edilmesi ancak bu davranisin
hemen bir tatmin kaynad: olmasinda ve gelecekte saglanabilecek bir tatmin
ici arag olabilme sartina bagldir. Ayrica bir liderin davranisi basanili bir gérev
yapildidi, bir ihtiyag tatmin edildigi, basarili bir is igin gerekli olan faaliyetler
desteklendigi élciide gidileyici olmaktadir.*’

Yol-amag yaklasimi, 4 gesit liderlik davranigini belirlemektedir. Bunlar
yOnlendirici (directive), destekleyici(supportive), katiimci (participate) ve

basariya yonelik lider(achievement oriented) tiplerdir.

7 OZKALP, Enver; a.g.k., s.192
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Sekil 4 : Yol Amag Teorisi “8
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Ydnlendirici lider (Directive Leader) astlardan bekientilerinin neler
oldugunu agiklar, gérevleri nasil basaracaklari konusunda rehberlik eder, is

programian yapar. Ve astlara basari standartlarinin tanimini yapar.

Destekleyici lider (Supportive Leader) astlara arkadasc¢a davranarak
onlarin statilerine ilgi gésterir. Astlarin kendilerini iyi hissetmelerini sadlar.

Katilimei lider ise kararlari vermeden 6nce astlarin fikirlerine basvurur.

Onlarin istek ve dusiincelerini dikkate alir.

Basariya yonelik lider ise amaglara ulagsmada astlardan yiiksek
performans bekleyen, bu performansi gdstermeleri icin gereken destegi
saglayan bir liderlik tipidir.

8 ZKALP, Enver; a.g.k., 5.192
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Yol-ama¢ yaklasimi, liderlik davraniglarinin astlarin tatmini nasil
etkiledigini iki durumsal faktorle agiklamaya caligir. Bunlar astlarin kisisel
ozellikleri ve cevrenin ozellikleridir. Astlarin kisisel ozellikleri de kendilik
kontroli (locus of control) ve algillanmig yetenek (perceived ability)dir.
Kendilik kontroli bireyin kendi hakkinda olumlu digsiinme gereksinimidir.
Bagkalarinin ne disundigini dikkate almaksizin bireyin kendisine sayg!
duymasi ve basarabilecedine inanmasidir. Arastirmalar kendilik kontroli
kuvvetli olan kigilerin katiimci liderle galigmay tercih ettiklerini gdstermistir.
Diger taraftan kendilik kontrolii zayif olan kisilerin ise yénlendirici lideri tercih

ettikleri géralmustar.

Algilanmis  yetenek ise Kkigilerin gdrevlerini yerine getirme
yetenekleridir. Calisanlarin yetenek diizeyleri yikselise gegtikge ydnlendirici

lideri daha az tercih etmektedir.

Cevresel 6zellikler ise isin yapisi formel otorite sistemleri ve is gruplan
olarak belirlenmistir. Yol-amag¢ vyaklagsimi bu tir cevresel &zelliklerin
belirsizlii durumunda liderlerin astlarca yol go&sterici olabilecedini 6ne

stirmektedir.

Yol-ama¢ vyaklasimi, astlarin tutum ve davraniglarini etkileyen
durumsal faktérlerin ve lider davraniglarinin nasil olmasi gerektigini

belirlemek icin genel bir is gevresi plani yapmayi amaglamaktadir.*®

3- Vroom - Yetton- Jago Durumsallik Yaklagimi

Bu durumsallik yaklasimi ilk olarak Victor Vroom ve Philip Yetton
tarafindan ©6ne slrilmis ve son yillarda da Vroom ve Arthur G.Jago
tarafindan yayginlastiriimistir. Bu yaklasimda amag¢ yol yaklagimindaki gibi
belirlenen bir durumdaki uygun liderlik modelini tanimlamaya c¢alisir. Liderin

zaman zaman farkli degisik liderlik modelleri gésterebilecegini belirtir.

49 OZKALP,Enver; a.g k., 5.193
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Bu yaklasim durumun ozelliklerine bagl olarak ne kadar astin
kararlarin paylasilmasinda s6z sahibi olmasi gerektidini agiklar, diger bir
ifadeyle yalnizca tek kisi tarafindan alinan kararlar her zaman ve her
durumda en iyi nitelikte olmayabilir, verilen kararlarin degerlendiriimesinde
lider alternatif kararlari da g6z o6nine alarak karsilagstirma yapmal ve
kararlarin alinmasinda ast sayisinin ¢ok olmasina da 6zen gdstermelidir.
Model karar agaci kullanmayi gerekli goriir, ydnetici birgok farkli durumlarda
kendi durumunu kendi belirler ve karar agaci vasitasiyla yollar izleyerek,
problem i¢in uygun segenegi belirler. Ortaya ¢ikan problemin ¢ézimiinde
gecerli olan her agsamada lider, astlarin katiimini sadlayacak, bdylece kendi
etkinligini arttirmis olacaktir. Karar agaci modeli ile etkin liderligin dolayisiyla
astlarin karara uygun katihm noktalarinin analizinin yapiimasi bu modelin

vardigi son aramadir.

Bu yaklasim &ézel bir lider tipinden s6z etmeyi, belirli sartlar altinda ve
kararin farkhi asamalarinda astlarinin karara katilmasini saglayan liderlerin
varligindan sbz etmekte ve de lider, durumlara uyabilmek icin liderlik

tarzlarini degistirecek esneklige sahip olmalidir demektir.>

4- Hersey - Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistiriimis olan bu
durumsallik yaklagiminda Gzerinde durulan en énemli konu, astlarin olgunluk

dizeyleri ile ilgili durumsal degisikliktir.

Bu yaklasim, izleyicileri hedef olarak alir. Basarih liderlik dogru liderlik
stilinin segilmesine baglidirAncak bu izleyicilerin olgunluk seviyesiyle
iligkilidir. Lider ne yaparsa yapsin etkinlik izleyicilerin hareketlerine baghdir.

% GZKALP, Enver; a.gk., s.194
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Olgunluk insanlann kendi davraniglarini yénlendirme de goésterdikleri
istek ve beceridir. Is olgunlugu, baskalarinin yénlendirmesi olmadan kendi
isini yapacak seviyede bilgi ve tecribenin olmasi, psikolojik olguniuk ise bir

seyler yapmak igin gereken gidilemedir.

Eger astlar dusik gérev olgunluguna sahiplerse basgka bir ifadeyle, az
yetenekli veya egitim dlzeyleri dusiik veya kendilerine givenleri zayifsa,
liderlerden gérmeyi arzuladiklari davraniglar, daha olgun olan yetenek,
egitim, kendine glven ve is gérme arzusu ylksek olan astlarin liderlerinden

gdrmek istedikleri davraniglardan daha farkli olmaktadir.

Hersey — Blanchard, Fiedlerin tanimladigi is ve kisiye ydnelik

davraniglarl dért liderlik bigimine bdimuslerdir. Buniar:

e Anlatan (Telling); yuksek is — disik kisiye yonelik lider rolleri

tanimhiyor. Kimin, neyi, nerede yapacagini séyliyor.

o Satan (Selling); yuksek is — yiksek kisiye yénelik lider hem talimat

veriyor hem destekliyor.

o Katimci (Participating); dusik is — yuksek kisiye yonelik lider ve

izleyici birlikte karar veriyorlar.

o Yetki goceren (Delegating); dusik is ~ yuksek kisiye yonelik lider

¢cok az yén veriyor.

Hersey — Blanchard teorisi izleyicilerin olgunluk diizeyini agadidaki gibi

dért kategoride tanimlamislardir.

My ; kisilerin bir seyler yapmak i¢in ne uzmanliklari ne de hevesleri var.
M ; kisilerin kabiliyetleri yok ancak isi yapmak i¢in hevesleri var.

Ms; kigilerin kabiliyetleri var ancak liderlerin istedigini yapmak istemiyor.

My ; kisilerin hem kabiliyetleri hem de isteneni yapma arzularn var.
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Sekil 5 : Hersey — Blanchard Durumsal Liderlik Modeli **
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5- Lider Uye Degisim Modeli

G. Green tarafindan éne suriilen bu modele gére zaman baskisindan
oturd liderler, astlarinin bir bélimi ile 6zel bir iligki kurarlar. Bu kisiler i¢ grubu
olustururlar. Lider bu kigilere daha fazla giivenir, liderin daha fazla zamanini
alirlar ve 6zel ayricaliklar elde ederler. Diger astlar dis grubu olustururlar.
Liderin daha az zamanini alirlar, daha az édallendirilirler, iligkiler formel iligki

seklindedir.

Teori i¢c grup statisiine sahip astlarin daha yiksek performans
derecelendirmeleri, daha az degistirdikleri ve Ustleri ile daha yiiksek ig tatmini

oldugunu géstermektedir.

5 GZKALP, Enver; a.g k., 5.195-196
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d. Modern Liderlik Teorileri ve Yeni Yaklagimlar

Son yillarda bazi arastirmacilar’® davranis ve ozellikler konusuna
farkh bir bakis acgistyla yeniden yaklasmislardir. Bu arastirmacilar toplum ve
medyanin etkin liderin ézelliklerinin ne oldugu konusundaki géruslerinin goéz
ardi edilemeyecegini soylemektedirler. Ginumuzde pek ¢ok kisi liderin
basarisi veya basarisizh§i i¢in gizli liderlik teorilerini kullanmaktadir. Asagida

bu teorilerden iki tanesi anlatiimaktadir.

1- Karizmatik Liderlik Teorisi

Bu teoriye gére karizma liderin bireysel ézellikleridir. Karizmatik yapiya
sahip bir lider karizmatik glicti olmayan liderden astlari etkileme bakimindan

daha fazla gii¢ sahibidir.

Robert House sosyal bilimlerle ilgili disiplinlerde yaptigi cesitli
aragtirmalarla karizmatik liderlik teorisini ortaya koymustur. Arastirmalara

gore karizmatik liderler belirli 6zellikler gésterir. Bunlar:

- Takip ediciler liderin inanglannin dogruluguna gavenirler

- Takip edicilerin inanglari liderlerin inanglariyla benzerlik gésterir.
- Takip ediciler lideri stiphesiz kabul ederler.

- Takip ediciler lideri etkileyici bulurlar.

- Takip ediciler lidere génilli olarak itaat ederler.

- Takip ediciler érgitteki gérevlerine duygusal olarak baglaniriar.
- Takip ediciler basar gostererek yikselmeyi amaglarlar.

- Takip ediciler grubun basarisina katkida bulunduklarina inanirlar.

2 YETiS, M., a.g k., s.51
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Karizmatik liderin kendine guiveni fazladir. Kendi inang ve dislinceleri

ile ilgili giigll inanglari vardir. Insanlan etkileme ihtiyaglari fazladr.

2- Yiukleme Liderlik Teorisi

Bu teori insanlarin neden — sonug iligkisinden anlam ¢ikarmasiyla
ilgilenir. Aragtirmacilar, insanlarin liderleri belirli davranis ve 6zellikleri ile
karakterize ettiklerini bulmuslardir; zeka, dost tavirli, kuvvetli konusma
kabiliyetine sahip, saldirgan, anlayish, caliskan. Benzer sekilde yiksek —
yiksek lider (hem inisiyatif hem de kisiye yénelik) iyi bir lidere yapilan atiflarla
paralellik géstermektedir. Bunun anlami duruma bagll olmaksizin yiksek —
yuksek liderlik stili olarak algilanmaktadir. Yikleme liderlik teorisi ile ilgili
literatrtin ilging temalarindan biri, etkili liderlerin genel olarak kararlarinda

tutarli ve degismez olarak algilanmasidir.>

LIDERDE BULUNMASI GEREKEN OZELLIKLER

Simdiye kadar inceledigimiz liderlik yaklagimlarindan sonra akla gelen
en 6nemli konu, liderde bulunmasi gereken &zelliklerin neler olacagidir.
Warren Bennis, liderde bulunmasi gereken o6zellikleri su sekilde tespit

etmistir.>*

- Liderligin ilk temel bileseni, bir rehber gérustir. Nereye ve nigin

gitmekte oldugunuzu bilmiyorsaniz, muhtemelen higbir yere ulagamazsiniz.

- Liderligin ikinci temel bileseni tutkudur. Hayatin vaat ettidi seylere
karsi duyulan tutku, meslek tutkusu, eylem tutkusu. Lider yaptidi isi ve o isi

yapmayi sever.

%3 ZKALP, Enver; a.g k., 5.197
 AKGEMCI, Tahir; a.g.k., s.158
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- Liderligin diger bileseni darustliktir. Darustiugin G¢ esas kismi
vardir; 6z bilgisi, samimiyet ve olgunluk. Lider asla kendine, ézellikle kendisi
hakkinda yalan séylemez. Degerli yaniarini bildigi gibi, kusurlarini da bilir ve
bunlan yerli yerince ele alir. Samimiyetin temeli; disiince ve eylem de
namusluluk, ilkelere siki baglilik, sahicilik ve igtenliktir. Olgunluk liderlik i¢in
6nemlidir. Kendini anlama, uyanik olma, bagkalar ile ¢alisma ve onlardan
6grenmeye yatkin olma ve asla ihanet etmeme, her zaman dogru olma
olguniuk prensipleridir. Durastlik givenin temelidir. Gaven ise liderligin bir
bileseni oldugu kadar, onun urintdiar. Given kazanilmasi gereken bir

niteliktir. Lider onsuz is yapamaz.

- Liderin dider iki bilegseni merak ve curettir. Lider her seyi merak eder.
Risk Ustlenmeye arzuludur, yeni seyler dener. Gergek bir lideri / komutani,
digerlerinden ayiran niteliklerinden belki de en énemlisi cliret ve cesarettir.
Kutadgu Bilig de cesaret konusunda sunlara yer verilmistir : “Cesur bir lider /

komutan, en ylreksiz askeri bile aslan yapar."

Bir askeri yayin olan Gen.Kur.Askeri Tarih ve Stratejik Etut Bsk.ligi
yayinlarindan olan Komutan ve Nitelikleri kitap¢iginda bir liderde olmasi

gereken 6zellik ve nitelikleri su sekilde vurgulamistir:
Lider / Komutan ;
- Ciuret ve cesaret sahibi olmaldir.

- lleri gérigli olmali, basgariyi ve tehlikeyi 6nceden kestirebilmeli ve

olacaklari dnceden tahmin edebilmelidir.

Kuvvetli bir azim ve iradeye sahip olmalidir.

Karar sahibi olmahdir.

Nerede ve ne zaman durulacagini iyi bilmelidir.

Kuvvetli bir kisilige, saglam bir karaktere sahip olmali ve kendine

glivenmelidir.
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- Sorumlulugu Ustlenebiimeli, vyetkilerini de simrlanni  agmadan

kullanabilmelidir.

- Inisiyatif sahibi olmaldir.

- Yerinde ve yeterince emir verebilmeli ve verdigi emirleri takip etmelidir.
- Sabirh ve dayanikh olmali, olaylar karsisinda sogukkanliigint korumalidir.
- Birligini her bakimdan iyi tanimali ve astlarini iyi degerlendirmelidir.

- Astlarini her bakimdan yetistirebilecek tistiin bilgiye sahip olmalidir.

- Gérevini sevmelidir.

- Adil olmal, duygusal davranmamalidir.

- Kimsenin etkisi altinda kalmamalidir.

- Ciddi ve otoriter olmahdir.

- Kitasinin moralini devaml yiksek tutabilmelidir.

- Her héliyle ve hareketiyle astlarina érnek olmalidir.

- Nefsine hakim ve feragat sahibi olmalidir.

- Onurlu olmali ve dlizgin bir tavir ve harekete sahip bulunmalidir.

LIDER VE LIDERIN ONEMi

Buraya kadar liderligin tanimi, 6zellikleri ve liderlik teorileri Gzerinde
duruldu. Yasadigimiz bilisim c¢aginda liderligin  &6rgutler, kurumlar,
organizasyonlar ve ordular icin ne kadar énemli bir faktér haline gelmekte
oldugunu gériyoruz. Bunun sebebi; meydana gelen teknolojik degdisimler,
kiresel rekabetin artmasi, yenilikgiligin bir felsefe haline gelmesi ve bunlara

karsi orgutlerin uygun stratejiler gelistirme cabalarinda éne ¢ikan unsurun

40



insan ve bu insanlan paylasilan amaglar dogrultusunda yoéneltecek liderler
olmasidir. Orgitlerin basarilari, tum g¢ahlsanlarnin performansina, vizyonu
paylagsmalarina, ise bagliliklarina ve lider etkinligine baghdir. Astlarini tegvik
edebilen, destek olabilen, onlara 6nemsendiklerini hissettiren ve gelismeleri

yéniinde Onlerinde yeni ufuklar agabilen liderler basarili olabilmektedir.

Liderligin dogustan kazanilan yeteneklerle desteklendigi bir
gercek ise de, Liderligin gerektirdigi o6zellik ve yeteneklerin biiyiik
gogunlugu, teorik ve uygulamali egitimler ile gelistirilmektedir.>
Liderligi, Silahh Kuvvetlerdeki Komutan &rnegi ile agmaya ve anlatmaya
calisirsak kanimca bu konuyu daha iyi anlatmig ve kavranmasina daha fazla

yardimci olmus olacagdiz.

Herkes tarafindan bilindigi Gzere liderlik, bir gérevin basariimasinda
astlarin bu faaliyet icinde génilden yer almasi igin istikamet ve motivasyon

yoluyla onlari etkileme sirecini ifade eder.

Liderler “dogru olani yapan” kisiler olmasina karsilik yoneticiler
“igleri dogru yapan” kisilerdir. Komutanlar hem lider hem de yoénetici

olmak zorundadir.

En kuglk askeri birlikten, en blyluk ordulara kadar tim Silahli
Kuvvetler, insan, silah ve malzemeden olusmaktadir. Ancak, silah ve
malzeme nicelik ve nitelik itibariyle ne kadar ¢ok, ne kadar gelismis olursa
olsun, birliklere verilen gérev ve vazifelerin basariimasi, bliyik él¢iide silah
ve malzemeyi kullanan insan ve bu insanlari sevk ve idare eden komutanin
yénetim sekli ile saglanabilmektedir. Dinya platformunda askeri glgteki en
son modernizasyon ve geligmeler, &zellikle kaynaklari sinirli olan Silahli
Kuvvetlerde insan faktérind, liderlik vasiflarini ve buna bagl olarak da birlik

komutanlarinin &nemini bir defa daha kuvvetle ortaya gikarmaktadir.*

% Genelkurmay Bagkanhgi Liderlik Taktik ve Teknikleri Muhtirasi, Genelkurmay
Basimevi, Ankara, 1990, s.2
% Genelkurmay Bagkanhg Liderlik Taktik ve Teknikleri Muhtiras, a.g.k., 5.2
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Bir liderde / komutanda bulunmasi gereken nitelikler nelerdir? Veya, iyi
bir komutan nasil olmalidir? Gayet dogaldir ki, bu komutanlar arasinda,
komuta ettikleri birliklerin ¢apina gére, ritbe, sorumluluk, tecriibe ve bilgi
farklan mevcuttur. Ritbe, makam ve caligma alanlar buytdikce, komuta
edilen birliklerin ¢aplan da buylyecek, sorumluluk artacak, ancak

liderlik/komutanlik nitelikleri hi¢cbir zaman degdismeyecektir.

Buyuk asker, blyilk komutan ve biylk bir devlet adami olan

ATATURK, komutanlik ve sorumluluk konusunda sunlari séylemistir:

‘Komutanlik gérev ve sorumlulugunu yiklenecek kadar omuzlarinda
ve kafasinda kuvvet bulamayan komutanlarin feci sonuglarla karsilagsmasi

kaginiimazdir”.

Komutan, komuta ettigi birligin, barista ve savasta ; hem egiticisi, hem
ogreticisi, hem yoneticisi ve hem de goézeticisidir. Bundan bagka bir komutan,
kiltir denilen kavramda yatan incelikleri en kisa ve en gergek¢i yoldan

astlarina asilayacak ve aktaracak bir kimsedir.

Komutanhk bilyilik bir haslettir. Yalmz riitbe ve makam sahibi
olmakla komutan olunamaz. Bilgisi ile, kuvvetli iradesiyle, adaletiyle,
tutum ve davranigi ile kitasina kim sahip ¢ikabiliyorsa, kitasini kim

pesinden siriikleyebiliyorsa iste gercek komutan odur.
Komutan ve komutanlik tizerinde iki goris ileri strtiimektedir:>’

1. Birinci goriise goére; komutan, anlayis ve uygulama yetenegine
sahip olan, égrenim ile bunu gelistiren ve kendisine verilen yetkileri kullanan

kimsedir.

2. ikinci goriigse gore ise; bir insan fitraten (dogustan) komutandr.
O, dogustan itibaren komutanhdin bazi temel niteliklerine sahiptir. Bu kimse,
editim ve tecribe ile komutanhigin diger niteliklerini de kazanir ve gergek

lider/lkomutan iste o zaman olur.

5 Genelkurmay Askeri Tarih Ve Stratejik Etiit Bagkanh@: Yayinlan;” Komutan Ve Nitelikleri”,
Genelkurmay Basimevi, Ankara, 1979, s.2-3
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Bu géruslerden birincisi dogru olsaydi, herkes blylk birer komutan
olabilirdi. Tarihte goéruyoruz ki, batiin olanaklar elinde oldugu ve mevcut
kosullar elverigli bulundugu halde cok kimse iyi bir komutan olamamistir.
Dogustan lider/komutan olan Atatark, ileri géraslulaga ile Turk Kurtulus
Savasinda Tark yurdunun buyuk bir tehlike ile kargi karsiya oldugunu
anlamig, ciret ve cesareti, azim ve iradesi ve kararh davranisi ile, yok olmak
Uzere bulunan bu f{lkeyi dusman tehdidinden kurtarmis ve Turkiye
Cumhuriyeti'ni kurarak bizlere emanet etmistir. 40 yas gibi geng¢ bir yasta bu
basarnyt gésteren Atatlrk, komutanlik niteliklerini sonradan mi kazanmistir?
Elbette hayir. Atatiirk dogustan itibaren komutanlik niteliklerinden en

6nemlilerine sahip olan ger¢ek anlamda mitkemmel bir komutandir.

Bir harekata baslanmadan evvel o harekatin nasil yapilacagini ve
nasil yuratilecegini saptamak Uzere planlar yapilir. Bu planlar yapanlar hig¢
sUphe yok ki, Gstln bilgiye ve derin gérise sahip degerli kimselerdir. Ancak
sunu unutmamak gerekir ki, yapilan planlar ne kadar mikemmel olursa
olsun, yalniz plan yapmakla zafer kazaniimaz. Savasta esas, yapilan
planlara gére harekati sevk ve idare etmek, uygulama sirasinda meydana
gelen cesitli durum ve olaylar kargisinda nasil hareket edilecegini disiinerek
sUratle karar vermek ve bunu azimle uygulamaktir. iste mesele buradadir. Bu

da bir komutanlik sanatidir.

- Komutan, ordu icin ¢ok énemli bir 6gedir. Komutan varliginin bir

ordu i¢in ne kadar énemli oldugunu belirten su Latin atasézi ¢ok anlamhdir:

“Bir aslanin idare ettigi ceylan ordusu, bir ceylanin idare ettigi

aslan ordusundan daha kuvvetlidir”.*®

- Napoleon da, komutanin ordudaki 6énemi hususunda, sunlan

soylemistir:

“Komutanin varligi ordu i¢in en énemli bir 6gedir. Komutan ordunun

basi ve her seyidir”.

%8 Genelkurmay Askeri Tarih Ve Stratejik Etiit Bagkanligi Yayinlan, a.g.k., s.4-5

43



“Gal Ulkelerini itaati altina alan Roma Ordusu degil, Sezardir.

Roma Cumhuriyetini Roma kapilarinda titreten Kartacahlar degil,
Anibal'dir.

indus Nehri kiyilanina kadar giden Makedonya Ordusu degil, Buyik

iskenderdir.

Prusya’yr Avrupa’nin en blylk ¢ devletine kargi savunan Prusya
Ordusu degil, Buyuk Frederic'tir”.

- Atatork’in kuvvetli kisiligi ve gergek komutanligi yabanci ulkelerin
Unli komutanlari ve devlet adamlari tarafindan da takdir ve kabul edilmistir.
Fransiz Maresali Fos, Yunan Basbakani Venizelos’a Ataturk’ten ve Turk

askerinden bahsederken sunlari sdylemistir:

“Bana 600 bin kisilik ordu verseler, Mustafa Kemal'in 50 bin askerinin

Uzerine gitmeye tereddit ederim’.

- Tarihte, basariya ulasmakta olan bir ordunun, komutanini,
kaybetmesi héalinde nasil bozguna ugradiini ve kazanmakta oldugu bir
muharebeyi nasil kaybettigini gosteren c¢esitli 6rnekler vardir. Anadolu
Selcuklu Devleti Ordusunun 1211 yiinda Bizans Ordusuna yenilmesini buna

bir érnek olarak gésterebiliriz:>®

“Dérdiincy Hagh Ordusu Bizans'in Baskenti Istanbul'u iggal ederek
Istanbul'da Latin Devleti kurmugtu. Bunun {izerine Bizans Imparatoru Alexis
Komnenos ile damadi Theodore Laskaris iznik'e kagmis ve orada bir Rum
devleti kurmuslardi. iznik Rum Devletinin genislemesini istemeyen Anadolu
Selguklu Hukimdari Giyaseddin Keyhusrev, ordusu ile Laskaris
komutasindaki Bizans Ordusunun (zerine ylriumuts ve bu orduyu bozguna
ugratmisti. Dagilan Bizans Ordusu geri ¢ekiliyordu. Savas sirasinda Sultan
Keyhusrev atini bizzat imparator Laskaris'in (izerine siirmiis ve onu atindan

yere dusUrmisti. Can havliyle birden ayaga kalkan Laskaris bir kilig

% Genelkurmay Askeri Tarih Ve Stratejik Etiit Bagkanhd Yayinlan, a.g.k., s.5-6
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darbesiyle Sultan Keyhisrev’in atinin ayaklarini keserek Sultan’t yere

distrmis ve ikinci bir hamle de onu éldirmusta (1211)”.

Yenik Bizans Ordusunu takip etmekte olan Selguklu Ordusu,
komutanlarinin 6lduginta 6grenince panije kapiimig, bu defa kendileri

kagmaya baslamigti. Sonunda, galip Selguklu Ordusu yenik dismusta.

iste bu 6rnek, komutanin bir ordu igin ne kadar énemli bir 6ge
oldugunun, komutanini kaybeden bir ordunun nasil bozuldudunun,
kazanmakta oldugu bir savas! nasil kaybettigini géstermesi bakimindan ¢ok

ilgingtir.

- Komutanlar kuvvetli, mevcutlari digsmana nazaran az olan ordularin,
kendilerinden insan ve silah gicli bakimindan daha kuvvetli ordulari
yendikleri tarihte ¢ok kez gérilmustir. Buna bir érnek olarak Selguklu

Hukumdari Alparslan’in Malazgirt zaferi gésterebilir.

“Selguklu Hukimdari Sultan Alparslan 54 bin kisilik ordusu ile Bizans
Imparatoru General Romanos Diogenes’in 160 bin Kisilik ordusunu Malazgirt
ovasinda 26 Agustos 1071 tarihinde yenmis ve Imparator Romanos

Diogenes’i de esir almistir.%°

Devrimiz teknik ¢agidir, sistemler gagidir. Diinyada gelisen teknolojiye
paralel olarak ¢ok etkili silahlar yapilmis ve yeni sistemler kurulmustur. Bu
yeni silahlarin ve sistemlerin bir kismi, son yllarda dinyanin gesitli
yerlerindeki bolgesel savaslarda kullaniimistir. Sistemlerin g¢alismasina ve
yeni silahlarin korkung etkilerine ve tahribatlarina karsin, zamanimizda da
komutanin degeri ve komutanhigin énemi hi¢ azalmamig, hatta daha da
artmigtir. Cunku bu sistem ve silahlar kullananlar yine insandir ve bu

insanlari sevk ve idare edenler de yine komutanlardir.

Ataturk’an sdylemis oldugu, Kara Harp Okulu girisinde yazili olan su
sOzleri “Komutanin ve subayin” ordudaki énemini ¢ok daha anlamli bir

sekilde ifade etmektedir:

% Genelkurmay Askeri Tarih Ve Stratejik Etiit Bagkanlig Yayinlari, a.g.k., s.7-8
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“Bir ordunun kudreti, subay ve komuta heyetinin kudretiyle

olgtiliir”.5

Bu agiklamalardan da anlagilacagi Uzere Lider / Komutan, bir érgut, bir
kita ve bir ordu igin ¢ok énemli bir 6gedir. Lideri / Komutani kuvvetli olan bir
kitanin kendisi de kuvvetlidir. Ve béyle bir kita aldigi her gérevi basar ile

yerine getirir.

LIDERLIGIi OGRENMEK VE GELISTIRMEK

Bu c¢aligmanin asil amaci, varolan liderlik becerilerinin nasil
gelistirilebilecegini ve nasil guglendirilebilecegini gdstermek lzere
hazirlanmistir. Pek ¢ok liderin bildigi gibi, iyi bir lider olarak kabul gérmek igin,
once yetenekli bir yénetici olmak gerekmektedir.

Tum yoénetim becerileri, liderlik boyutunu olusturmakta temel teskil
ederler. Bu beceriler, bir lider yaratirken biyiuk énem tasirlar. Ayrica, lider
olduktan sonra da ydnetimle ilgili yeteneklerin korunmasi gerekir. Basarinin
formilld, hem ydénetim hem de liderlik becerilerinizin birlestiriimesinde

yatmaktadir.

Bu c¢aligmada, liderligin gelistiriimesi ve egitimi ydéniinde size burada
verilen dnerileri uygulayarak lider gelisim programina baglayabilir, yénetim ve
is hayatinizda ¢ok olumlu sonuglar alabilirsiniz.

1.  LIDERLER ILE YONETICILER ARASINDAKI
FARKLILIKLAR

Daha o6nceki konularimizda Yo&neticiler ile Liderler arasindaki farki
aciklamaya calistik. Bunun bilincinde olarak, saninm asagidaki ifadeler

® Genelkurmay Askeri Tarih Ve Stratejik Etiit Bagkanligi Yayinlan, a.g.k., .9
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liderligin boyutlarini anlamamizda bize daha fazla yardimci olacaktir. Bu
ifadelere katiip katilmadiginizi belirlemek Gzere, sizin igin uygun olan kutuyu
isaretleyiniz.

Katiliyorum Katilmiyorum

lyi bir yénetici yukardan gelen

talimatlara ve O&nerilere gére hareket

etmekle yetinir. Lider / Yénetici ise
gelecege yénelik ve Onceden
sezinlenebilecek ihtiyaclari, problemleri
ve konularn, kendisine bu konuda ne
yapmasi gerektigi séylenmeden, dikkate

alma egilimindedir.

lyi bir yénetici sorumluluktan kagmaz.

Bir lider [/ ybnetici ise yeni
sorumluluklarin pesinde kosar.
Etkili bir yoénetici (efer basarli olma

olasiligt varsa) orta karar risklere

atilmaktan kagmaz. Bir lider / ydnetici
ise eJer daha buyik gelismeler
kaydedilme olasiliyi varsa, daha blylk
bir kararlikla eylem planini uygulamaya

koyulur.

Bir lider / ydnetici normal bir ydéneticiden

daha girisimci bir yapiya sahiptir.
Bir yénetici kendisini fazla zorlamayacak

gorevleri yiklenmekten yana iken, bir

lider kendi liderlik  potansiyelini
kanitlayabilecegi daha zorlayicl

firsatlarin pesindedir.
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Bir yoénetici maiyetinde c¢aligsanlari
personeli olarak gorir. Bir lider ise onlari
ekip arkadaslan veya takipgileri olarak
gorar.

Yoneticilerle liderler arasindaki temel bir
farkhlik da davraniglarda ortaya ¢ikar.
Pek c¢ok yonetici orta ¢apli amaglar
edinmekle, bagkalarini pasifize etmekle,
rahat bir c¢alisma ortami saglamaya
calismakla yetinebilir. Bir lider ise daha
zor ulagilacak hedeflere ydnelmeye,
baskalar ile miicadele etmeye ve daha
dinamik bir ¢alisma ortami yaratmaya

egilimlidir.

Eger tim ifadelere “katihlyorum” diye yanit verdiyseniz, bu ¢aligmada

size sunulan fikirleri, gunlik faaliyetlerinizde denemekte ve uygulamakta

zorlanmayacaksiniz demektir.

2. YONETICILIGIN DEGERLENDIRILMESI

a. Lider Olmaya Karar Verilmesi

Her yonetici liderlik yapmaya talip olmaz ve bunu istemezler. Baz

yetenekli, dederli kisiler mikemmel ydnetici olarak kalmak isterler. Bunlar iyi

yonetim teknikleriyle kazandiklari itiban tercih ederler. Kariyerlerinin belli bir

noktasinda talepkar bir konuma gelerek baskalarini yénetmek yerine, bir

yonetici pozisyonunda kendilerini sanki bir izleyici gibi isin akisina birakmayi

tercih ederler. Yonetici konumlarinin onlara saglamig oldugu liderlik sorumlu-

lugu ile yetinmek onlar icin yeterlidir. Bunun igin, iyi bir yénetici mi? yoksa lider

olmaya mi? karar vermemiz gerekir.
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b. Yoéneticilik Degerlendirme Cetveli

Bu arastirma, muikemmel vyoneticilerde ortak olan 20 &zelligi
tanimlamaktadir. Ek-1 deki tim ifadeleri dikkatle okuyun. Buglniin veya
gelecegin bir yoneticisi olarak her bir uygulama veya 6zelligin énem

derecesini belirleyin. Uygun sayiyi daire igine alarak kararinizi belirtin.

Daha sonraki boélumlerde, sizden, bu yonetim karakteristikleri ile birlikte
Ek-2 deki 20 liderlik 6zelligini de puanlamaniz istenecektir. Bu bir tek calisma
sizi; yonetim ve liderlik becerileri arasinda ayrim yapabilmenizde yardimci
olacaktir. Ayrica gelecekte Ustlenmek islediginiz role karar vermenizi de sag-

layacaktir.

3. LIDERLIK IGIN GEREKLi GUC KAYNAKLARININ

GELISTIRILMESI

a. Kisilik Giiciiniin Kullanilmasi

Kigilik guct, bagkalarini etkilemek igin, sahip oldugumuz en iyi
6zelligimizdir. Kisisel agidan olabileceginizin en iyisi olmaktir. Herkesin
etkin bir sekilde bagkalarina yansitabilecegi, kendine 6zgu bir kigilik yapisi
vardir. Onemli olan nokta; ne kadar giice sahip oldugumuz degil, bu gucii

nasil kullandigimizdir.®2

Kigilik glicimizt, hem fiziksel hem de zihinsel 6zelliklerimizle ortaya
koyabiliriz. Bagkalarini etkileyen 6zel yeteneklerini, diger 6zelliklerinden ayirt
ederek, onlar gelistirme ve ortaya koyma ustlnde lider yogunlagmahdir. Bu

sekilde kendi kisilik gticunll gelistirmeyi 6grenmis olurlar.

2 HEIM, Pat ; CHAPMAN, Eiwood N.; "Liderligi Ogrenmek”, Rota Yayinlari, ISTANBUL, 1997, s.21
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Kigilik glict liderler i¢in ¢ok énemlidir. Gugli bir kigilik olmadan, yeni
hedeflere ulasmak igin, takipgilerin liderlerinden esinlenmesi mumkiin

degildir. Liderler, glg¢lerini bagkalarint etkilemek igin kullanmaldiriar.

b. En lyi Ozelliklerin Ortaya Konulmasi

Basanli bir lider olmak i¢in en iyi 6zelliklerin belirlenmesi ve bunlarin
en iyi sekilde bir araya getirilip etkin bir sekilde bagkalarina gésterilmesi
gerekmektedir. Yénetim tarziniza biraz daha liderlik vasfi katmay! akliniza
koymussaniz, goégus gereceginiz en blylk mucadele bu olacaktir.

Kendinize su sorular sorabilirsiniz:

En iyi fiziksel 6zelliklerimi fark edebiliyor ve bunlari ortaya koyabiliyor

muyum?
Konusma becerimi gelistirebilir miyim?

Uzerinde duracagim ve daha sik ortaya koyabilecegim iyi zihinsel

ozelliklerim var m|?
Kisilik giicimi disari yansitmada davraniglarimin rolii ne olmalidir?

Eger bagkalarini daha fazla etkilemek istiyorsaniz uygulayacaginiz
yéntem, size 6zgi ve Ustlin olan meziyetlerinizi vurgulamak olmalidir. Daha
farkli olmasini arzu ettiginiz 6zelliklerinizin Ustiinde fazla durmayin sadece en
iyi ozelliklerinizi belirleyin, gelistirin ve yansitin. Ornegin, eger kalin ve
otoriter bir sesiniz varsa burada avantaj saglamaya ¢alisin, saglariniz guzel
ise bundan vyararlanmayi bilin. Baskalarindan daha sabirli bir yapiya
sahipseniz, bu 6zelliginizi évguler almak icin kullanin. Baska bir deyisle,

glicinizl harekete gegirin.
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c. Liderlik Giiciiniin Kaynaklari

1. Kisilik Giicii

Kisilik giciinGiziin potansiyelini anlamak igin, diger iki esas kaynagin,
yetki ve bilgi gticinin de dederini kabul etmek gerekir. Asagidaki dairesel
anlatima baktigimizda, kisilik gicuniin en biylk dilimi olusturdugunu
gérmekteyiz. Ancak diger ikisinin guictinii kiigimsemek de bir hata olur.®

Sekil 6 : Kigilik Giicii ve Kaynaklan

Bilgi Giicii

2. Yetki

Yetki, bulunulan makamin veya pozisyonun saglamis oldugu gig
demektir. Bu gi¢ bilgi veya deneyimlerle edinilmez. Yetki, makami kim iggal
ediyorsa ona aittir. Birisi bir amirlik konumuna terfi ettirildigi an o glci
kazanmig olur. Hepimiz bazen yetkinin kétiiye kullanildigina, hem de en alt

dizeydeki yoneticilerin bile, suiistimallere neden olduguna sahit

% HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g k., .23
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olmusuzdur.®* Onemli olan lider olarak yetkiyi gerektijinde ve pozitif olarak

kullanmaktir.

Bir yonetici olarak baskalarinin Ustiinde otorite kurmamiz igin bize
yetkiler verilmigtir. Amiriniz konumunda olanlarin daha fazla guct olabilir;
ama bu sizin kazanmig oldugunuz giicli azaltmaz. Bununla birlikte, bir lider
olma potansiyeline sahip oldugunuz varsayimi ile hareket ederek érgitiiniiz
icindeki degerinizi artirabilirsiniz. Yeni bir yénetici olsaniz dahi, yine de diger

iki gticle karsilastinldidinda yetkinizi fazla Gnemsememeniz gerekir.

Siz, amir konumunda oldugunuz igin liderlik yapmaktasiniz. Eger bu
makama atanmamig olsaydiniz, bu glice sahip olamayacaktiniz. Elbette,
yetkilerinizi en iyi sekilde kullanmaya c¢alismalisiniz. Ancak yetki kimde
olursa olsun, glciiniziin daima var oldugunu bilecek kadar algak génulli
olmaniz gerekir. Yetkinin gegici bir imtiyaz oldugunu ve asagida belirtilen

hususlarin dikkate alinmas gerektigini belirtmek isterim.

- Bilgi ve kisilik gici ne kadar etkin kullanabilirse, yetki gicunin

kullanimi da o kadar az olur.

- Yetki glicin{ kullanmanin en iyi yolu disiplin saglamaktir. Bazen yapiyi
iyilestirmek gerekir ki, bdylece herkes belli bir Uretkenlik potansiyeline

ulagabilsin.

- Yetki glicunu hareketlerle ve eylemlierle ifade etmek mumkundr.

3. Bilgi Giicii

Bilgi glicti, belli bir konumda etkin davraniglar sergilemek icin gereken

beceri ve tekniklerin bilincine varmaktan kaynaklanir. Toplumumuz daha

* HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., s.24
® HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., s.25
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kuralc! olmaya bagladikga ve gérevlerimiz daha fazla uzmanlik gerektirdikge,

bilgi gliciine sahip olmak ¢ok daha énemli hale gelmistir.

Birisi becerilerini arttirmaya karar verdigi zaman, gti¢ kaynaklari énem
kazanir. Boyle bir durum gergeklestiginde su noktalar dikkate almamiz

gerekir.®

o Kisi tiim gii¢c kaynaklarindan hassas bir sekilde nasil fay-
dalanabilir?

o Bir kaynaktan vazgecip diger bir kaynaktan gii¢ almanin

en iyi zamani nedir?

. Kisi bu ii¢c kaynagin giin boyunca kullanimi sirasinda en

miikemmel dengeyi nasil kurar?

Bilgi Giiciiniin Ortaya Konulmasi

Bilgi glict, liderligi ispat etmek icin belki de en saglam ve en iyi yoldur. Pek
¢ok yonetici ve lider, dogru olmayan bir yaklasimla bilgiyi bir gli¢ olarak yeterince
o6nemsemezler. Bir an nigin insanlarin akil hocalarina saygi duyduklarini
dislinin. Bunun nedeni, akil hocasinin bilgi vermesi ve yol géstermesi degil
midir? Eger buna katiliyorsaniz, o zaman siz de personelinize hem bir lider, hem
de bir akil hocasi olmak igin gaba géstermelisiniz. Bagka bir deyisle, milkkemmel
bir 6gretmen olun. Bilginizi paylasin. Acik ve net olarak talimatlarinizi vermek
icin zaman harcamaktan kaginmayin. lyi iligkiler kurmak icin bilgi giicinuzi

kullanarak galiganlarinizi, takipgileriniz haline getirin.5”

- Liderler bilgilerini bagkalari ile paylasirken daha duyarli ve cémert

olmalidirlar.

- Ug kaynak arasinda bilgi giicii, personelinizin saygisini kazanmak igin

en iyi yoldur.

% HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., s.24
" HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., 5.26
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- lIsinizi ve gérevinizi ne kadar iyi bilirseniz, o kadar bilgili olursunuz. Yani

bilgi glictint kullanmanin en iyi yolu 6grenmeye devam etmektir.

- Bilgi giiciini asin sekilde kullanarak, her seyi bilen konumuna dismek

mimkandar.
- Kisilik gliciindz, bilgi gliciiniizil paylagsmak igin en iyi yardimcinizdir.

- Bir kigi, yetki glicini kullanirken gésterecegi duyarlihidi, bilgi glcini

kullanirken géstermek zorunda degildir.

- Pek c¢ok ybnetici ve lider, sandiklarindan daha fazla bilgi glciline

sahiptirler, bu yluzden de bilgilerini yeterince kullanamamaktadirlar.

- Deneyerek 6grenmek, bilgi gicuntzi artirmak igin mikemmel bir

yoldur.

d. Farkh Fiziksel Ozelliklerden Yararlaniimasi

Liderler alisageldidimiz veya bekledigimizden ¢ok farkh bir imaja sahip
olabilirler. Bu da liderlerin, bazen iistiin 6zellikleri vurgulamanin énemini
bilmelerinden kaynaklanir. Bu &zellikler normal beklentilere uymayabilir.
Bazi liderler kisa boyludur (Napoleon). Bazilarinin kocaman burnu vardir
(De Gaulle). Bazilan alisilagelmis kigisel bakim/giyim kusam standartlarina

itina géstermezler (Lincoln).

Buna ragmen pek ¢ok lider, tim ilgiyi Ostlerine ¢cekmeyi basarirlar.
Kabile reislerince sergilenen tavirlari distuinin. Einstein, Churchill veya
Rahibe Theresa gibi tarihe mal olmus liderlerle karsgilastirin. Hepsi de,
geleneksel manada cazip olmayan bazi 6zelliklerini 6n plana ¢ikarmiglardir.

Kendinize su soruyu sorun: 'Eger ben ¢ok az fark edilebilen ézelliklerimi
gelistirmek yerine, nadir gorilen bir veya birkag 6zelligimi ortaya ¢ikarmaya
caligsam, acaba kisilik glicimi daha iyi sergileyebilir miyim? ‘Cogu durumda

yanit evet'tir. Liderleri takip edenler, liderlerinin farkli olmasini isterler.
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Onlann gbéze carpmalarni, én plana c¢ikmalarnini isterler, Liderlerinden

guzellik yarismalarini kazanmalarini istemezler.

Asagida bazi 6zellikler siralanmistir. Sizi baska insanlardan farkl kilan
t¢ Ozelliginizi belirleyin. Bunu yapmak i¢in sadece uygun &zellikleri daire

icine almaniz yeterli olacaktir.

Eger bu listede yer almayan daha farkli bir 6zelliginiz varsa, onu da

son satirdaki bosluga ilave ediniz.%®

TAVIR, DAVRANIS GENEL GORUNUS
DURUS, VUCUT YAPISI YUZ iFADESI

BOY GOZLER

BAKIMLI OLUS GULUS

TEN / SIMA SAG / SAKAL
DIGER

Eger eski imajinizdan daha ciddi bir 'liderlik imaji" sergilemeye merakli
iseniz, o zaman daire i¢ine almis oldugunuz 6zelliklerinizi ortaya ¢ikarmaya,
calisin. Boylece sadece insanlarin sizi daha kolay kabullenmelerini degil,
sizin de kendinizden daha hognut olmanizi saglamis olursunuz. Sonugta bu,

6zgliveninizin artmasina da neden olacaktir.

e. En lyi Zihinsel Ozelliklerin Gosterilmesi

Kuvvetli zihinsel 0©zellikleri belirlemek, fiziksel ozellikleri
belirlemekten daha zordur. Gene de bir lider olarak, sizi takip edenlerin

takdir edecedi, bir kag farkli 6zellige sahip oldugunuzun bilinmesi dnemlidir.

Liderleri takip edenlerin kendilerini emniyette hissetmelerini
saglayacak bazi zihinsel ozellikler, agsagida verilmistir. Bu 6zellikler

arasindan, kendi kisilik envanterinizde en kuvvetli gérdiginiz u¢ 6zelliginizi

* HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., 5.28
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daire igine alin. Veya eger tercih ederseniz, en ¢ok saygi duydudunuz ve

gelecekte kuvvetlendirmek istediginiz G¢ 6zelligi isaretleyin.®

HAFIZA DisiPLIN

AZim CESARET

SABIR KARARLILIK

DURUSTLUK, DOGRULUK RiISK ALMAYA GONULLU OLMAK
SORUMLULUK ALMAYA GERI GEVIRME BECERISi

GONULLU OLMAK

BASKIYI KALDIRABILMEK POZITIF / iYIMSER DAVRANIS
NEZAKET TUTARLILIK
DIGER

Kendi zihinsel ézelliklerinizden (iglinii se¢mis bulunuyorsunuz? Bu li¢
6zelliginiz, davranig bigiminizdeki herkesge itibar edilen degerler olarak
ortaya ¢cikmaktadir. Tabii ki, tim zihinsel 6zellikleriniz iyi bir lider olmanizda
size yardimci olacaktir burada amag¢ taninmaniza yarayacak birkag géze
carpan o6zelliginiz oldugunun bilinmesidir. Bunu bagsarmanin bir yolu diger
6zelliklerinizi de g6z ardi etmeden bu ¢ o6zelliginizin Gstinde durmaktir.
Bunu yaparken kendinize karsi diiriist olun. Ornek olarak, eger kararlilig,
tutarlilgn ve sorumluluk almaya goniillii olmayr sec¢mis iseniz,
insanlarin bu meziyetlerinizi fark etmeleri ve sizin liderlik becerilerinizi
degerlendirirken, bu 6zelliklerinizi agikga dile getirmeleri durumunda

biiyiik bir avantaj saglamis olursunuz.

9 HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., 5.30
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insanlar, belli bir degeri olan zihinsel 6zellikleri ve herkescge itibar
edilen degerleri gorebilirlerse, bu bireyi rahatlikla bir lider olarak

benimseyebilirler.

f. Daha Otoriter Bir Ses Tonunun Kazanilmaya Galigiimasi

Son zamanlarda hi¢ kendi sesinizi dinleme sansiniz oldu mu? Eger
olmadiysa, nigin sesinizi bir teybe veya telesekretere kaydedip,
dinlemiyorsunuz? Sesiniz duygusuz mu, coskulu mu? Sikict mi, canlandiric
mi? Gir mii, yoksa zayif mi? Sozciiklerin segimi dnemlidir ama, séylenis
bicimi de ¢ok onemlidir. Eleanor Rooseveltin, Amerika Birlesik
Devletleri'nin (First Lady’si) Hanim efendisi olarak hitabet, yani s6z séyleme
yetenegini geligtirici dersler aldigint ve sonrada sesini tim dinyaya
duyurabildigi bir gorevi; Birlesmis Milletler Temsilciligini basariyla yurittaguni

sOylersek, size ilham vermis olur muyuz?

Anlagilir, giir ve kararli bir ses tonuna sahip olmak i¢in sesinizi
terbiye edebilirsiniz. Giiglii bir ses daha otoriter bir mesaj vermenize ve
daha etkili bir liderlik sergilemenize yardimci olacaktir. Bu tek dzellik,
diger vasiflarinizdan sadece bir tanesidir, ama farkli olmanizi
saglayabilir. Eger gliven verici bir sese sahipseniz, topluluk &niinde
konusurken kendinize daha ¢ok giivenecek ve bu giiven tiim

iletigiminizde fark edilecektir.
Konugma becerilerinizi gelistirmeniz igin iste size birkag basit érnek:

- Eger bir konugmaci olarak, konusma becerilerinizi gelistirmek
istiyorsaniz, bir kursa katlmay) dusinebilir veya konusma terapisi

organizasyonuna katilabilirsiniz.
- Soylediklerinize inanin.

- lhhhh, gey gibi “anlamsiz” sézciikler kullanmaktan kaginin.
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- Oziir dilemekten veya ‘eger’ ve ‘belki’ gibi kisitlamalar getiren

sozciikleri kullanmaktan sakinin.

- Kotii bir durumla kargilagiimadigl silirece ve konugmayi
kesmeyecekseniz, giillimsemeye devam edin ve pozitif yani olumlu bir

davranig sergileyin.

- Fazla konugmamayi 6grenin. Bilin ki ne ¢ok sey sdylediginiz

degil, dinleyicilerin ne dinledikleri ve ne anladiklari 6nemlidir.

- lyi bir dinleyici olmayi da becererek, sdylediklerinizle

dinlediklerinizi dengeleyin.

- Kisiliginize gii¢ katacak sekilde sesinizi terbiye edin.

g. Kendi Karizmanizin Kesfedilmesi

Karizma, bilindigi Uzere, cekiciligi ifade etmektedir. Bu belli bir
cazibe, Tann vergisi miikemmel bir giictiir. Psikolojik ¢ekim olarak da
tanimlanabilir. Karizma, baskalarinin o kigiye normalden daha olumilu
davranmalarina neden olur. Bazen sadece ‘farkli o6zelliklerimizi’
vurgulayarak daha énce fark edilmemis bir ‘karizma’ ortaya koyabiliriz. Cogu
zaman karizma dogal bir se¢imin sonucudur yani kisilik yapimizda yer alan

birkag belirgin 6zelligin birlesimidir.

Kigilik, karizma ile ayni sey midir? Tamamen degil. Kigilik, bir
bireyin bagka bir bireye imajlar halinde yansittigi tiim fiziksel ve zihinsel
ozellikleri igerir. Karizma ise birkag bliylileyici 6zelligin 6zel bir cazibe
yaratacak sekilde birlegmesidir. Her lider karizmatik midir? Hayir.
Liderlerin ¢cogu aslinda karizmalart olmadiginin farkindadirlar ama buna
ragmen Kkisiliklerinden yararlanabildikleri kadar yararlanmaya galigirlar. Gayri
resmi olarak yapilan kisa bir arastirmaya katilanlann blyik bir kismi,
liderlerin sadece ylzde 10 kadarinin karizma sahibi olduklarini
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soylemiglerdir. Bu durum, Karizmatik olmanin arzu edilmedigini géstermez.
Aksine ¢ok arzu edilen bir 6zelliktir. Ama pek gok lider, karizma sahibi
olmasalar da, etkili olabilmek igin kigilik gliglerini gelistirmenin yeterli

olacagini bilirler.

Bagarili yoneticiler liderlige agirhk vermeye karar verdikierinde,
akilli davranip, en iyi fiziksel ve zihinsel 6zelliklerini ortaya koymaya
caligirlar (sahip olduklari 6zelliklerle, olabildigince iyi oimaya g¢aligirlar)
ve yapacaklan degisikliklerin onlarn daha karizmatik yapip, yapamayacagiyla

pek ilgilenmezier.

h. Olumlu Tavrin Takiniimasi

Pozitif, yani olumlu ve cogkulu tavir, tiim hosa giden &ézelliklere
dikkatleri ¢ceken en 6nemli malzemedir. Karizmatik olsun olmasin,
bagarih bir lider imaji vermek igin olumlu tavirlar gok dnemlidir. Olumlu
bir tavir, bir kiginin kisiligindeki en iyi ozellikleri aktaran bir ‘biyd’

olarak bilinir.Olumsuz bir tavir ise tiim kapilarn kapatir.

En basit sekliyle, tavriniz etrafinizdaki dinyayi nasil gordigunizi
gosterir. Algilama ile ilgilidir ve zihinsel bir olaydir. Sizin hayata bakig
noktanizdir. Bir anlamda, ne gérmek isterseniz onu goriirsiiniiz. Eger
olumsuz kosullar (ki hayatta pek ¢ok olumsuzluk s6z konusudur)
iistiinde yogunlagirsanmiz, er yada ge¢ olumsuz bir tavir
sergileyeceksinizdir. Olumlu kosullarda yogunlasirsaniz, iste o zaman
olumiu tavirlar sergileme egiliminde olacaksinizdir. Olumlu bir tavir,

herkes i¢in paha bicilmez bir servet olabilir.

Tavir, ayrica, kendinize nasil baktiginizi da belli eder. Eger kendinizi
basarili bir yoénetici olarak gérlyorsaniz, bdyle bir yénetici olma sansiniz
vardir. EGer kendinizi bagarnh bir lider olarak gérliyorsaniz, muhtemelen

bdyle olacaksinizdir.

Su olasiliklan dikkate alin :
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~ Olumlu bir kigi iseniz, etrafinizda bundan olumlu bir sekilde

etkilenecektir.

- Olumlu bir tavir, gormezden gelinen bir Kkisiligi goriilir héle

getirecektir.

- Olumsuz tavirlan olan bir lider, kendisini izleyenleri uzun siire

yaninda tutamaz.

- Insanlar olumlu tavirlar sergiledikge, en yiiksek Kisilik

potansiyellerine ulasirlar.
- Bireyler olumlu olurlarsa daha yaratici olurlar.

- Olumlu bir tavir, bireylerin icinde birikmis olan hevesi, gayreti
ortaya doker bunun sonucunda da birer lider olarak yetkilerini daha

glivenle kullanirlar.

Dogal olarak, kisilik gliciinizii ne kadar gelistirirseniz, o kadar kuvvetli
bir lider olursunuz. Daha iyi iletisim kurabilirsiniz. Bagkalarindan kendi
goéristiniizi benimsemelerini isterken daha ikna edici olabilirsiniz. Sizin
giclli kisiliginiz, pek ¢ok caliganin sizin takipgileriniz olmasini

saglayacaktir.

Ama, her zaman ne kadar giice sahip oldugunuz 6nemli degildir.
Onemli olan, bu glicii nasil kullandigimzdir. Bagkalarina karsi duyarl
olmak isin anahtandir. Pek ¢ok degisken s6z konusu olsa da bu duyarlilik,

kisilik gacu, yetki ve bilgi giictinizle dengelendigi zaman saglanir.
- Cok bilgili bir lider, gok az kisilik glicti olsa bile etkili olabilir.

- Yetkisini 6nemsemeyen ve bilgi gliciint en iyi sekilde kullanabilen bir

lider, orta karar bir kisilik gictiyle bile etkili olabilir.

- Cok az yetkisi olan ve bilgi guctnin ¢ok dnemli olmadigt bir

konumda olan bir liderin, kuvvetli bir kisilik glicii olmasi gerekir.
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Liderlere onerilerimiz soyle olacaktir :

- Kigiliginizle dviiniin ve kigiliklerini etkili bir sekilde gozler éniine
seremeyenlerin, kendilerini bagkalarindan iistiin géren kisiler oldugunu

da akhinizdan gikarmayin.

- Herkesin bagkalarinca takdir edilen (gogu fiziksel) birkag 6zelligi

vardir. Bunlan ortaya koyun.

- Liderlerden beklenen en iyi zihinsel 6zelliklere sahip olmaya
¢abalayin;ama sizin igin gok énemli olan 6zellikler listiinde ¢aligin ki,

bagkalari bu 6zelliklerinizden 6vgiiyle bahsetsinler.

- Kigiliginizi geligtirmek igin olumlu tavirlarin biiyiisiinden

yararlanin.

- Bilgi giicliniin personelin saygisini kazanmak i¢in en iyi yol

oldugunu unutmayin.

- Sizin igin en uygun olabilecek, en iyi liderlik modelini secerken

ihtiyath davranin.

4. ViZYONUN GENISLETILMESI

a. Liderler Nereye Gittiklerini Bilirler

Hayran oldugunuz liderleri dusiindrseniz, genellikle hepsinde
kendilerine 6zgl, essiz bir 6zellik bulursunuz. Buyilk liderler, insanlardan
sadece ‘ise g6z kulak olmalarin’' dedil, kendi peslerinden gelme fikrini
asilarlar. Statiko, yani mevcut durumla yetinmek, yerinde saymak yeterli
degildir; liderler hareket halindedir, gelisme kaydederler ve bagka yeni

alanlara yayilarak buyurler.
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Liderleri bagkalarindan farkli kilan bir baska 6zellik de, belli bir yénde
gelisme kaydetmeleridir. Liderler nereye gittiklerini bilirfler. Bir takipgisi olarak
liderinizle birlikte yeni girisimlerde bulunabilirsiniz. Bu eylem ¢ok heyecan
vericidir. Temel bir malzeme de, liderlerin ilgi duyduklari, ¢aliganlar

cezbeden bir vizyona sahip olmaldir.

Gergek bir lider olmak igin, neyin énemli olduguna, nasil katkida
bulunabileceginize ve nasil puan toplayacadiniza dair sezgilere sahip
olmalhisiniz.Nelere deder veriyorsunuz ve bu degerlerinizle gevrenize daha
fazla nasil katkida bulunabilirsiniz? Eger esas amaglarnniz sahsi
menfaatlerine dayall ise, ¢alisanlar sizin pesinize takilip tek bir kilometre
daha yol gitmezler. Diger taraftan, eder ekibiniz sizin yénlendirmenizin bir
degisime neden olacagini gbrurlerse, onlarnn enerjileri ve iyi gérusleri,

amaglariniza ulasmanizda size blyuk destek olacaktir.

Daha biydk bir amaci ve hedefi bir kez g6ézinizin 6niine
getirebilirseniz, belli bir stratejiyi planlayabilirsiniz. Daha ¢ok ‘ne’lerin stiinde
degil ‘nasillarin Ustinde odaklanmalisiniz. Sizin igin neyin dénemli oldugu
esastir. Vizyon s6z konusu oldujunda dogrular veya yanliglarin bir anlami

yoktur, sizin tutkuyla neye deger verdiginiz dnemlidir.

b. Ayrintilarin Bagkalarina Havale Edilmesi

Liderin ekibi ydnlendirebilmesi igin ileri goéruge sahip olmasi gerekir.
Ayrintilara, o6zellikle de is akisinda tikanikiiklara neden olan mevcut
ayrintilara bodulup kalmaktansa, ¢alisma sekillerini, egdilimlerini, firsatlarini
gbérmek zorundasiniz. Eger hedeflerinize ulasmak istiyorsaniz, bu
tikanikliklarin gelecekte asiimasi gereken engellere dénusgebilecegini

bilmeniz gerekir.

62



C. Kararlar Nasil ve Nerede Ahinmahdir?

Karar alirken lider olarak, dikkat edilmesi gereken noktalara isaret
etmek ve tutarll olmak ¢ok énemlidir. Bu esaslarin altinda yatan konu, sizin
deger yargilaniniz ve sizin kendi bélimiinlize, organizasyonunuza ve iginize
ne sekilde katkida bulunmay: istediginizdir. Ornek olarak, sorumlulugu bir
kenara birakirsak bir lider, en dogru, en kaliteli, en iyi olma istegi onun igin bir
tutkudur.

En iyi olma tutkusu ile, karar verme mekanizmas! harekete gegirilmis
olur. Bazen karsilikli anlasma saglamak séz konusu olmayabilir. Bir lider
olarak, kendi gérisiiniize bagl kalmak ugruna, kisa vadeli bir amacinizdan
fedakarlik edebilirsiniz. Bunu yapin. Biliyik hedeflere ulagsmaktan daha
6nemli bir sey yoktur. Sizi izleyenlere liderlik yaparken tutarli olmak asir
derecede d6nemlidir. Eger alinan kararlar dogrultusunda ¢alisanlar bir giin bir
tarafa, ertesi gin baska bir tarafa yénlendiriliyorlarsa, motivasyonlarini
korumakta zorlanirlar. Kararlanimizda tutarll olmaniz, 6nem verdiginiz

konulara ne kadar bagli oldugunuzu gdsterir.

d. Goriiglerin Uygulamaya Sokulmasi

Gorugleri uygulamaya sokmas! islemi hem s6zli, hem de yazili
iletisimle gergeklesir. Liderler hem kendileri, hem de takipgileri icin tespit

etmis oldukiarn hedeflerinden emindirler.

Liderler, baskalarinin heyecanlanmalarina, ilgi duymalarina ve enerji
dolu olmalarina yol acarlar. Bunu onlarla iletisim kurarak basaririar.
Gorislerin dile getiriime bigimi, baskalannin sizi izlemeye ‘fikren’ génulli

olmalanni saglayacaktir.

Gorislerinizi ifade ederken iki anahtar nokta; tutarliik ve

tekrarlamadir.
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Eder bagkalarinin sizi takip etmesini istiyorsaniz, ortaya cikip,
nereye gittiginizi agiklamaniz gerekir. Tutarll olmaniz ¢ok énemlidir;
¢linkl bdylece bagkalari onlar nereye géturdugunuzii agik ve net olarak

bileceklerdir.

Goéris paylasirken 6nemli olan ikinci husus da tekrarlamaktir. Bir
seyin bir kez gerceklesmis olmasi bir sey ifade etmez. Sadece bu ay
gerceklesmis olmasi da yetmez. lletisiminiz surekli olmali ve
tekrarlanmalidir, ilk basta, insanlar, sizin ciddi olup olmadi§inizi merak
edeceklerdir. insanlar mesaji yeterince sik almaya basladikga ve
davraniglarinizla mesajiniz arasindaki tutarlii§n gordikge, iste ancak
bunlardan sonra sizin ciddi oldugunuza kanaat getireceklerdir. Sizin kararl
oldugunuzu gériirlerse onlar da sizin gérustintize katimaya baslayacaklardir.

Tekerririn iyi bir yani da dikkatinizi kaybetmemenizdir. Gériigleriniz

hakkinda konugsmaya devam ettikge, hedefinizi gbzden kagirmamis olursunuz.

e. Riski Paylasanlarla Birlikte Caligiimasi

Riski paylasanlar, goériUsleriniz dogrultusunda hedefe ulasmaniza
yardimci veya engelleyici olacak kisilerdir; ¢linkii, bu yolda kazanacak veya
kaybedecek seyleri vardir. Bu kisiler arasinda maiyetinizdekiler ve amiriniz
vardir, ama adlann vermek gerekirse is arkadaslanniz, baska bélumlerin
ybneticileri, Ust yonetim, organizasyonunuz digindaki arkadaslariniz veya
aileniz de dénemli yer tutarlar. Olumlu agidan bakarsak, riski paylaganlar size
bilgi, fikirler, finansman, bir kag iyi s6z ve hatta duygusal agidan destek veren
Kigilerdir. Diger yandan bu kisiler, sizin fikirlerinizin kendi giiglerini, giivenliklerini
tehlikeye soktugunu veya statiikoculugu, yani mevcut durumu savundugunu

distnen kisiler de olabilir

Eder stratejik bir konumda iseniz, bu kigilerin kimler oldugunu

bilmelisiniz.
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Eger sizinle birlikte riski paylasanlar ginluk ¢aligmalariniz sirasinda
sik sik gérmediginiz kisiler ise, goruslerinizi onlarla paylagsma olanaklari
yaratmalisiniz.

f. Goriislerin Dayandigi Hedeflerin Olmasi

Bir gorasinlzin olmasi énemlidir, ama bu géris tek basina yeterli
degildir. Bu gorise bagh kalmak icin belli hedefler tespit ediimelidir.
Hedeflere ulagmak i¢in daha sinirh sireler s6z konusudur. Baz liderler yillik
hedefler tespit ederler, digerleri ise daha rahat davranip alti aylk hedef
tespiti yaparlar. Sizin i¢in hangi stre uygun olacaksa onu tercih edin.

Vizyonu, ulagmak istediginiz yer olarak distiniin. Hedefleri ise, oraya
ulasmak igin gerekli olan sartlar olarak algilayin. Vizyonu ve hedefleri birlikte
degerlendirmek ¢ok énemlidir. Ama hedeflere ulagsmak igin belli bash konular
da dikkate alinmalidir.

ise Yarayacak Hedefler Tespit Etmek:

1. Kesin olun. Sonugtan ne beklediginizi kesin olarak belirleyin.

2. Hedefler mantikll olmalidir. Hedeflerin talepler dogrultusunda
erigilebilir hedefler oldugundan emin olunmal.

3. Son olarak, hedeflere ulagsmak igin belli bir zaman tespit
edilmelidir.

5. DAHA iYi VE DAHA HIZLI KARAR ALINMASI

a. Liderlerin Karar Almasi

Basarilarimiz veya barisizliklarimiz kararlarimizin kalitesine baghdir.

Lider olarak alacaginiz kararlarda su dért nokta énemlidir;
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1. Goriiglerinize Bagh Kalin

Gorusunlz sizin isaret feneriniz, yol gosteren isiginizdir. Tum
kararlaninizin temelini teskil eder ve bir lider olarak tutarl kararlar almaniz
saglar. Personeliniz tum kararlariniza katilmayabilirler; ama eger sizin tutarli

oldugunuzu gérurlerse sizi destekler ve takip ederler.

2. Nasil

Her gin duzinelerce karar almak zorunda kaldigimizda, durumu analiz
etmeden, yani fazla incelemeden dylesine dogrudan ve acgik sézlllikle
konusmak ¢ok kolaydir. Bazen hemen karar vermeden atilacak birka¢ dnemli

adim, GrindinGzan ve/veya hizmetinizin kalitesini artirabilir.

3. Ne Zaman

Bilgi ¢ag! binlerce gergegi parmaklarimizin ucuna kadar getirmistir. Bu
durumun daha lyi kararlar almaya neden olacagini dusunebilirsiniz, ama
genellikle bunun tam tersi ortaya ¢ikar. Asiri miktardaki bilgi, analiz felcine yol
acabilir. Liderler ellerine gegen her turld bilgiyi incelemek durumunda

kalmadan karar almay! bilmelidirler.

4, Kim

Bir lideri, tim kararlarn kendi bagina almaktan baska hicbir sey, bu
kadar hizla problemlere saplanip kalmasina neden olmaz. Karari, yeterince
bilgili olmayan kigilere birakmak kolay degildir. Ayrica alinmis cesitli kararlar
arasinda, hangi kararin size ait oldugunu islerken de sasirabilirsiniz. Karan
bagkasina birakirken en ©&énemli nokta, hangi karan bagkalarina
birakacaginizi stratejik olarak tespit etmek ve sonra da bu kararlarin devaml

olarak alinmasi igini ayni kigilere birakmaktir.
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b. Karar Alirken Bir Formiil Kullanmak

Bazi kararlar kolaydir ve sonuglan da bellidir. Bazilari da karmasiktir
ve pek cok faktérin degerlendiriimesi gerektirir. Bir an gelir, hangi

problemlerin veya konularin ele alinmasi gerektigine bile karar veremezsiniz.

Bir karar alirken, belli faktorleri ele almak ve en iyi seg¢eneklerini

belirlemek igin, belli bir formilt uygulamanizin size yardimi olabilir.

Asagida belirtilen maddeler, karar alma iglevini daha sistemli bir

sekilde yuriutmeniz igin haziffanmigtir.”

1. Istenen sonucu tanimlayin.

2. Karar verirken kullanacagdiniz kriterleri belirleyin.
3. Alternatif ¢ézUmler énerin

4. Arastirin bilinen tim gergekleri topartayin.

5. En 6énemli Gg¢ tercihinizi belirleyin

6. Karsilastirma yapin.

7. En iyi tercihinizi tespit edin.

8. ligilileri kesinlikle bilgilendirin.

9. Kararinizin kesinlikle uygulandigini gérin.

c. Bilginin Ne Kadari, Ne Zaman Kullaniimali

En etkili bicimde, en iyi karart almak istemeniz ¢ok dodaldir. Bazi yo-

neticiler; mali veriler, tarihi bilgiler, acentelerin gérusleri, masterilerle ilgili geri

& HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., s.55
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beslemeler gibi pek ¢ok bilgi talep ederler. Maalesef tum bu veriler
toparlanana kadar, ya ¢ok ge¢ kalinmis olur veya verilerin fazlahgindan saskina
dénerler. Sonuglar da tutarsiz olur. Béyle bir durumla karsilasildiginda, en iyi
sonu¢ yanhs karar alinmasi, en kétii sonug da felce ugramak, yani tutulup

kalmak olur.

Bu yiizden eder her seyi bilmeniz mumkiin degilse, nasil karar alirsiniz?
flk 6nce, bir lider olarak endustrinizi, organizasyonunuzu ve/veya baliminizi
yakindan izlemeli ve belli egilimlerden haberdar olmalisiniz. Biylime sekillerine,
olanaklarina ve problemlere dikkat etmelisiniz. Liderler olan bitene tepki
vermek yerine slrekli olarak gelecege yonelk calsmalidir. Hig aragtirma
yapmadan &ylesine agtk sézlulukle konusmayip, yeterince bilgi sahibi olduktan
sonra ve avantajli oldugunuz o stratejik anda, ge¢ kalmadan karar
verebilmelisiniz. Liderler bazen ‘cesur’ kararlar almaktan bahsederler. Bu size
olagandigi gelebilir, gercekte bahsettikleri sey, verilerin iginde

kaybolmadan durumu degerlendirmeleridir.

Karar alirken kaginilmaz bir sonug da, bazen yanlis kararlar almanizdir.
Karar alirken her zaman mikemmel olamazsiniz. Alinan dogru kararlarin

yuzde 51'i dogru yéne atilan bir adimdan kaynaklanir.

d. Liderlik Yapmak igin Vakit Kazanilmasi

Eger glinlik kararlar verirken ayrintilar igine gomuliip kaldiysaniz, uzun
siren bu zor micadelede yodunlagsmadan, ¢evrenizdeki egilimleri
hissetmeden gergek bir lider olamazsiniz. E§er maiyetinizdekiler, onayinizi
almak igin her seyi 6ninlize getiriyorlarsa, karar alma yetkisini bir alt

kademeye birakmakta fayda vardir.

Ganluk kararlarla siz ugragmak durumunda iseniz, bir lider olamazsiniz.
Eger elemanlarinizin hentiz kendi baslarina karar vermek igin hazir
olmadiklarini disinuyorsaniz, onlari buna hazirlamanizin zamani artik

gelmistir. Eger bunu basaracak bilgi ve gorgilye sahip degillerse, bunlari
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onlara kazandirmaya caligin. Eger kendilerine glivenleri yoksa, birlikte bunun
Ustine gidin. Aldiklan iyi kararlari évin. Eder tekrar topu size atmaya
calisirlarsa, sirekli olarak geri ¢evirin. Liderler, ginlik detaylar yigini ile

ugragsmamalidirlar.

Karar verirken enerjinizi nerede odaklayacaginiz konusu, sorumluluk
alanlarinizi tespit eden hususlara baghdir. Uzun sireli etkisi olacak her

kararda 6n planda yer almalisiniz.

e. Karar Alma Becerilerinin Geligtirilmesi

Karar alirken;

Onemli bir karar alirken vizyonunuza uygun olup oimadi§ina bakin.
Takipgilerinizin karalarlarinizda tutarli oldugunuzu bilmelerini saglayin.
Tum veriler elinizde olmasa da rahat karar verebilin.

Karar verirken elinizdeki bilgilerin igcinde bogulup kalmamaya dikkat edin.
Cabuk karar verin.

Kararlarinizdan etkilenecek olanlara kararlarinizi bildiririn.

Bazi kararlarin alinmasini bagkalarnna birakin.

Elemanlarimzin gelisimi i¢in gabalayin, béylece daha ¢ok ve daha iyi kararlar
alabilirsiniz.
Eger karmasik bir durumda karar almaniz s6z konusuysa, mantikli bir forml

uygulayin.
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f. Kisisel Geligime Ozen Gosterilmesi

Bazi yoneticilerin gézden kacirdiklari énemli bir husus da, bir lider
olarak, kisisel gelisimlerine dikkat etmemeleridir. Galisanlarnn gelisimleri gibi,
bugliin bildi§iniz ve yaptiginiz seyler de, ¢ok hizla degisen is ortami igin
yeterli olmayacaktir. Kigisel gelisiminizi “vaktiniz oldugu zaman”a birakmayin.
Bu zaman asla gelmez. Kendiniz i¢in bir gelisim plani hazirlamalisiniz. Biraz
vakit ayirip geligme ile ilgili intiyaglarinizi tespit edip, sonra da uygun sekilde

harekete geciimelidir.”*

g. Personelin Gelismesine Yardimci Olunmasi

Liderler, asla simdiki durumla yetinmezler. Onlar daima ‘isleri bugiin
yaptiklarindan daha iyi bir sekilde yapmak i¢in’ yollar ararlar. Gergek liderler,
yeni fikirlerle dopdoludurlar. Bu fikirler, stirekli olarak ¢evrede yeni egilimler
ve yobnlendirmeleri taramanin bir sonucunda olusur. Ama gelismede
odaklanacak husus sadece Uriinler ve hizmetler degildir, insanlara da énem

vermek gerekir.

Bir lider olarak, sizi takip edenlerin kigisel geligsimlerini tesvik etmeniz

gerekir. Bunun bazi yollan sunlardir:

v Girket disinda verilen seminer hazirlik galismalarina ve seminerlere

katilinmal.

v' Goruslerini paylasmak i¢in direkt olarak elemanlarla birlikte

calisiimal.
v' Capraz egitim i¢in grup projeleri tasarlanmal.
v' Bagka organizasyonlar veya bélumler ziyaret edilmeli.

v Sirket icinde egitim programi diizenlenmeli ve katilinmali.

" HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., 5.63
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v Becerileri ve yetenekleri gelistirmek icin 6zel projeler tesvik

edilmeli.
v Kitap, dergi ve makale okunmali.

Sectiginiz yol ne olursa olsun, insanlarin kendi bilgi ve becerilerini
artirmalar igin, asil onlara cesaret veren sey, sizden aldiklan gelismeye

tesvik edici mesajlardir.

h. Basarisizliklardan Ders Alinmasi

Bir degisiklik yaptigimizda, bazi riskleri géze almis oluruz. Liderler, riskleri
goze alabilen kisilerdir. Daha iyi bir yol bulmak amaciyla, bilinmeze dogru hizla

ilerlerken sendeleyebilir, bir engele takilip tékezleyebilir veya dusebilirler.

Bir lider olarak, saglam temellere dayanmayan riskleri géze almayi, tabii ki
istemezsiniz. Ama bu bile, hi¢ risk géze almamaktan daha zararlidir. Hesaba

katiimis riskler, liderligin esasini teskil eder.

Asil énemli olan. bir risk géze aldiginizda istediginizin aksinin olmasi
durumunda, bu basarisiziginizla nasil basa ¢ikacaginizdir. Bazi ydneticiler,
basansizliklarin, kendilerine duyduklan sayglyi kaybettimesine izin verirler.
Sonug olarak da, bu kisiler, gelecekte 6nlerine ¢ikacak tehlikeleri géze almaktan
kacinacak ve kariyer helezonunda dbéne déne asagdilara ineceklerdir.
Tehlikelere atiimadan is yapan yoneticiler, asla lider olamazlar. Basarisizlik
aninda énem verilecek sey, bu basarisizliktan alinmis olan derstir. Liderler,
dnemli dersler almak igin riskleri géze almay! ve basansizliklar yasamay: bir

firsat olarak gérarler.
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l. Degisimin Etkin Bir Sekilde Ydnetilmesi

O igle ilgili gdrusleriniz sekillenmeye basladiginda, bazi seyler dogal
olarak degisecektir. Bazilarimiz, bir dereceye kadar da olsa, degisiklikten
rahatsiz oluruz. Bazilarimiz da, isi farkh yapmakta fayda gorir ve firsatlardan
yararlanmay: biliriz, Diger ugta olanlar ise, feryat figan ederler, '82'de de-

nemistik ve ise yaramamisti! diye hayiflanirlar.

Bir lider olarak, direnme ile karsilastiginiz zaman, degisimi stratejik
olarak y6netmeniz gerekir. '‘Degisim ydnetiminin alet kutusunda’ yer alan ve
size yardimci olacak {¢ araciniz vardir. Bunlar: édullendirme, yeniligin

getirecegi rahatlik ve iyimserlik oyunudur.

Daha énceki bdélimlerimizde Yéneticiligin degerlendiriimesi igin 20
maddelik cetvel yapmistik. Buraya kadar Liderlik ile ilgili égrenilmesi ve
gelistiriimesi gereken bir gok konuyu belirttik. Simdi Yéneticilik ile Liderlik
arasindaki farki daha iyi gérmek ve analiz edebilmek icin Ek-2 de verilmis olan

40 maddelik Ydneticilik / Liderlik degerlendirme cetveline gbéz atalim.

Yéneticilik/ Liderlik dederlendirme cetveline verilecek cevaplardan

sonra asagidaki degerlendirmeyi tamamlayin.

Degerlendirmenin Muhtemel Yorumu

1. Eger yoneticilikle ilgili puaniniz, Ek-1deki yoneticilik puaninizdan
yiuksek ise, bu liderlik 6zellikleri Gstiinde biraz caligirsaniz, ydéneticilik

becerilerinizin simdi veya ilerde geligme kaydedilebilecegini gdsterir.

2. Liderlik 6zellikleri ile ilgili puaniniz 80 veya daha fazla ise, bu da
daha gugli bir liderlik roline ‘hazir olma yolunda isaretler almakta

oldugunuzu gdésterir.

3. Eger liderlik 6zellikleri ile ilgili puaniniz 60 ila 80 arasinda ise bu bir

liderlik rolii icin 'hazirlanmakta oldugunuzu' gésterebilir.
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4. Eger liderlikle ilgili puaniniz yoneticilikle ilgili puaninizin ¢ok altinda

ise, bu simdilik liderlik yapmaya hazir olmadiginizi gésterir.

Liderlik Becerilerinizi Gelistirmek

Eger liderlik becerilerinizi gelistirmeye karar verdiyseniz, muhtemelen
giglendirmeniz gerekligine inandiginiz birka¢ beceriniz vardir. Daha 6nce de
bahsettigimiz gibi, ginlik yogun islere bogulup, uzun vadeli hedeflerden

uzaklagsmak bazen ¢ok kolay olur.

Hemen simdi bir kag dakika durup, kendi liderlik geligiminiz igin
biraz planlama yapin, éniniizdeki Iki ila Ug ay igerisinde hangi alan(lar)da

kendinizi gelistirmeyi digiintyorsunuz?

Kigilik gliclimii Degisimi yénetme tarzimi
Vizyonumu Riski paylaganlarin sayisini artirmayi
Konusma becerilerimi Uzun vadeli hedef tespitini

Yetki devretme becerimi Karar almayi

Risk goze almayi Diger

Liderlik Vizyonunuzu Genigletmek

Gergek bir lider stirekli olarak kendi becerilerini gelistirmeye caligir. Belki
siz de gelistirmek istediginiz bazi becerilerinizi kesfetmissinizdir. Nereden
baglayacaginizi merak edebilirsiniz. ik 6nce, gelistirmek istediginiz
becerilerinizin listesini yapmak lyi bir fikir olabilir. Daha sonra ilk olarak ele
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alacaklarimzi tespit edin. Bunlara A diyebilirsiniz; énemli olan, ama 6ncelikli

olmayanlara ‘B’; geriye kalanlara da 'C' diyebil irsini z.

- Bu aligstirmanizda ikinci adim, Gstln ézellikleri oldugunu distindaginiz,

ve inceleme olanagi bulabileceginiz birkag lideri belirlemektir.

- Bir sonraki adim ise, bu liderleri incelemek ve sizin gelisme kaydetmek
istediginiz araglan nasil kullandiklarini gérmek igin bilingli bir ¢gaba sarf
etmektir. Hatta daha da iyisi, onlarin bazi gorislerini toparlamak ve biraz

liderlik, eg@itimi almaktir.

Atilacak son adim da, kendi liderlik modelinizi yaratmaktir. Olabileceginiz
kadar iyi bir lider olabilmek igin, hangi 6zelliklerinizin 6nem tagidigini

distnilyorsunuz?

Buraya kadar anlatmaya ¢alistigimiz konulardan sonra siz ne sekilde

taninmak isterdiniz?

- Miikemmel bir Yonetici olarak mi?

- Yoksa miikemmel bir Lider olarak mi?

Belki bugiine kadar ikisinin arasindaki farki hi¢ disiinmemis olabilirsiniz,
ama insanlar daha ¢cok mikkemmel bir lider olarak adlandiriimak isterler; ¢linki

bu tanimlama, temel yonetim becerilerini asan nitelikleri olan, bir kisiligi
cagnistinr.

Bu ¢alismanin amaci ve buraya kadar anlatiimak istenen husus da, sahip
olunan yénetim becerilerini gelistirerek kuvvetli ve daha belirgin hale getirmek,
kisaca liderlik becerilerini gelistirmek ve gliclendirmektir. Bu ¢alisma iyi incelenir
ve degerlendirilirse, liderler hem kendi niteliklerini ve 6&zelliklerini daha iyi
6grenmis olacak ve hem de eksik oldugu konulan belirleyip geri besleme
yapmasi daha kolay olacaktir.
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BOLUM 1l

YONTEM

Bu bélimde arastirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, érneklem grubuna
ait genel bilgiler, veri toplama araci, veri toplama aracinin gegerlik ve
guvenirlik galigmalari, veri toplama aracinin uygulanmas), elde edilen

verilerin analizleri ve kullanilan istatistiki yontemler agiklanmistir.

ARASTIRMANIN MODELI

Kirikkale ilindeki Kara Kuvvetleri Komutanli§i birliklerinde Lider
durumdaki personelin liderlik davranis ve 6zellikleri ile birlik / kurum {izerinde
sahip olunan etkiyi ortaya ¢ikarabilmek amaciyla yapilan bu arastirma tarama
(survey) modelindedir. Birliklerde gérev yapan Ustsubay ve subaylarin liderlik
davranig ve o&zelliklerini belirleyebilmek ve degerlendirebilmek amaci ile
evrene dahil birliklerde calisan Liderlerin ve Ast Personelin géruslerine

basvurulmus, bunun igin gelistirilen veri toplama araci uygulanmistir.
EVREN

Arastirma evrenini, 2004 yilinda Kirikkale ilinde gérev yapan Ustsubay

ve subaylar ile bunlarin ast personeli olusturmaktadir.
ORNEKLEM

Aragtirmada sans yoluyla 6rneklem segme yontemi izlenmistir. Evreni
olugturan subay ve ast Personeli il merkezinde ayni ozellikleri tasidiklarn
varsayllarak sans yoluyla érneklem segimi yapilmistir (Kaptan, 1998, s.120).
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Aragtirmanin oérneklemini, 2004 yilinda Kirikkale ilinde goérev yapan 40
Ustsubay ve subay ile 120 Ast personeli olusturmustur. 40 lider personelin
15’i Ustsubay, 25'ini ise subaylardan meydana gelmistir.

Orneklem Grubuna iligkin Genel Bilgiler

Bu kisimda arastirma kapsamina alinan ve veri toplama araci gecerli

olarak degerlendirilen Lider ve Ast personele ait bilgiler yer almaktadir.

Tablo 3 : Lider Personele Ait Genel Bilgiler

DEGISKEN DUZEY N %
Bayan - -
1. Cinsiyet Erkek 40 100,0
TOPLAM 40 100,0
20~ 30 7 17,5
31-37 18 45
2.Yas 38 — 50 15 375
51 ve daha bilyiik - -
TOPLAM 40 100,0
0~5 3 7,5
6~10 4 10
3. Mesleki Kidem 11-16 18 45
17 -20 15 37,5
TOPLAM 30 100,0
Subay 25 62,5
4. Statii Ustsubay 15 37,5
TOPLAM 40 100,0

Tablo 3'in ayrintilh olarak incelenmesinde de anlagilabilecedi gibi
calisma evreni igerisinde yer alan ve érnekiem grubunu olusturan subaylarin
hepsi erkektir.

Subaylarin %17,58'i 20 — 30 yaslan arasinda, %45'i 31 — 37 yas
arasinda olup, %37,5’i 38 — 50 yas grubundadir. Lider personelin %45'’i 31 —
37 yas dilimi %37,5 ise 38 — 50 yas dilimi arasinda yogunlagmalari érnekiem
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grubunun orta yas ve kidemli yoneticilerden olustujunu géstermektedir. Bu
veriler 1s1§inda yas ile kidem ve makam arasinda bir iliski oldugu kanisina da

varilabilir.

Mesleki kidem agisindan bakildiginda 11 — 16 yil arasi kideme sahip
olanlarin orani %45, 16 yil ve lzeri kideme sahip olanlarin orani ise
%37,5'tir. Burada geng¢ yoneticilerin biraz daha agirlikh olmasi (%62,5)
tecribeli ve kidemli personelin daha az olmasi (%37,5) riitbe, yas ve kidem
incelendijinde emir komuta edilen personel sayisinin artmasi ve gorev
yerlerinin azalmasina bagh oldugunu géstermektedir,

Piramidin ucuna yaklastiginda daralmis oldugunu ve (st seviyedeki
personelin azalmakta oldugunu bu érneklem grubu da gostermektedir. Lider
personelin durumu incelendiginde orneklem grubunun %62,5'ni subaylar
%37,5'ni ise Ustsubaylar olusturmaktadir.

Ast Personele iligkin Genel Bilgiler

Tablo 4: Astsubaylarn Cinsiyetlerine gére Dagilimi

CINSIYET F %
Erkek 120 100
Kadmn - -

TOPLAM 120 100

Tablo 4'de goruldigii Gzere veri toplama aracini cevaplayan ast
personelin hepsi lider personelde oldugu gibi erkektir. Kara Kuvvetleri
Komutanhginda subay ve astsubay olarak gérev yapan kadinlar da olmasina
ragmen, Orneklem grubunun secildigi birimlerde kadin personelin gorev
yapmadigini gérmekteyiz.
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Tablo 5 : Ast Personelin Yaglarina Gére Dagilimi

YAS F %
20-35 54 45
36 - 45 40 33,3
46 ve daha biiyiik 26 21,7
TOPLAM 120 100

Grafik 1: Ast Personelin Yaglarina Gére Dagilhimi
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Tablo 5 ve Gréfik 1'de goruldaglu Gzere veri toplama aracini
cevaplandiran ast personelin (54 kisi ile) %45'i 20 — 35 yas araliinda yer
almaktadir. Ayrica (40 kisi ile) %33,3'0 36 — 45 yas aralidinda, (26 kisi ile) %
21,7’si 46 yas ve vyukarisina olusturmaktadir.
o6rneklem grubunu olusturan ast personelin

araligindadir.
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Tablo 6 : Ast Personelin Kidem Durumlarina Gére Dagilimi

KIDEM F %
0-5 20 16,7
6-10 24 20
11-15 10 8,3
16 - 20 30 25
21-25 10 8,3
26 -+ 26 21,7
TOPLAM 120 100

Grafik 2 : Ast Personelin Kidem Durumliarina Gére Dagilimi

30-
16,7

;5 201 £
[+
R 101
=3
=

0- B0-5

| 6-10 m11-15

20

8,3

Kidem Durumu (Yil)

o 16-20

8,3

m 21-25

21,7

n 26+

Tablo 6 ve Grafik 2'de goérildigu {zere veri toplama aracini
cevaplandiran Ast personelin (20 kisi ile) %16,7'si 0 — 5 yil arasinda hizmet
slresine sahiptir. Ayrica (24 kisi ile) % 20’si 6 — 10 yil, (10 kisi ile) %8,3'i 11 —
15 yil arasinda (30 kisi ile) %25 hizmet siiresine sahip iken, (36 kisi ile)
%30’u 20 yil ve Gizeri hizmet siresine sahiptir.

Veri Toplama Teknikleri

Aragtirmanin belirlenen amaglara ulasabilmesi ve uygun veri toplama
aracinin gelistirilebilmesi i¢in ilgili literatiir incelenmis ve cesitli gérigmelerle

liderlik alaninda ¢alisma yapmis uzmanlardan yararlaniimigtir.
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Aragtirma konusunda daha 6nce gelistirilmis bir veri toplama aracinin
olup olmadidina iligkin yapilan inceleme sonucu konuya ve arastirmanin
amacina uygun oldugu dasiniilen Kara Kuvvetleri Komutanh§ Liderlik
geligtirme usulleri brogtrinden yararlanidmistir. Daha sonra veri toplama
aract olarak ilgili alan uzmanlarinin gérislerine bagvurulmus ve sé6z konusu

6lgme araci, arastirmanin amacina uygun olarak kullaniimigtir.

So6z konusu veri toplama araci, iki ayr bolumden olugsmaktadir. Birinci
bélimde, liderlerin liderlik davraniglari ve 6zellikleri ile birlige etkilerini kendi
acllarindan degerlendirmesi amaglanmig; ikinci bélimde ise ayn

davraniglarin kendi ast personeli tarafindan degerlendirmeleri istenmistir.

Aragtirmada kullanitan veri toplama araci; 3 boyut ve 50 maddeden

olugmaktadir. Veri toplama aracinin boyutlan ve madde dagiimilar séyledir:
Liderlik Davraniglari (25 madde)
Liderlik Ozellikleri (15 madde)
Birlik / kurum lizerindeki etkisi (10 madde)

Veri toplama aracinda yer alan maddelerde besli derecelendirme
6lgegi kullanilmistir.  Olgek, “Tamamen Katiyorum, Katiliyorum,
Kararsizim, Katiimiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum” yéninde en
olumludan, en olumsuz segenede dogru artan bir bigimde puanlanmstir.
Olgek ile elde edilen aritmetik ortalama puanlarinin derecelendiriimesi ve
yorumlanmasi igin istatistikteki sayilarin gercek alt ve st deger alani
kavramindan (diger bir ifadeyle de olgekteki segeneklerin igerdigi sayisal
alan) hareket edilmigtir. Bu puanlamada en olumlu ifade 1, en olumsuz ifade

ise 5 olarak kabul edilmis ve yorumlanmistir.

Verilerin Toplanmasi

Elde edilen bu veriler dogrultusunda dtizenlenen veri toplama aragclar

iki kisimdan olugmaktadir. Birinci kisimda, kisisel bilgiler (6rneklem grubunun
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yag, kidem durumu), ikinci kisimda ise arastirmanin amacina yanit

bulabilmek i¢in hazirlanan maddeler ele alinmaktadir.

Veri toplama araci arastirma kapsamindaki lider ve ast personele
arastirmac tarafindan ulastirlmis ve cevaplanan veri toplama araglar yine
arastirmaci  tarafindan toplanmigtir. Ayrica, veri toplama aracinin
uygulanmasi sirecinde &6rneklem grubuna, arastirmanin amaci ve yapisi

hakkinda gerekli bilgi verilmis ve agiklamalar yapiimistir.

Verilerin Céziimlenmesi
Aragtirmanin genel amaci ¢ergevesinde cevaplari aranan alt

problemlere ydénelik olarak toplanan veriler, Ek-3 ve Ek-4’deki puanlama

cetveline gore ¢cézimlemesi yapiimistir.
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUM

Arastirmaya katilan liderler ve ast personelden veri toplama araci ile
toplanan veriler, bu verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular ve
yorumiar: yer almaktadir.

Bulgularin siralanmasi ve agiklanmasi aragtirmanin amaclan esas
alinarak yapilmistir. Buna goére, ilk olarak liderlerin kendi liderlik davranig ve
ozelliklerine iligkin bulgulari, ikinci sirada lider personelin liderlik davranis ve
6zelliklerine iligkin ast personelin degerlendirmeleri ile ilgili bulgular tablo ve
grafik halinde verilmigtir. Uclincli sirada ise subay ve ast personelin

degerlendirilmelerinin karsilastinimasi ve ilgili bulgulara yer verilmistir.

Tablo 7 : Liderlerin Déniigiimcii Liderlik Davranislar Yontinden
Kendilerini Degerlendirmelerine lligkin Aritmetik Ortalamalan

DONUSUMCU LIDERLIK DAVRANISLARI N X
1. Konustugum zaman digerlerinin sdyledikleri seye yakin dikkat 40 Ustsb-4,89
gbsteririm. Sb-4,08
Ustsb-4,83
2. Cok ac¢ik konusmam. 40
Sb-3,96
Ustsb-4,91
3. Son derece glivenilirim. 40
Sh-4,11
) . ] Ustsb-4,95
4. Diger insanlara gercekien 6nem verdigimi gosteririm. 40
Sb-3,93
o ] Ustsb-4,79
5. Bagaramama ihtimali hakkinda ¢ok fazla endige ederim. 40 Sb.3.92

6. Hareketlerimin insanlarin davraniglari ve birlik / kurum

amaglarinin basariimasi {izerindeki etkisi nedeniyle bir yonetici 40 Ustsb-4.89
olarak yapacaklarimin ¢ok énemli olduguna inaninm. Sb-4.12
7. Pozisyonumun ¢ok énemli birkag yénanin, teskilata ve onun Ustsb-4.75
Uyelerine benim énemimi gésteren kigik imtiyazlar oldugunu tespit | 40 Sb-4.05

ederim.
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8. Geligtirdigim belirli bir faaliyet planinin benim dahil oldugum

. Usisb-4,78
birime fayda sa@layacak sekilde nasil genigletilebilecegdini sik sik 40 Sb-3.99
degerlendiririm, '

9. Genellikie organizasyonun hedeflerine ulagmasina yardimci 40 Ustsb-4,71
olamadim. Sb-4,08
10. Insanlar géruslerini ve konumlarini somut delillerle 20 Ustsb-4,85
desteklemeye tesvik ederim. Sb-4,10
11. Digerlerinin beni agik bir sekilde anlamalarini saglamakta 40 Ustsh-4,71
glcluk ¢ekiyorum. Sb-3,98
12. Carpici sekilde agik ve hatta olagandigi sekillerde fikir beyan 40 Ustsb-4,82
ederim. Sb-3,96
Ustsb-4,88
13. Taahhitleri sonuca baglarim. 40
Sb-4,07
14. Hareketlerimin bir sonucu olarak kendime her zaman saygi 40 Ustsb-4,71
duymam. Sh-4,05
. Ustsb-4,82
15. Herhangi bir risk almaktan sakinmaya ¢alisinm. 40
Sb-3,99
i . Ustsb-4,87
16. Hareketierim sonucu ortaya ¢ikan acik etkileri gérebilirim. 40 Sb.3.97
17. Bu organizasyonda bir otorite mevkiine sahip oimanin
o Ustsb-4,72
avantajinin birinin anlamsiz tartismalar ve minakagalar olmaksizin | 40 Sbo4 02
insanlar kendi isteklerini yapmalarnini saglayabilecedime inanirim. ’
18. Uzun vadeli hedeflerle ilgilenmekten daha ¢ok agik kisa vadeli by Ustsh-4,83
hedeflere dikkatimi toptarim. Sb-4,04
19. Bu organizasyonun de@isen durumiara uyum saglamasina 40 Ustsh-4,76
yardimci olmaktayim. Sb-4,00
20. Isleri oldugu gibi muhafaza etmeye katki saglamaktan ziyade 40 Ustsb-4,79
hedeflere ulasmak maksadiyla gerekeni yapmaya gayret ederim. Sb-3,95
21. Agik bir Sncelikler sirasina sahibim. 4o | UStsb473
Sb-4,09
22. Bazen diderlerinin nasil hissettiklerine énem vermem. 40 Ustsb-4,75
Sb-3,92
23. Cogunlukia konumumun degistiriimesinde istekli bulunurum. 40 U;tst:&ﬂ;,?z
24. Digerterinin guglerinin ve katkilarinin farkindayimdir. 40 Ustsb-4,87
Sb-4,02
25. Herkesin tamamiyla yeni fikirlere ve projelere baglanmasini 20 Ustsh-4,85
sadlayacak yollari bulurum. Sb-4,04
26. Gerekli seyi yapanm fakat yaptiklarimin ¢ok fazla bir seyi 40 Ustsb-4,74
degigtirecegdi intimali olmadiginin farkindayim. Sb-4,06
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27. Gucun gergek degerinin hem tegkilattan hem de onun 40 Ustsb-4,81
Uyelerinin faydasina isler basarabilmekte oldugunu diisinayorum. Sb-4,00
28. Uzun vadeli planlarimi ve hedeflerimi organizasyondaki 40 Ustsb-4,78
degerlerine agik bir sekilde anlatmakta gigluk gekiyorum. Sb-3,98
29. Koordinasyon ve anlagmazlik problemieriyle ugrasmakta zorluk 40 Ustisb-4,82
cekiyorum. Sh-3,88
30. Bu kurumda / birlikte bizim icin neyin énemli oldugu ortak 40 Ustsb-4,79
duygusunu gelistirmede digerlerine yardimct olmaya ¢alisinm. Sb-4,16
31. Bir tartismadaki énemli konular Uzerine insanlari
yogunlastirmak igin kelimenin tam anlamiyla onlarin dikkatini 40 Ustsb-4,81
toplamay! basaririm. Sb-4.03
32. Fikirler kadar duygulari da ifade ederim. 4g | UStsb-4.76
Sb-3,94
33. Esnek kalmay: tercih ederek bir mevkiye baglanmaktan 40 Ustsb-4,92
kaginirim. Sb-4,10
34. Bu organizasyona nasil uyum saglayacagimi biliyorum ve tam 40 Ustsb-4,85
olarak acikiayabilirim. Sb-4,01
35. Hatalari felaket olarak gérmekten ziyade 6grenmek icin firsat " Ustsb-4,83
olarak gérarim. Sb-4,02
36. Bu organizasyonun nasil igleyecegdinde hi¢bir kimsenin ¢ok bo Ustsb-4,77
fazla bir sey yapmayacagin kesfettim. Sh-4,04
37. Herkesin 6nemli oldugunu kabul ettigi hedeflere ulagmak igin o Ustsb-4,75
gic ve tesir elde etmeye caliginim. Sb-4,12
38. Kendi birligimde gelistirdigim planlarin ¢ézmesi ve ortak Ustsb-4.81
hedeflere ulasmasi igin bu organizasyonda nasil birlikte 40 Sb-4,00
calisacaklari hakkinda bir grup temel degeri destekler ve agiklarim.
39. Insanlarin musterek problemleri gézmesi ve ortak hedeflere Ustsb-4.85
ulasmasi! igin bu organizasyonda nasil birlikte ¢alisacakiar 40 Sb-3.92
hakkinda bir grup temel degeri destekler ve agiklarim.
40. Cevredeki dnemli faktorleri kontrol etmek i¢in yapabilecegim Ustsb-4.75
seylerin goguniukla az oldugunu diderlerinin anlamalarina yardimci 40 Sb-4,03
olurum.
41. Kendileriyle konugtugum zaman diderlerinin dikkatlerini cekmek 40 Ustsh-4,77
zor oluyor. Sb-3,99
42. Karmasik fikirleri herkesin net bir sekilde anlamasini 40 Ustsb-4,75
saglayabilirim. Sb-4,09
43. insanlann giivenebileceklerini digiindikleri birisiyim. 40 U;tsk:t:,;m
44. Diger insanlarin hislerine az ilgi gosteririm. 40 Ustsb-4,72
$b-3,96
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Ustsb-4,75

45. Gelecekte olabilecekler hakkindaki heyecanimi ifade ederim. 40 S$b-3.92
48. Bu organizasyon igin bir seyleri degistirebilecegime inamyorum. 40 U:zt:‘:;g
47. Kurumdaki herkesin faydasina olacak kurumsal hedeflere 40 Ustsb-4,72
ulasmada ve programliar olugsturmada etkili olmayi isterim. Sh-4,05
48. Aklimda bu kurum igin birkag yildir veya daha uzun bir sireyi 40 Ustsb-4,80
kapsayan ptanlarim var. Sb-3,99
49. Degisikliklere uyum saglama, hedeflere ulasma ve fert ve Ustsb-4,82
gruplarin ig faaliyetlerinin koordine etmek hususlarinda kurumun 40 Sb-4.01
etkili calismasina katkida bulunurum.

50. Digerlerini kendi ferdi is hedeflerini elde etmek igin calismaya Ustsb-4.72
ve ig arkadaslarni ile en iyinin kim oldugunu gérmek i¢in misabaka 40 Sb-4.03

hélinde bulunmaya tesvik ederim.

Tablo 8 : Liderlik Davramsg Ve Ozellikleri ile Birlik Uzerine Etkileri

Yéniinden Kendilerini Degerlendirmelerine iliskin Bulgular

LIDERLiIK DAVRANIS BOYUTU N X OLCEKTEKI YERI
. . Ustsb-15 4,80 | Tamamen Katiliyorum
LIDERLIK DAVRANISI
Sb-25 4,01 | Katiliyorum
. . ‘s Ustsb-15 4,76 | Tamamen Katiliyorum
LIDERLIK OZELLIGI
Sb-25 4,03 | Katiliyorum
s . . . Ustsb-15 4,78 | Tamamen Katiliyorum
BIRLIK / KURUM UZERINDE ETKI
Sb-25 4,02 | Katihyorum
Ustsb-15 4,79 | Tamamen Katiliyorum
ORTALAMA
Sbh-25 4,02 | Katiliyorum
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Grafik 3: Liderlerin Liderlik Ozelliklerinin Boyutlara Gére Dagilimi

Liderlik
Davrangi

5 | ideriik M Ustsubay
> zelligi B Subay
o
(1)
Birlik / Kurum
Uzerine Etki

Bulgularin Yorumlanmasi

Tablo 7'de liderlik davranig ve o&zelliklerinin 3 boyutu ile ilgili 50
maddeden olusan davranis ve 6zellikler liderlere sorulmus ve bu davraniglara
katilma dereceleri degerlendirilmigtir. Asagida veri toplama aracinda yer alan

doniisiimcei liderlik boyutlar ve soru numaralari verilmistir;

Liderlik Davranigi Tablo 8'de (1-5, 11-15, 21-25, 31-35, 41-45), Liderlik
Ozellikleri (6-8,16-18, 26-28, 36-38, 46-48), Birlik / Kurum Uzerine Etki (9-10,
19-20, 29-30, 39-40, 49-50).

Liderlerin yaptiklan degerlendirmelere gére tim davraniglarda
hesaplanan aritmetik ortalama degerleri; Grafik 3'de (4,01-4,80) arasinda
degismektedir. Liderlerinin liderlik davranis &zelliklerine boyutlarin genel
aritmetik ortalamasi agisindan bakildiginda ise;
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Tablo 9 : Liderlik Boyutlarinin Aritmetik Ortalama Degerleri

Ustsb — 4,80
Liderlik Davranigi
Sb - 4,01
R Ustsb — 4,76
Liderlik Ozelligi
Sb-4,03
. Ustsb — 4,78
Birlik / Kurum Uzerine Etkisi
Sb—-4,01

Tablo 9'de genel aritmetik ortalama ise : (Ustsb - 4,79, Sb — 4,02)
olarak bulunmustur. Bu veriler isiginda o&rneklem grubunu olusturan
Ustsubaylar, liderlik davraniglarinin kendilerinde yuksek dizeyde var
oldugunu belirtmislerdir. Subaylarinda ayni sekilde liderlik davraniglarinin

Ustsubaylara yakin oldugu géziemlenmistir.

Liderlerin, liderlik davranis ve 6zelliklerine sahip olma dizeylerine
iligkin genel degerlendirmelere bakildiginda, kendilerini oldukca yeterli
duizeyde liderlik davranis ve 6zelliklerine sahip olarak gérmektedirler. Ancak
bu goriislerin kendilerine ait degerlendirmeler oldugu ve bireysel algilarin bu
sonucun ortaya ¢ikmasinda dnemli bir etken oldugu gergegdi de géz éniinde
bulunduruimahdir.

Boyutlar arasi degerlendirmelere dénecek olursak, ilk olarak Liderlik
Davraniglan boyutunun degerlendirmesini yapalim. Buna gére, bu boyuta
giren 25 maddelik anketin puanlamasinda lider davranigi olarak Ustsubaylar
ortalama 120 puan, subaylarin ise 100 puan almis olduklan gézikmektedir.
Bunu bir dagcinin timiyle beraber zirveye tirmanisina gére yorumlayacak

olursak;

Ustsubaylarin, su anda profesyonel bir dagcinin davranis becerilerini
kullanarak zirveye ulagsmis oldugu gézikiyor. Subaylarin ise zirveye dogru
yaklagmaya caligtiklarini ve bu yaklagmada zirvedeki hedeflerini anlatmaya
ve hedefe kendi timinin ulagsmasini saglayacak giciu vermek igin, tim
becerilerini kullanmakta oldugunu géstermektedir. (Grafik 4-5)
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lkinci olarak, Liderlik Ozellikleri boyutunu yorumlayalim. Bu boyuta
giren 15 maddelik sorunun puanlamasinda Ustsubaylar ortalama olarak 72,
subaylar ise 61 puan almis gézukmektedir. Yine dagcinin timiyle beraber

zirveye tirmanigina gére bu bulgulan yorumlayacak olursak;

Ustsubaylar igin liderin géristi ve dayanikhligi timinin zirveye
ulagmasini saglayacak giice sahip oldugunu gostermektedir. Subaylar icin
ise liderlerin azimleri, goérisleri ve olumlu etkileri ile timlerinin yukariya

ybénelmelerini saglamis géziikmektedir. (Grafik 4-5)

Uglinci boyut olan Birlik / Kurum Uzerine Etkilerini degerlendirecek
olursak: Bu boyuta giren on maddelik sorunun puanlamasina gére (st
subaylar 48, subaylarsa 40 puan aldigi gérilmektedir. Bu bulgulari da dagc:

ornegdi ile yorumlayacak olursak;

Lider (Ustsubay) kendi amacina / gorisiine inanip gelen digerlerinin
enerjilerini butlnlestirerek dagin zirvesine basarili bir sekilde ulastirmis

oldugunu géstermektedir. (Grafik 4)

Subaylarin ise kar hattinda enerjilerini ekibi ile birlikte zirveye ulagsmak
icin daha fazla ¢aba ve gayret sarf etmeye devam etmeleri gerektigini
gostermektedir. (Grafik 5)

Simdi liderlerin bu Gi¢ boyut Gizerindeki puanlarini énce grafikte dag
patika Olgeginde isaretleyelim. Daha sonra da bir (iggen Uzerinde bu ac

boyutu ayri ayri isaretleyerek yorumlayalim.
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Ustsubay igin;

Grafik 4: Dag - Patika Olgegi Uzerinde Liderlik Boyutlari Toplam Deger
Grafigi

N
135

P SON YAMLASHADA

R HATIHOR
15y

)) TIHMNTSTA

e
/ ETERLERGE
Subay i¢in;

Grafik 5 : Dag - Patika Olgegi Uzerinde Liderlik Boyutlar Toplam Deger
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Ustsubay igin;

Grafik 6 : Ucgen Uzerinde Liderlik Boyutlan Degerleri Grafigi
LIDERLIK DAVRANISI

o -

v v

LIDERLIK BiRLIK/ KURLUMSAL
OZELU i - TKI
LiKLERi (Ustsubay) E

Subay i¢in;

Grafik 7 : Uggen Uzerinde Liderlik Boyutlar Degerleri Grafigi

LIDERLIK DAVRANIG!

UDERLIK BIRLIK/ KURUMSAL
OZELUKLERI (Subay) ETKI

Davranig, 6zellikler ve etki puanlarinin iiggen diyagramini yapacak ve

yorumlayacak olursak;

90



Ustsubaylar igin Liderin (i boyuttaki puanini yukaridaki Gggen
igindeki cetvellere noktalayarak isaretleyelim. Daha sonra blyiik Gggenin
iginde kiigik bir Giggen olusturacak sekilde Uig noktayi birlestirelim. Uggenin
buyuk oldudu nispette lider géris sahibi bir liderdir.Buna gére bu liderin tiim
branglarda ¢ok az kiginin alabilecedi son derece yiksek puani aldigini
géruyoruz. Bu puan, bu kisinin hali hazirda etkin bir lider olarak

davrandiginin kuvvetli bir delili olarak gorilmektedir.

Bunun sonucu olarak, bu arastirmanin (¢ LDA alt 6lgedinde de
oldukga yiksek puan alan sorumlu konumundaki bu liderin yiiksek tretkenlik
ve istenilen ¢iktilan elde etmesinin yaninda yiksek kalitede bir is hayatinin
oldugunu  gostermektedir. Bu grupta olan liderler “KENDINI
GERGCEKLESTIREN LIDERLERDIR". Fakat kendini gerceklestirme
mikemmel degildir. Bu sekilde ylksek puan elde edenlerin bile halen alt
gruplardan herhangi birinde gelismeye ihtiya¢ duyabilmektedir. Bu nedenle
zaman zaman bu ve benzeri anketi kendine uygulayarak, geri besleme
yapabilir. (Grafik 6)

Subaylar igin ayni sekilde subaylarin (¢ boyuttaki puant Uggen
icindeki cetvelleri noktalayarak isaretleyelim. Daha sonra yine bu Ulggenin
icinde kiigtik bir tiggen olusturacak sekilde bu ¢ noktay birlestirelim. Ucgeni
Ek-4'teki U¢genlere gére yorumlayarak olugturalim. Subaylarin arastirici lider
bir konumunda olduklanni, G¢ alanin her birinde biiyiime ve gelisme igin
harika bir konumda bulunmakta oldugunu ve az gelismis bir yonetici gibi bu
liderler herhangi bir alana ¢ok fazla yénelmis degildir. Arastirici lider olan bu
subaylar muhtemelen sadlam yoneticilik yetenegine sahip simdiden oteye

liderlik engeline baktiklarini géstermisledir. (Grafik 7)
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LIDERLERIN LIDERLIK DAVRANIS VE OZELLIKLERININ

AST PERSONEL TARAFINDAN DEGERLENDIRILMESI

1. Liderlik Davranig Boyutu :

Liderlerin lider davranis boyutuna iliskin Ustsubay ve subaylarin
yeterlilikleri ast personel tarafindan degerlendiriimis ve bu degerlendirmeye
iliskin puan ve ortalamalar Tablo 10°’de verilmistir. Liderlerin liderlik
davraniglan boyutu, veri toplama aracindan da 25 madde ile 6él¢iilmeye
cahsilmistir. Asagida bu maddelerin istatistiki analizi ve yorumlarn yer
almaktadir.

Tablo 10 : Ast Personel Tarafindan Verilen Liderlik Davranisi
Boyutundaki Degerler Tablosu

s.NO M?‘%DE 1 2 3 4 5 |Toplam| X
] . [osb-00 |20 |- - = 120 416
Sb.-40 |60 |20 |- . 120 3.88
N , [Dsb- - - 0 [110 120 412
S, - 10 |10 |50 |50 120 3.89
s 5 Psb-120 |- - - - 120 443
Sb.-100 |20 |- ] - 120 415
n . Osb-120 |- - - - 120 433
Sb.-05 |25 |- - ] 120 404
s . [Osb- . - 0110 120 419
Sb, - ] 30 |30 |60 120 3.78
. . Dsb- - - 201100 120 210
Sb. - ) 35 |40 |45 120 370
; 5 [Usb-105 |15 |- - 5 120 419
Sb.-45 |75 |- - . 120 389
2 5 [Usb-120 |- - : - 120 422
Sb.-80 |40 |- . ] 120 402
o s [0sb- - - 0 | 110 120 421
Sh. - ) 10 |25 |85 120 399
Usb - - - - 120 120 430
10 15 gp. - ] ] 20 | 100 120 412
> o1 Usb-ii0 10 |- - - 120 212
Sb.-70 |40 |10 |- ) 120 389
Usb - - - 15 [ 105 120 4.25
12 22 gp.- ; 30 |35 |55 120 4.06
Usb.- - - 5 115 120 422
13 23 sp. - . ] 25 |95 120 402
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Usb-120 |- - - - 120 455

14 24 Sp.-100 |20 |- ; ; 120 437
Usb-120 |- - - - 120 457

15 25 lsp-90 |30 |- ] . 120 439
" 5y [0sb-110 (10 |- - . 120 450
Sb.-50 |50 |10 |10 |- 120 427

. 52 [Ub-90 30 |- : - 120 210
Sb.—44 |36 |22 |18 |- 120 3.80

Usb-- - - . 120 120 434

18 33 sp. - ] ] 10 | 110 120 411
Usb-115 |5 - - . 120 453

19 34  sp-gs |25 |- ) - 120 429
Usb-120 |- - - - 120 435

20 3 lsp-70 |40 |10 |- ] 120 407
o1 1 Osb- . : 0 [ 110 120 222
Sb. - ] 20 |30 |70 120 3.08

Usb-114 |6 - - - 120 442

22 42 sp-75 |26 19 - - 120 418
Usb-116 | 4 - : - 120 729

23 43 lsp.g7 |23 |10 |- ; 120 4.06
Usb-- - - 25 |95 120 427

24 4 sp. - 13 |17 |28 |62 120 4,04
Usb-108 |12 |- - - 120 234

25 45 lspo72 |24 |18 |8 a 120 417
ORTALAMA TOPLAMI :’ﬁi

Birinci maddede “Konustugum zaman digerlerinin soyledikleri
seye yakin dikkat gosteririm.” yeterlikleri 6rneklem grubuna sorulmus,
Ustsubaylar icin érneklem grubunun %83’'G tamamen katiiyorum seklinde
goris belirtirken, %17’si ise katiliyorum seklinde géris belirtmiglerdir.
Subaylar icin 6rneklem grubunun ise %33’G tamamen katiliyorum, %50’si
katihyorum ve %17’si ise kararsizim seklinde goéris belirtmistir. Aritmetik
ortalamalar acisindan degerlendirildijinde ise ayni maddenin agirhikl
ortalamasi (stsubaylar icin “tamamen katiiyorum®, subaylar igin ise
“katihyorum” kategorisinde yer aldigi gérilmektedir.

Ikinci maddede ise “Gok acgik konugsmam” davranis vyeterligi
orneklem grubuna sorulmus Ustsubaylar igin %92’si “kesinlikle katilmiyorum”
seklinde goris belirtirken %8 ise “katilmiyorum” seklinde goris belirtmiglerdir.
Subaylar icin %42'si “kesinlikle katiimiyorum” yine %42’si “katilmiyorum”,
%8'’i “kararsizim” ve yine %8’i “katiliyorum” gorisi belirtmislerdir. Aritmetik

ortalama acisindan degerlendirildiginde ise ayni maddenin agirhkli
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ortalamasinin  Gstsubaylar icin “kesinlikle katiimiyorum™ kategorisinde,

subaylar igin de ayni kategoriye yakin bir deger gésterdigi gérilmektedir.

Ugtinci maddede ise “Son derece giivenilirim” davranis yeterligi icin
Ustsubaylar igcin 6rneklem grubu tarafindan %100 “tamamen katiliyorum®
gorasi belirtilirken, subaylar igin ise %83 “tamamen katiliyorum”, %17’si ise
“katihyorum” gérusi belirtilmistir. Aritmetik ortalama agisindan belirtilirse ayni

maddenin agirlikh ortalamasinin her iki grup icin de “katiliyorum’

kategorisinde yer almaktadir.

Dordinci maddede ise “Diger insanlara gergekten 6nem verdigimi
gosteririm” yeterliine Ustsubaylar igin 6rneklem grubu tarafindan yine
%100°G “tamamen katiliyorum” gérusu belirtmigsken, subaylar icin %79
‘tamamen katiliyorum”, %21 ise “katiliyorum” gériisii belitmistir. Aritmetik
ortalamalar agisindan ise her iki grup igin de aynt maddenin agirlikl
ortalamasinin “tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldig: gérilmektedir.

Beginci maddede ise “Bagaramama ihtimali hakkinda ¢ok fazla
endige ederim” yeterligine Ustsubaylar igcin 6rneklem grubunun %92’si
“kesinlikle katiimiyorum” gorust belirtmisken, %8'i de “katilmiyorum” gérisa
belirtmigtir. Subaylar igin ise %50 ‘kesinlikle katimiyorum”, %25
“katilmiyorum”, %25 ise “kararsizim” goriisii belirtmistir. Aritmetik ortalamalar
agisindan ayni maddenin agirlikli ortalamasinin Ustsubaylar grubu icin
“kesinlikle katilmiyorum”, subaylar igin ise “katilmiyorum” kategorisinde yer

aldigi géruimektedir.

On birinci maddede ise “Digerlerinin beni acgik bir sekilde
anlamalanni saglamakta giicliik gekiyorum.” yeterligine tstsubaylar icin
orneklem grubunun  %83'G  “kesinlikle katimiyorum®, %17’si ise
“katiimiyorum”™ goéristl  belirtmigtir, subaylar iginse %38 “kesinlikle
katilmiyorum”, %33'0  “katilmiyorum”, %29'u ise ‘“kararsizim” gérisi
belirtmigtir.  Aritmetik ortalamalar agisindan ayni maddenin agirlikh
ortalamasinin Ustsubaylar grubu icin “kesinlikle katilmiyorum”, subaylar icin

ise “katiimiyorum” kategorisinde yer aldigi gériiimektedir.
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On ikinci maddede ise “Carpici sekilde acik ve hatta olagandisi
gekillerde fikir beyan ederim.” yeterlijine Ustsubaylar igin 6rneklem
grubunun %88t “tamamen katiliyorum”, %12'si ise “katiliyorum” gorisi
belirtmigtir, subaylar icin ise %38 “tamamen katiyorum”, %62'si ise
“‘katiliyorum” goérust  belirtmistir.  Aritmetik ortalamalar agisindan ayni
maddenin agirlikll ortalamasinin  Ustsubaylar grubu igin “tamamen
katihyorum®, subaylar igin ise “katillyorum” Kkategorisinde yer aldig

gorulmektedir.

On uglnct maddede ise “Taahhiitleri sonuca baglarim.” yeterligine
Ustsubaylar igin érneklem grubunun %100’t “tamamen katiliyorum” gérisi
belitmigtir, subaylar igin ise %67 “tamamen katiiyorum”, %33'0 ise
“katiliyorum” gériigu belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki
grup igin de ayni maddenin agirlikli ortalamasinin “tamamen katiliyorum”

kategorisinde yer aldigi gériimektedir.

On dérdinct maddede ise “Hareketlerimin bir sonucu olarak
kendime her zaman saygi duymam.” yeterligine Ustsubaylar igin érneklem
grubunun %92'si “kesinlikle katilmiyorum”, %8'si ise “katilmiyorum” gériigl
belitmigtir, subaylar igin ise %71 ‘“kesinlikle katimiyorum”, %271’
‘katilmiyorum”, %8'i ise “kararsizim” goértist belirtmistir. Aritmetik ortalamalar
agisindan ise her iki grup igin de ayni maddenin agirlikli ortalamasinin

“kesinlikle katiimiyorum” kategorisinde yer aldigi gértilmektedir.

On besinci maddede ise “Herhangi bir risk almaktan sakinmaya
¢aliginm.” yeterligine tstsubaylar i¢cin 6rneklem grubunun %100’u “kesinlikle
katilmiyorum” goérast belitmistir, subaylar icin ise  %83'0 “kesinlikle
katilmiyorum®, %17’si ise “katiimiyorum” gérist belirtmistir. Aritmetik
ortalamalar agisindan ise her iki grup icin de ayni maddenin agirlikli
ortalamasinin  “kesinlikle  katiimiyorum”  kategorisinde yer  aldid

gorilmektedir.

Yirmi birinci maddede ise “Agik bir oncelikler sirasina sahibim.”
yeterlijine Ustsubaylar igin Orneklem grubunun %92'si “tamamen
katihyorum”, %8’si ise “katiliyorum” gérustu belirtmistir, subaylar icin ise
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%58’i “tamamen katiliyorum”, %30’u “katiiyorum”, %9’uda ise “kararsizim”
goérusi belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup icin de
ayni maddenin agirlikli ortalamasinin “tamamen katiliyorum” kategorisinde

yer aldi§i goriimektedir.

Yirmi ikinci maddede ise “Bazen digerlerinin nasil hissettiklerine
6nem vermem.” yeterligine Ustsubaylar icin 6rneklem grubunun %88’i
“‘kesinlikle katilmiyorum”, %12’si ise ‘“katimiyorum” goérist belirtmistir,
subaylar icin ise %46's1 “kesinlikle katiimiyorum”, %29'u “katiimiyorum”,
%25'i ise “kararsizim” goérusl belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan
ayni maddenin agirlikh ortalamasinin Ustsubaylar grubu igin “kesinlikle
katilmiyorum”, subaylar igin ise “katilmiyorum” kategorisinde yer aldig

go6riimektedir.

Yirmi  Gg¢linch  maddede ise “Cogunlukla konumumun
degistirilimesinde istekli bulunurum.” yeterligine tstsubaylar icin érneklem
grubunun %96’s1 “kesinlikle katilmiyorum”, %4'G ise “katilmiyorum” goriisis
belirtmistir, subaylar icin ise %79 “kesinlikle katiimiyorum”, %21'i ise
“katilmiyorum” goérasu belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki
grup igin de ayni maddenin agirlikli ortalamasinin “kesinlikle katilmiyorum”

kategorisinde yer aldigi goriilmektedir.

Yirmi dérdiincli maddede ise “Digerlerinin gliclerinin ve katkilarinin
farkindayimdir.” yeterligine Ustsubaylar igin 6rneklem grubunun %1000
“tamamen katiliyorum” gérusi belirtmistir, subaylar igin ise %83’0 “tamamen
katiliyorum”, %13’0 ise “katiliyorum” gorist belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar
agisindan ise her iki grup igin de ayni maddenin agirlikh ortalamasinin

“tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldigi gériiimektedir.

Yirmi besinci maddede ise “Herkesin tamamiyla yeni fikirlere ve
projelere baglanmasini saglayacak yollari bulurum.” vyeterlijine
Ustsubaylar icin érneklem grubunun %100’ “tamamen katiliyorum” gérisu
belirtmigtir, subaylar igin ise %75 “tamamen katilyorum”, %25’ ise
“‘katiliyorum” gorusu belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki
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grup igin de ayni maddenin agirlikh ortalamasinin “tamamen katiliyorum”

kategorisinde yer aldigi gérilmektedir.

Otuz birinci maddede ise “Bir tartigmadaki 6nemli konular iizerine
insanlarn yogunlastirmak igin kelimenin tam anlamiyla onlarin dikkatini
toplamayi bagaririm.” yeterligine tstsubaylar igin érneklem grubunun %92’si
“tamamen katihyorum”, %8'i ise “katiliyorum” goériisti belirtmistir, subaylar igin
ise  %42'si “tamamen katiliyorum”, %42'si “katiliyorum”, %8'i “kararsizim”,
%8'i ise “katilmiyorum” gériisti belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan
ayni maddenin agirlikli ortalamasinin Ustsubaylar grubu igin “tamamen
katillyorum”, subaylar icin ise “katiliyorum” kategorisinde yer aldids

gorilmektedir.

Otuz ikinci maddede ise “Fikirler kadar duygulan da ifade ederim.”
yeterligine Ustsubaylar icin érneklem grubunun %75’i “tamamen katiliyorum”,
%25'i ise “katiliyorum” gérust belirtmistir, subaylar igin ise %37’si “tamamen
katiiyorum”, %30'u  “katiiyorum”, %18’ “kararsizim”, %15 ise
‘katilmiyorum” goérus belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ayni
maddenin adirlikll ortalamasinin  Ustsubaylar grubu igin “tamamen
katiiyorum”, subaylar igin ise “katiiyorum” kategorisinde yer aldigi
goérulmektedir.

Otuz Gguncli maddede ise “Esnek kalmayi tercih ederek bir
mevkiye baglanmaktan kagininm.” yeterligine ustsubaylar icin 6rneklem
grubunun %1000 “kesinlikle katilmiyorum” gérist belirtmistir, subaylar igin
ise %92’'si ‘“kesinlikle katimiyorum®, %8 ise “katimiyorum” gérisu
belitmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup igin de ayni
maddenin agirhkli ortalamasinin “kesinlikle katiimiyorum” kategorisinde yer

aldigi gérulmektedir.

Otuz dérdinci maddede ise “Bu organizasyona nasil uyum
saglayacagimi biliyorum ve tam olarak aciklayabilirim.” yeterligine
Ustsubaylar icin drneklem grubunun %96’s1 “tamamen katiliyorum”, %4'0 si
ise “katiiyorum” gérust belirtmigtir, subaylar icin ise %79 “tamamen
katiliyorum”, %27’i ise “katilyorum” gérist belitmistir. Aritmetik ortalamalar
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acisindan ise her iki grup i¢cin de ayni maddenin agirlikli ortalamasinin
‘tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldi§i gérilmektedir.

Otuz besinci maddede ise “Hatalarn felaket olarak gérmekten ziyade
6grenmek icin firsat olarak gériiriim.” yeterligine tUstsubaylar icin 6rneklem
grubunun %100’G “tamamen katiliyorum” goruist belirtmistir, subaylar igin ise
%58 “tamamen katihyorum”, %33’G “katiliyorum”, %9'u ise “kararsizim”
go6rasu belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup igin de
aynl maddenin agirlikli ortalamasinin “tamamen katiliyorum” kategorisinde
yer aldigi gérilmektedir.

Kirk birinci maddede ise “Kendileri ile konustugum zaman
digerlerinin dikkatlerini ¢ekmek zor oluyor.” yeterliine Ustsubaylar icin
orneklem grubunun %92’si “kesinlikle katiimiyorum”, %8'i ise “katiimiyorum”
gorugl belirtmigtir, subaylar igin ise %58'i “kesinlikle katilmiyorum”, %25'i
‘katilmiyorum”, %17’si ise ‘“kararsizm” gérist belirtmistir. Aritmetik
ortalamalar acgisindan ayni maddenin agirlikl ortalamasinin tstsubaylar
grubu igin ‘“kesinlikle katiimiyorum”®, subaylar igin ise “katiimiyorum”
kategorisinde yer aldi§i géralmektedir.

Kirk ikinci maddede ise “Karmasik fikirleri herkesin net bir sekilde
anlamasini saglayabilirim.” yeterligine Ustsubaylar igin 6érneklem grubunun
%95’t “tamamen katiliyorum”, %5’i ise “katihyorum” gorust belitmistir,
subaylar icin ise %63’U “tamamen katiliyorum”, %22'si “katiliyorum”, %15’i
ise “kararsizim” gorusi belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki
grup i¢in de ayni maddenin agirlikh ortalamasinin “tamamen katiliyorum”
kategorisinde yer aldigi goérilmektedir.

Kirk Gginci maddede ise ‘Insanlarin giivenebileceklerini
disiindiikleri birisiyim.” yeterligine Ustsubaylar igin 6rneklem grubunun
%97’si “tamamen katilyorum”, %3’G ise “katiliyorum” gériigti belirtmistir,
subaylar igin ise %73’G “tamamen katiliyorum”, %19'u “katiliyorum”, %8’i ise
“‘kararsizim” goérisu belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki
grup igin de ayni maddenin agirlikli ortalamasinin “tamamen katiliyorum”
kategorisinde yer aldi§i géralmektedir.
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Kirk dordiinci maddede ise “Diger insanlarin hislerine az ilgi
gosteririm.” yeterligine Gstsubaylar icin érneklem grubunun %79’u “kesinlikle
katiimiyorum”, %21’i ise “katilmiyorum” goériasi belirtmistir, subaylar icin ise
%52 “kesinlikle katilmiyorum”, %23’ “katilmiyorum”, %14’u “kararsizim’,
%11'i ise “katiiyorum” gériist belirtmistir. Aritmetik ortalamalar acgisindan
ayni maddenin agirhkli ortalamasinin Ustsubaylar grubu igin “kesinlikle
katilmiyorum”, subaylar igin ise “katilmiyorum” kategorisinde yer aldid
gorilmektedir.

Kirk besinci maddede ise “Gelecekte olabilecekler hakkindaki
heyecanimi ifade ederim.” yeterligine Ustsubaylar icin érneklem grubunun
%901 “tamamen katiliyorum®, %10'u ise “katiliyorum” goériisi belirtmistir,
subaylar igin ise %60'1 “tamamen katiliyorum”, %20’si “katiltyorum”, %15’i
“kararsizim”, %5’i ise ” katilmiyorum” géris belirtmistir. Aritmetik ortalamalar
acisindan ayni maddenin agirlikli ortalamasinin Ustsubaylar grubu igin
“tamamen katiliyorum”, subaylar icin ise “katihyorum” kategorisinde yer aldig!
go6rilmektedir.

2.  Liderlik Ozellikleri Boyutu

Tablo 11 : Ast Personel Tarafindan Verilen Liderlik Ozellikleri
Boyutundan Degerler Tablosu

S.NO M’:‘%DE 1 23] 4 5 |Toplam| X
1 6 Usb.-120 - - - - 120 4,26
Sh. -~ 96 24 - - - 120 4,20
2 7 Usb.- - - 20 100 120 4,20
Sb. - 10 20 30 60 120 3,55
3 8 Usb.-120 - - - - 120 4,24
Sb. - 80 40 - - - 120 4,02
4 16 Usb.-117 3 - - - 120 4,23
Sb. - 79 22 19 - - 120 3,90
5 17 Usb.~ - - 20 100 120 415
Sb. - - 12 44 64 120 3,82
6 18 Usb.- - - - 120 120 4.29
Sh. - 21 20 26 53 120 3,32
7 26 Usb.- - - 19 101 120 414
Sb. - 10 16 34 60 120 3,61
8 27 Usb.-112 8 - - - 120 4,25
Sb. - 47 64 9 - - 120 3,71
9 28 Usb.- - - 16 104 120 413
Sb. - 10 14 52 44 120 3,47
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Liderligin, liderlik 6zellikieri boyutu veri toplama aracindan 15 madde
ile dlglimeye calisiimistir. Tablo 11'de verilen degerlere gére asagida bu
maddelerin istatistiki analizi ve yorumlarn yer almaktadir.

Altinci maddede “Hareketlerimin insanlarnin davraniglan ve
birlik/kurum amaclannin basarilmas: iizerindeki etkisi nedeniyle bir
yonetici olarak yapacaklarimin ¢ok onemli olduguna inanirnim.”
yeterligine dstsubaylar igin 6rneklem grubunun %100'G  “tamamen
katiliyorum” gorust belirtmisgtir, subaylar icin ise %801 “tamamen
katihyorum”, %20’si ise “katiliyorum” gériisi belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar
acisindan ise her iki grup i¢cin de ayni maddenin agirliki ortalamasinin

‘tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldig: gorilmektedir.

Yedinci maddede ise “Pozisyonumun ¢ok 6nemli birka¢ yoniiniin,
teskilata ve onun iiyelerine benim 6nemimi gdsteren kiiciik imtiyaziar
oldugunu tespit ederim.” yeterligine Ustsubaylar icin érneklem grubunun
%83’U “kesinlikle katilmiyorum”, %17’si ise “katilmiyorum” gérasi belirtmigstir,
subaylar icin ise %50’si “kesinlikle katilmiyorum®, %25’i “katilmiyorum”,
%17’u “kararsizim”, %8'i ise “katiliyorum” goérisi belirtmistir. Aritmetik
ortalamalar agisindan ayni maddenin agirlikh ortalamasinin Gstsubaylar
grubu icin “kesinlikle katilmiyorum”, subaylar igin ise “katilmiyorum’
kategorisinde yer aldigi géralmektedir.

Sekizinci maddede ise “Geligtirdigim belirli bir faaliyet planinin

benim dahil oldugum birime fayda saglayacak sekilde nasil
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Sekizinci maddede ise “Geligtirdigim belirli bir faaliyet planinin
benim dahil oldugum birime fayda saglayacak sekilde nasil
genigletilebilecegini sik sik degerlendiririm.” yeterlijine Ustsubaylar i¢in
orneklem grubunun %100’G “tamamen katiliyorum” gérust belirtmistir,
subaylar i¢in ise %67’si “tamamen katihlyorum”, %33’ “katiiyorum” gérisu
belitmigtir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup icin de ayni
maddenin agirhkh ortalamasinin “tamamen katilyorum” kategorisinde yer

aldigi gortulmektedir.

On altinci maddede ise “Hareketlerim sonucu ortaya cikan acgtk
etkileri gorebilirim.” yeterligine Ustsubaylar igin érneklem grubunun %98'i
“tamamen katiliyorum”, %2'si ise “katihlyorum” gérust belirtmistir, subaylar
icin ise %66's1 “tamamen katillyorum”, %18’i “katiiyorum”, %16’sI ise
‘kararsizim” goérast belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki
grup i¢cin de ayni maddenin agirlikli ortalamasinin “tamamen katiliyorum”

kategorisinde yer aldigi gérilmektedir.

On yedinci maddede ise “Bu organizasyonda bir otorite mevkiine
sahip olmanin avantajinin birinin anlamsiz tartigmalar ve miinakasalar
olmaksizin insanlari kendi isteklerini yapmalarini saglayabilecegime
inanirm.” yeterligine Ustsubaylar i¢in érneklem grubunun %83’U “kesinlikle
katilimiyorum”, %17’si ise “katilmiyorum” goriisi belirtmistir, subaylar igin ise
%53t “kesinlikle katiimiyorum”, %37’si “katimiyorum”, %10'u ise
“kararsizim” goérisil belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar agisindan ayni
maddenin adirlikh ortalamasinin  Ustsubaylar grubu igin “kesinlikle
katiimiyorum”, subaylar igin ise “katiimiyorum” kategorisinde yer aldig

gorilmektedir.

On sekizinci maddede ise “Uzun vadeli hedeflerle ilgilenmekten
daha gok acik kisa vadeli hedeflere dikkatimi toplarim.” yeterligine
Ustsubaylar icin érneklem grubunun %100°G “kesinlikle katiimiyorum” gértst
belirtmigtir, subaylar icin ise  %44’G “kesinlikle katiimiyorum”, %22'si
“katiimiyorum”, %17’si  “kararsizim”, %181 ise ‘“katiliyorum” gérusi

belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ayni  maddenin  agirlikh
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ortalamasinin Ustsubaylar grubu icin “kesinlikle katilmiyorum®, subaylar i¢in

ise “katiimiyorum” kategorisinde yer aldigi gérilmektedir.

Yirmi altinci maddede ise “Gerekli seyi yaparim fakat yaptiklarimin
cok fazla bir seyi degistirecegi ihtimali olmadiginin farkindayim.”
yeterligine Ustsubaylar igin  érneklem grubunun %84’0  “kesinlikle
katilmiyorum®, %16’si ise “katilmiyorum” gérsi belirtmistir, subaylar icin ise
%50'si “kesinlikle katilmiyorum”, %28'i “katiimiyorum”, %13’G “kararsizim”,
%9'u ise “katihyorum” gorist belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar agisindan
ayni maddenin agirlikli ortalamasinin Ustsubaylar grubu igin “kesinlikle
katilmiyorum”, subaylar igin ise “katilmiyorum” kategorisinde yer aldigi

gorulmektedir.

Yirmi yedinci maddede ise “Giiciin gergcek degerinin hem
teskilattan hem de onun liyelerinin faydasina igler basarabilmekte
oldugunu diigiiniiyorum.” yeterligine Ustsubaylar icin érneklem grubunun
%931 “tamamen katiliyorum”, %7’si ise “katiliyorum” gértist belirtmistir,
subaylar icin ise %39’u “tamamen katiliyorum”, %53’t “katiliyorum”, %8'i ise
“kararsizim” goérustu belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar agisindan ayni
maddenin adirlikli ortalamasinin  Ustsubaylar grubu i¢cin “tamamen
katiliyorum”, subaylar icin ise “katiiyorum” kategorisinde yer aldig

gorilmektedir.

Yirmi sekizinci maddede ise “Uzun vadeli planlarimi ve hedeflerimi
organizasyondaki degerlerine acik bir sekilde anlatmakta giicliik
cekiyorum.” yeterligine ustsubaylar icin ©drneklem grubunun %87’si
“kesinlikle katilmiyorum®, %13'G ise “katilmiyorum” goérasl belitmistir,
subaylar icin ise %37'si “kesinlikle katilmiyorum”, %43’ “kattimiyorum”,
%12'si “kararsizim”, %8'i ise “kattliyorum” gérusi belirtmistir. Aritmetik
ortalamalar agisindan ayni maddenin agirlikh ortalamasinin Ustsubaylar
grubu igin “kesinlikle katilmiyorum”, subaylar i¢in ise “katilmiyorum”

kategorisinde yer aldid1 gérilmektedir.

Otuz altinci maddede ise “Bu organizasyonun nasil isleyeceginde

higbir kimsenin ¢ok fazla bir sey yapmayacagini kesfettim.” yeterligine
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ustsubaylar icin érneklem grubunun %85’i “kesinlikle katilmiyorum”, %15'i ise
“katilmiyorum” g6rist belirtmistir, subaylar igin ise  %69'u “kesinlikle
katilmiyorum”, %15'’i “katiimiyorum”, %8’u “kararsizim”, %8'i ise “katiliyorum”
gorus belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup igin de
ayni maddenin agirlikh ortalamasinin “kesinlikle katiimiyorum” kategorisinde

yer aldidi gériimektedir.

Otuz yedinci maddede ise “Herkesin 6nemli oldugunu kabul ettigi
hedeflere ulagmak igin giic ve tesir elde etmeye ¢alisinm.” yeterligine
ustsubaylar igin 6rneklem grubunun %98'’i “tamamen katiliyorum”, %2’si ise
“katiliyorum” goérisii belitmistir, subaylar icin ise  %87’si “tamamen
katiliyorum”, %13’0 ise “katiliyorum” gériisi belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar
acisindan ise her iki grup igin de ayni maddenin adirlikli ortalamasinin

“tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldig1 gérilmektedir.

Otuz sekizinci maddede ise “Kendi birligimde gelistirdigim
planlarin ¢ézmesi ve ortak hedeflere ulagsmasi i¢in bu organizasyonda
nasil birlikte galisacaklari hakkinda bir grup temel degeri destekler ve
aciklarim.” yeterligine Ustsubaylar icin érneklem grubunun %100’G “tamamen
katilyorum” gorist belitmistir, subaylar icin ise  %77’si “tamamen
katihyorum”, %13’'0 “katihyorum”, %10'u ise “kararsizim” gérisi belirtmistir.
Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup igin de ayni maddenin agirhkli

ortalamasinin “tamamen katiiyorum” kategorisinde yer aldigi gériilmektedir.

Kirk altinct maddede ise “Bu organizasyon igin bir seyleri
degistirebilecegime inaniyorum.” yeterligine 0stsubaylar igin 6rneklem
grubunun %92’i “tamamen katiliyorum”®, %8’i ise “katilyorum” gérisi
belirtmigtir, subaylar icin ise %68’i “tamamen katiiyorum”, %22'si
“‘katilyorum”, %10'u ise “kararsizim” goérust belirtmigtir. Aritmetik ortalamalar
acisindan ise her iki grup igin de ayni maddenin agirlikh ortalamasinin
“tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldigi gérilmektedir.

Kirk yedinci maddede ise “Kurumdaki herkesin faydasina olacak
kurumsal hedeflere ulagmada ve programlar olusturmada etkili olmayi

isterim.” yeterligine Ustsubaylar icin érneklem grubunun %87’si “tamamen
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goriigii belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup icin de
ayni maddenin agirlikh ortalamasinin “tamamen katiliyorum” kategorisinde
yer aldigi géralmektedir.

Kirk sekizinci maddede ise “Aklimda bir kurum igin birka¢ yildir
veya daha uzun bir siireyi kapsayan planlarm var.” yeterligine
Ustsubaylar icin érneklem grubunun %100’a “tamamen katiliyorum” gorisa
belirtmigtir, subaylar igin ise %68 “tamamen katihyorum”, %20’si
“katiliyorum”, %12’si ise “kararsizim” gériisi belirtmistir. Aritmetik ortalamalar
acisindan ise her iki grup icin de aym maddenin agirhkh ortalamasinin

“tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldigi gérilimektedir.

3. Birlik / Kurumsal Etki

Tablo 12 : Ast Personel Tarafindan Verilen Birlik/Kurumsal Etki
Boyutundaki Degerler Tablosu

S.NO M’;‘“%DE 1 21 3| 4| 5 | Toplam X

1 5 Usb.- ~ - 10| 110 120 4,40
Sb. - - |10 25| 85 120 4,10

2 10 Usb.-120 , - - = 120 448
Sb. - 50 30 {32 8 < 120 4,02

3 19 Usb.-114 6 - - - 120 4,43
Sb. - 52 47 | 21 | - - 120 4,26

4 20 Usb.-118 2 - - - 120 445
Sb. - 20 80 | 20 | - - 120 416

5 29 Usb.- - - |16 | 104 120 435
Sb. - 9 | 22|65 | 24 120 3,97

6 30 Usb.-112 8 - - - 120 4,41
Sb. - 67 23 |30 | - - 120 4,21

. 39 Usb.-116 4 - - - 120 4,45
Sb. - 54 48 | 18 | - - 120 429

8 40 Usb.- - 4 10 | 106 120 433
Sb. - 11 | 13 | 52 | 44 120 4,08

9 49 Usb.-120 - - - - 120 4,48
Sb.-72 42 | 6 - - 120 4,42

10 50 Usb.- - 6 |12 | 102 120 428
Sb. - - |18 | 48 | 54 120 412

ORTALAMA TOPLAMI T
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Liderligin, birlik / kurum Gzerine etki boyutu veri toplama aracinda 10
madde ile élglilmeye galisiimistir. Asagida bu maddelerin istatistiki analizi ve

yorumlan yer almaktadr.

Dokuzuncu maddede “Genellikle organizasyonun hedeflerine
ulasmasina yardimci olamadim.” yeterliine Ustsubaylar igin érneklem
grubunun %92'si “kesinlikle katilmiyorum”, %8'i ise “katiimiyorum” gérisu
belitmigtir, subaylar igin ise  %71'i “kesinlikle katimiyorum”, %21’si
“‘katilmiyorum”, %8'i ise “kararsizim” géruigli belirtmistir. Aritmetik ortalamalar
agisindan ise her iki grup igin de ayni maddenin agirlikli ortalamasinin

“kesinlikle katilmiyorum” kategorisinde yer aldi§i gérilmektedir.

Onuncu maddede ise “insanlar goriislerini ve konumlarini somut
delillerle desteklemeye tesvik ederim.” yeterligine Ustsubaylar igin
orneklem grubunun %100’G “tamamen katiliyorum” gériisii belirtmistir,
subaylar igin ise %42'si “tamamen katiliyorum”, %25'i “katiliyorum”, %27’si
‘kararsizim”, %7’si ise ‘“katimiyorum” go6rlisti belitmistir. Aritmetik
ortalamalar agisindan ayni maddenin agirlikli ortalamasinin Ustsubaylar
grubu igcin “tamamen katiiyorum”, subaylar igin ise ‘“katiliyorum”

kategorisinde yer aldigi gérilmektedir.

On dokuzuncu maddede ise “Bu organizasyonun degisen
durumlara uyum saglamasina yardimci olmaktayim.” yeterligine

LHE {3

Ustsubaylar igin dérneklem grubunun %95'i “tamamen katiliyorum”, %5'i ise
‘katiliyorum” goérustt  belitmistir, subaylar igin ise  %43'0 “tamamen
katillyorum”, %39°'u “katiliyorum”,%18'i ise “kararsizim” gérig belirtmistir.

Aritmetik ortalamalar agisindan ayni maddenin agirlikli ortalamasinin

i A vl ~ v - osilhay var im?”
vi i

Ustsubaylar grubu igin “tamamen katiliyorum”, subaylar icin ise “katiliyorum
e

kategorisinde yer aldi§i gérilmektedir.

Yirminci maddede ise “isleri oldugu gibi muhafaza etmeye katki
saglamaktan ziyade hedeflere ulasmak maksadiyla gerekeni yapmaya
gayret ederim.” yeterlijine Ustsubaylar igin ©6rneklem grubunun %98’
‘tamamen katiliyorum”, %2’si ise “katiliyorum” gérist belirtmistir, subaylar
icin ise  %17’si “tamamen katiliyorum”, %67'si “katiliyorum”, %17’si ise
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‘kararsizim” gorustl  belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ayni
maddenin agdirhikli ortalamasinin  Ustsubaylar grubu igin “tamamen
katihlyorum”, subaylar icin ise “katiiyorum” kategorisinde yer aldigi

gorilmektedir.

Yirmi dokuzuncu maddede ise “Koordinasyon ve anlasmazhk
problemleri ile ugragsmakta zorluk ¢ekiyorum.” yeterligine tstsubaylar igin
oérneklem grubunun  %87’si  “kesinlikle katiimiyorum”, %13’ ise
“katilmiyorum” goérust belirtmistir, subaylar icin ise  %20'si “kesinlikle
katiimiyorum”, %54’G  “katiimiyorum”, %18i ‘kararsizim”, %8'i ise
“katillyorum” goérast  belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ayni
maddenin agirhkll  ortalamasinin  Ustsubaylar grubu icin “kesinlikle
katilmiyorum®, subaylar igin ise “katilmiyorum” kategorisinde yer aldi§i

gorilmektedir.

Otuzuncu maddede ise “Bu kurumda / birlikte neyin 6nemli oldugu
ortak duygusunu geligtirmede digerlerine yardimci olmaya caligirim.”
yeterligine Ustsubaylar i¢in érneklem grubunun %93't “tamamen katiliyorum”,
%7’si ise “katiliyorum” gérusi belirtmistir, subaylar igin ise %56’s1 “tamamen
katilyorum”, %19’u “katilyorum®, %25'i ise “kararsizim” goérust belirtmistir.
Aritmetik ortalamalar acgisindan ayni maddenin agirlikli ortalamasinin
Ustsubaylar grubu igin “tamamen katiliyorum”, subaylar igin ise “katiliyorum”

kategorisinde yer aldi§1 goérulmektedir.

Otuz dokuzuncu maddede ise ‘“insanlarin miisterek problemleri
¢6zmesi ve ortak hedeflere ulagmasi icin organizasyonda nasil birlikte

caligacaklari hakkinda bir grup temel degeri destekler ve aciklarim.”
yeterlijine Ustsubaylar icin &rneklem grubunun %97'si  “tamamen
katiiyorum”, %3’t ise “katiliyorum” gértist belirtmistir, subaylar icin ise %45’i
‘tamamen katiliyorum”, %40’1 “katiliyorum”®, %15'i ise “kararsizim” gérisu
belitmigtir.  Aritmetik ortalamalar agisindan ayni maddenin agirlikli
ortalamasinin Ustsubaylar grubu igin “tamamen katiliyorum”, subaylar igin ise

“‘katiliyorum” kategorisinde yer aldigi gértimektedir.
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Kirkinci maddede ise “Cevredeki 6nemli faktdrleri kontrol etmek
icin yapabilecegim seylerin ¢ogunlukla az oldugunu digerlerinin
anlamalarina yardimci olurum.” vyeterligine Ustsubaylar igin 6rneklem
grubunun %88’i “kesinlikle katimiyorum”, %8’ “katiimiyorum”, %4’0 ise
‘kararsizim” goérust belirtmistir, subaylar igin ise  %37'si “kesinlikle
katiimiyorum”, %430 “katdmiyorum”, %11i “kararsizim”, %9'u ise
“katilyorum” goériist  belirtmistir. Aritmetik ortalamalar acgisindan ayni
maddenin agirhkll ortalamasinin  Ustsubaylar grubu igin  “kesinlikle
katiimiyorum”, subaylar igin ise “katilmiyorum” kategorisinde yer aldig

g6rilmektedir.

Kirk dokuzuncu maddede ise “Degigikliklere uyum saglama,
hedeflere ulagsma ve fert ve gruplarin isg faaliyetlerinin koordine etmek
hususlarinda kurumun etkili caligmasina katkida bulunurum.” yeterligine
ustsubaylar icin érneklem grubunun %100’G “tamamen katiliyorum” gérist
belirtmistir, subaylar i¢in ise %60’ “tamamen katiiyorum”, %35'i
“katilyorum”, %%’i ise “kararsizim”, gérust belirtmistir. Aritmetik ortalamalar
acisindan ise her iki grup icin de ayni maddenin agdirlikli ortalamasinin

“tamamen katiliyorum” kategorisinde yer aldi§i gérulmektedir.

Ellinci maddede ise “Digerlerini kendi ferdi is hedeflerini elde
etmek icin caligmaya ve is arkadaslan ile en iyinin kim oldugunu
goérmek icin miisabaka halinde bulunmaya tegvik ederim.” yeterligine
Ustsubaylar igin érneklem grubunun %85'i “kesinlikle katiimiyorum”, %10’u
“katilmiyorum”, %5’i ise “kararsizim” goérlisi belirtmistir, subaylar i¢in ise
%45'i “kesinlikle katilmiyorum”, %40’ “katiimiyorum”, %15’ ise “kararsizim”
gorusu belirtmistir. Aritmetik ortalamalar agisindan ise her iki grup icin de
ayni maddenin agirlikli ortalamasinin “kesinlikle katilmiyorum” kategorisinde

yer aldigt goriilmektedir.
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LIDERLIK DAVRANIS VE OZELLIKLERI iLE BIiRLIK /
KURUMSAL ETKIYE LIDER PERSONEL VE AST PERSONEL
TARAFINDAN DEGERLENDIRILMESINE iLISKIN GORUSLER

1. LIDERLIK DAVRANISI

Lider personelin ve ast personelin liderlik davranis boyutuna iligkin

gorusleri ve sonuglar Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13 : Lider ve Ast Personel Tarafindan Verilen Liderlik
Davraniglan Boyutundaki Degerler Tablosu

S.NO MADDE NO. Grup Toplam Ortalama -
Ustsb. 15 4,89
Lider
1 1 " Sb. 25 4,08
Ustsb. 120 4,16
Ast Prs.
Sh. 120 3,88
Ustsb. 15 4,83
Lider
2 2 __Sb. 25 3,96
Ustsb. 120 4,12
Ast Prs.
Sb. 120 3,89
Ustsb. 15 4,91
Lider
3 3 __Sb. 25 4,11
Ustsb. 120 4,43
Ast Prs.
Sbh. 120 4,15
Ustsb. 15 4,95
Lider
4 4 ._ Sb. 25 3,93
Ustsb. 120 4,33
Ast Prs.
Sh. 120 4,04
Ustsb. 15 4,79
Lider
5 5 __Sb. 25 3,92
Ustsb. 120 4,19
Ast Prs.
Sb. 120 3,78
Ustsb. 15 4,71
Lider
6 11 __ Sb. 25 3,98
Ustsb. 120 410
Ast Prs.
Sh. 120 3,70
Ustsb. 15 4,82
7 12 Lider
Sh. 25 3,96
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Ustsb. 120 419
Ast Prs.
Sb. 120 3,89
Ustsb. 15 4,88
Lider
Sh. 25 4,07
8 13 Ustsb. 120 4,22
Ast Prs.
Sb. 120 4,02
Ustsb. 15 4,71
Lider
Sb. 25 4,05
9 14 Ustsb. 120 4.21
Ast Prs.
Sh. 120 3,99
Ustsb. 15 4,82
Lider
Sh. 25 3,99
10 15 Ustsb. 120 4,30
Ast Prs.
Sh. 120 4,12
Ustsb. 15 4,73
Lider
Sh. 25 4,09
11 21 Ustsb. 120 4,12
Ast Prs.
Sb. 120 3,89
Ustsb. 15 4,75
Lider
Sh. 25 3,92
12 = Ustsb. 120 4,25
Ast Prs.
Sb. 120 4,06
Ustsb. 15 4,82
Lider
Sh. 25 4,11
13 23 Ustsb. 120 4,22
Ast Prs.
Sb. 120 4,02
Ustsb. 15 4,87
Lider
Sb. 25 4,02
14 24 Ustsb. 120 4.55
Ast Prs.
Sb. 120 4,37
Ustsb 15 4,85
Lider
Sb. 25 4,04
15 25 Ustsb 120 4,57
Ast Prs.
Sb. 120 4,30
Ustsb 15 4,81
Lider
Sh. 25 4,03
16 31 Ustsb. 120 4,50
Ast Prs.
Sh. 120 4,20
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Ustsb. 15 4,76
Lider
Sb. 25 3,94
17 32 Ustsb. 120 4,10
Ast Prs.
Sb. 120 3,80
Ustsb. 15 4,92
Lider
18 33 Sh. 25 410
Ustsb. 120 4,34
Ast Prs.
Sb. 120 4,11
Ustsb. 15 4,85
Lider
19 34 Sb. 25 4,01
Ustsb. 120 4,53
Ast Prs.
Sb. 120 4,29
Ustsb. 15 4,83
Lider
20 35 = Sb. 25 4,02
Ustsb. 120 4,35
Ast Prs.
Sb. 120 4,07
Ustsb. 15 4,77
Lider
21 41 _ Sbh. 25 3,99
Ustsb. 120 4,22
Ast Prs.
Sb. 120 3,98
Ustsb. 15 475
Lider
22 42 - s 25 4.09
Ustsb. 120 4,42
Ast Prs.
Sb. 120 4,18
Ustsb. 15 4,73
Lider
23 43 . Sb. 25 4.1
Ustsb. 120 4,29
Ast Prs.
Sb. 120 4,06
Ustsb. 15 472
Lider
24 44 . Sb. 25 3,9
Ustsb. 120 4,27
Ast Prs.
Sb. 120 4,04
Ustsb. 15 4,75
Lider
25 45 . Sb. 25 3,92
Ustsb. 120 4,34
Ast Prs.
Sh. 120 417
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Tabloda verilen ortalama degerlerin aritmetik ortalamalar alindiginda

¢tkan sonuglar agagidaki gibidir ;

Liderlerin daha énceden verdidi cevaplara gére,
Ustsubaylar igin 4,80 puan,
Subaylar igin ise 4,01 puan elde edilmisgti.

Ast personelin verdigi cevaplara gére,
Ustsubaylar igin 4,28 puan,
Subaylar icin ise 4,04 puandir.

Buna goére puanlarin yorumunu yapacak olursak;
Lider personele gére uUstsubaylarin liderlik davranislari boyutunda
alinan sonuglarda toplam puani 120 olarak géziikmektedir. Ast personele

gore bu puan 107 olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Yine lider personele gére subaylarin alinan sonuglarda toplam puani
100 olarak goézilkmektedir. Ast personele gére bu puan 101 olarak ortaya

ctkmaktadir.

Bunu yine bir dadcinin timiyle beraber zirveye tirmanmasina gére

yorumlayacak olursak;

Kendi ast personeline gore tstsubaylarin zirvedeki hedefine ulagsmak
icin tim becerilerini kullanmakta oldugunu ve liderlik davraniglari konusunda
yeterli olgunluga eristidini ve zirveye vyaklagsmakta oldugu sonucuna

varidmisgtir.

Kendi degerlendirmesiyle karsilagtiracak olursak ustsubaylar liderlik
davranislan  konusunda kendiierine goére zirveye ulastiyi sonucunu
cikarmistik. BOylece ast personeli ile de az bir farkla olsa da bu boyutun

sonucu teyit edilmis oldu.

Subaylar ise hem kendileri ve hem de ast personeline gore ihtiyag

duydugu temel tirmanma becerilerine sahiptir. Simdi i, bu becerilerini
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mikemmel yapmak igin kendisini yogunlastirmak, gerekirse geri beslemeye
almaktir.

2. LIDERLIK OZELLIKLERI]

Lider personeli ve ast personelinin liderlik ézellikleri boyutuna iligkin

gorisleri ve sonuglan Tablo-14'de verilmistir.

Tablo 14 : Lider ve Ast Personel Tarafindan Verilen Liderlik Ozellikleri
Boyutundaki Degerler Tablosu

S.NO MADDE NO. Grup Toplam Ortalama
Ustsb. 15 4,89
Lider
1 6 ” Sh. 25 4,12
Ustsb. 120 4,26
Ast Prs.
Sh. 120 4,20
Ustsb. 15 4,75
Lider
2 7 ._ Sb. 25 4,05
Ustsb. 120 4,20
Ast Prs.
Sb. 120 3,55
Ustsb. 15 4,78
Lider
3 8 __Sb. 25 3,99
Ustsb. 120 4,24
Ast Prs.
Sb. 120 4,02
Ustsb. 15 4,87
Lider
Sb. 25 3,97
4 16 Ustsb. 120 4,23
Ast Prs.
Shb. 120 3,90
Ustsb. 15 4,72
Lider
Sh. 25 4,02
5 17 Ustsb. 120 4,15
Ast Prs.
Sb. 120 3,82
Ustsb. 15 4,83
Lider
Sb. 25 4,04
6 18 Ustsb. 120 4,29
Ast Prs.
Sh. 120 3,32
Ustsb. 15 4,74
7 26 Lider
Sb. 25 4,06
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Ustsb. 120 4,14
Ast Prs.
Sb. 120 3,61
Ustsb. 15 4,81
Lider
Sb. 25 4,00
8 27 Ustsb. 120 4,25
Ast Prs.
Sb. 120 3,71
Ustsb. 15 4,78
Lider
Sh. 25 3,98
9 28 Ustsb. 120 4,13
Ast Prs.
Sb. 120 3,47
Ustsb. 15 4,77
Lider
Sh. 25 4,04
10 36 Ustsb. 120 4,10
Ast Prs.
Sb. 120 4,06
Ustsb. 15 4,75
Lider
Sb. 25 4,12
b g7 Ustsb. 120 4,31
Ast Prs.
Sb. 120 4,26
Ustsb. 15 4,81
Lider
Sb. 25 4,00
12 o Ustsb. 120 417
Ast Prs.
Sb. 120 4,06
Ustsb. 15 4,79
Lider
Sb. 25 4,02
13 46 Ustsb. 120 4.18
Ast Prs.
Sbh. 120 3,98
Ustsb. 15 4,72
Lider
Sh. 25 4,05
14 47 Ustsb. 120 4,20
Ast Prs.
Sb. 120 4,08
Ustsb. 15 4,80
Lider
Sh. 25 3,99
15 48 Ustsb. 120 4,24
Ast Prs.
Sbh. 120 3,96

ikinci boyutumuz olan LIDERLIK OZELLIKLERI'ni ast personele gére
yorumlayacak olursak;
Bu boyuta giren 15 maddelik sorularin puanlamasina gére
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Liderlerin daha énceden verdigi cevaplara gére,
Ustsubaylar igin 4,76 puan,
Subaylar igin ise 4,03 puan elde edilmigti.

Ast personelin verdidi cevaplara gére,
Ustsubaylar igin 4,20 puan,
Subaylar igin ise 3,86 puandir.

Buna gére puanlarin yorumunu yapacak olursak;

Lider personele gére Ustsubaylarin liderlik davraniglari boyutunda
alinan sonuglarda toplam puani 72 olarak gbézikmektedir. Ast personele
gére bu puan 63 olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Yine lider personele gbre subaylarin alinan sonuglarda toplam puani
61 olarak goézikmektedir. Ast personele gére bu puan 58 olarak ortaya

cilkmaktadir.

Dagci 6rnegi ile yorumlayacak olursak;
Ustsubaylar kendine gére gérist ve dayanikhihgl sayesinde timini

zirveye ulastirmak giicti kendisini géstermistir.

Ast personele gore ise, liderlik dederlerinin kendi timini son egime aktif
bir sekilde rehberlik ederek getirdidini ve zirveye yaklagtigini géstermistir.

Subaylar i¢in ise, kendine gére timine aktif bir rehberlik yaptigi, ancak
ast personele gére ise heniiz hirs ve azimleri, gérisleri ve olumlu etkileri ile
timlerini kar hattina yénelmelerini saglamis géziikmektedir. Ancak

degerlendirmede belirgin bir fark yoktur.

3. Birlik / Kurumsal Etki

Lider personeli ve ast personelinin Birlik / Kurum {izerindeki etkilerine

iliskin goérusleri ve sonuglari Tablo-15’de verilmistir.
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Tablo 15 : Lider ve Ast Personel Tarafindan Verilen Birlik/Kurum Etki

Boyutundaki Degerler Tablosu

S.NO MADDE NO. Grup Toplam Ortalama
Ustsb. 15 4,71
Lider
1 9 “ Sh. 25 4,08
Ustsb. 120 4,40
Ast Prs.
Sh. 120 4,10
Ustsb. 15 4,85
Lider
2 10 __Sb. 25 4,10
Ustsb. 120 4,48
Ast Prs.
Sb. 120 4,02
Ustsb. 15 4,76
Lider
Sb. 25 4,00
3 19 Ustsb, 120 4.43
Ast Prs,
Sb. 120 4,26
Ustsb. 15 479
Lider
Sb. 25 3,95
> 29 Ustsb. 120 4,45
Ast Prs.
Sb. 120 4,16
Ustsb. 15 4,82
Lider
Sh. 25 3,88
S Fo Ustsb. 120 4,35
Ast Prs.
Sh. 120 3,97
Ustsb. 15 4,79
Lider
Sb. 25 4,16
6 30 Ustsb. 120 4,41
Ast Prs.
Sh. 120 4,21
Ustsb. 15 4,85
Lider
Sh. 25 3,92
7 39 Ustsb. 120 4,45
Ast Prs.
Sh. 120 4,29
Ustsb. 15 4,75
Lider
Sb. 25 4,03
8 40 Ustsb. 120 4.33
Ast Prs.
Sbh. 120 4,08
Ustsb. 15 4,82
Lider
Sh. 25 4,01
9 49 Ustsb. 120 4,48
Ast Prs.
Sb. 120 4,42
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Ustsb. 15 4,72
Lider
Sb. 25 4,03
10 50 Ustsb. 120 4.28
Ast Prs.
Sh. 120 412

Uglinct boyutumuz olan BIRLIK/KURUM UZERINE ETKILERINI ast
personelin gérigtine gére yorumlayacak olursak bu boyuta giren 10 maddelik

sorularin puanlamasina gore;

Liderlerin daha 6nceden verdigi cevaplara gére,
Ustsubaylar igin 4,78 puan,
Subaylar icin ise 4,01 puan elde edilmigti.

Ast personelin verdigi cevaplara gére,
Ustsubaylar igin 4,40 puan,
Subaylar igin ise 4,10 puandir.

Buna gére puanlarin yorumunu yapacak olursak;
Lider personele goére Ustsubaylarin liderlik davraniglan boyutunda
alinan sonuglarda toplam puani 48 olarak gézikmektedir. Ast personele

gore bu puan 44 olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yine lider personele gére subaylarin alinan sonuglarda toplam puani
40 olarak goézikmektedir. Ast personele gére bu puan 41 olarak ortaya

cikmaktadir.

Buna gore Ustsubaylar kendine goére liderin amacina/gérisine inanip
gelen diderlerinin enerjilerini butunlestirerek dagin zirvesine basarh bir
sekilde ulastigi, ast personele goére ise liderin son yaklagmada oldugunu ve

timdeki her personelin ilerideki hedefleri gérebildigini gdstermekiedir.

Subaylar igin ise, hem kendileri ve hem de ast personeline gore ise
liderler kar hattinda enerjilerini ekibi ile birlikte zirveye ulagmak i¢in daha
fazla ¢aba sarf etmeye devam etmeli ve daha fazla enerjilerini
kullanmalidirfar. Bu konuda geri besleme yaparak noksan konularni

gelistirmelidirler.
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Ast personelin liderler i¢in degerlendirmesini bu G¢ boyut Gzerindeki
puanlarini énce grafikte dag patika 6lceginde isaretleyelim. Daha sonra da
boyutu ayn ayn bir Giggen Gzerinde bu li¢ boyutu isaretleyerek yorumlayalim
ve liderlerin kendi grafik ve tiggenleri ile karsilastiralim.

Buna gére;

Ustsubay igin;

Grafik 8 : Lider Personel Tarafindan Verilen Liderlik Boyutlarinda
Degerler Grafigi
(Kendi)

Grafik 9 : Lider Personel Tarafindan Verilen Liderlik Boyutlarinda
Degerler Grafigi
(Digerleri)
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Subay igin;

Grafik 10 : Dag — Patika Ol¢eginde Ast Personel Tarafindan Verilen
Liderlik Boyutlarinda Degerler Grafigi
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Grafik 11 : Dag — Patika Olgeginde Ast Personel Tarafindan Verilen
Liderlik Boyutlarinda Degerler Grafigi
(Digerleri)
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Degerlendirmeyi yine dagci érnegiyle karsilastirarak yapacak olursak:

Ustsubaylar kendi degerlendirmelerine goére bu ii¢ boyutun toplami

olan 240 puan alarak arazinin tepeden guizel bir gérunttiye sahip oldugunu ve

zirveye ulagmig oldugunu, ast personele gdre ise son yaklagmada oldugunu
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ve genis acl lenslerini kullanmaya hazirlanmakta oldudu sonucu ¢ikmistir.
Cok fazla anlamli bir fark olmadan paralel bir degerlendirme ile Gstsubaylarin
liderlik 6zellik ve davraniglan ile birlik/kurum Uzerine etkileri konusunda
olguniuga ulagsmis oldugu ve etkinliginin yiksek dizeyde oldugu sonucu
cikmugtir.

Subaylar icin ise kendi dederlendirmelerine gére son yaklagmada
oldugunu, ast personele goére ise kar hattinda bulundugu ancak son
yaklasmaya gelmekte olduu sonucu cikmistir. Burada da her iki
degerlendirmede de anlamli bir fark olmadan liderin ¢ boyutta da yeterli
dizeye gelmekte oldugunu ancak enerjisi ve becerisini kullanmada
yogunlasmasi gerektigi sonucu gikmigtir.

Ustsubay igin;

Grafik 12 : Uggen Uzerinde Lider Personel Tarafindan Verilen Lideriik
Boyutlarninda Degerler Grafigi
(Kendi)

LIDERLIK DAVRANISI

DO I PO | D A N S U A VO R e A P O I ol N O A B e

LIDERLIK BIRLIK/ KURUMSAL
OZELUKL.ERI (Ustsubay) ETKi
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Grafik 13 : Uggen Uzerinde Ast Personel Tarafindan Verilen Liderlik
Boyutlarinda Degerler Grafigi
(Digerleri)

LIDERLIK DAVRANISI

UDERLIK BIRLIK/ KURUMSAL

Subay icin;

Grafik 14 : Uggen Uzerinde Lider Personel Tarafindan Verilen Liderlik
Boyutlarinda Degerler Grafigi
(Kendi)

LIDERLIK DAVRANIGI

LIDERLIK BiRLIK/ KURUMSAL
OZELUKLERI (Subay) ETKi
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Grafik 15 : Uggen Uzerinde Ast Personel Tarafindan Verilen Liderlik
Boyutlaninda Degerler Grafigi
(Digerleri)

LIDERLIK DAVRANISI

LIDERLIK BIRLIK/KURUMSAL
OZELLIKLERI {Subay) ETKI

Liderlerin kendi degerlendirmeleri ile ast personelin liderleri
degerlendirmesini Gggenlere gére yorumlayacak olursak;

Ustsubaylarin kendi degerlendirmelerine gore lider davranis ve
ozellikleri ile birlik/kurum Uzerine etkisinin olgunlastigi ve miikkemmel
seviyede oldugunu gésterdigi, ast personelinde Gstsubaylar i¢in ona yakin
degerlendirmeler yaptiklari ve Ug¢genin hemen hemen birbirine yakin
olustugu sonucu ortaya c¢tkmustir. Subaylarin hem kendi ve hem de ast
personelin dederlendirmelerine gore arastirmac bir lider konumda oldukiart
ve saglam yoneticilik yetenegdine sahip her {i¢ boyutta da biiyiime ve gelisme
icin harika bir konumda olduklari ayni zamanda da simdiden 6teye liderlik
engeline baktiklan degerlendirmesi ortaya ¢ikmistir.

Ustsubaylar ile subaylar arasinda kiigiikte olsa liderlik konusunda
bdyle bir farkin olmasinin sebebi, tist subaylarin sorumluluklarinin ve karar
almalari gereken durumlarin daha ¢ok olmasi ile daha fazla ast ile galigmak
durumunda olmalar ve sahip olduklari érgutie daha uzun sire ve daha gesitli
gorev almalan ile dogru orantil olarak artan zimni bilgilerin subaylara gére
daha yuksek olmasi ve liderlik 6zelliklerinin kideme goére daha yiksek
degerler icermesi ile agciklanabilir ve ayrica bu husus liderligin

geligtirilebilecegini destekler bir bulgudur.
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BOLUM V

SONUGC VE ONERILER

Aragtirmada mevcut sistemde gérev yapan subaylarnn liderlik
ozellikleri, liderlik davranigi ile lider olarak birlik / kurum Gzerindeki etkileri ve
bu konular ile ilgili eksik gortlup gelistiriimesi maksadiyla geri beslemeye

alinacak konular belirlenmeye ¢alisiimigtir.

Aragtirmadan da gérulecegi gibi Kara Kuvvetleri Komutanliginda gérev
yapmakta olan tiim subaylarin klasik liderlik 6zelliklerine sahip olma ve
liderlik davraniglarini sergileme seviyelerinin yiliksek oldugunu
gostermektedir. Sonuglar halihazirda uygulanmakta olan liderlik ve liderlik
gelistirme programlarinin Kara Kuvvetleri Komutanhginda gérev yapan ve
gbrev yapacak olan personele ilave deger kattigi ve tim o6rgit etkinligine

pozitif katki sagladigi seklinde yorumlanabilir.

Aragtirma sonuglarina gére daha kidemli ve tecriibeli olan iist
subaylarin liderlik o6zellikleri ve liderlik davraniglan sergileme
potansiyellerinin daha kiigiik riitbeli subaylarindan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Bunun sebebi list subaylarin sorumluluklarinin ve karar almalan
gereken durumlarin daha ¢ok olmasi ile veya daha fazla ast personel ile
calismak durumunda olmalan ile agiklanabilir. Buna ek olarak st
subaylarin sahip olduklar érgttle daha uzun sire ve daha gesitli gérev almis
olmalari ile dogru orantih olarak artan zimni bilgilerin subaylara gére daha
yiksek olmasi ile de baglanti kurulabilir. Ayrica liderlik &zelliklerinin
kideme gore daha yiiksek degerler igermesi liderligin

gelistirilebilecegini destekler bir bulgudur.
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ONERILER

Arastirma sonuglarina gére gelistirilen dneriler ise maddeler halinde

asadida siralanmistir. Bunlar;

1. Geng subaylarin daha iyi bir lider olabilmeleri ve kuruma olan
katkilarinin artirilabilmesi icin daha kidemli subaylarla etkilegimlerinin
artinimasinin ve bilgi birikimlerini paylasacak ortamlar hazirlanmasinin

muspet sonuglar doguracagi degerlendiriimektedir.

2. Konu ile ilgili olarak hizmet igi kurslara agirlik verilmesi, seminer ve
sempozyumlara katiimin saglanmasinin liderligin  gelistiriimesi ve
degisimlerin  takibi ac¢isindan lider personele vyarar saglayacagi

degerlendiriimektedir.

3. Arastirmada Kara Kuvvetleri Komutanhidinin lokal olarak bir
birliginde gérev yapan subaylarin liderlik 6zellikleri, davraniglari ve birlik /
kurum (zerine etkileri kendilerini algilamalan ve arkadaslarinin onlan
algilamalarn incelenmigtir. Bu hali ile sonucglar arastirmaya katilanlarin
algilamalari ile sinirhdir. Daha genis ve daha kapsamli ¢aligmalar yapilmasi
liderligin ogrenilmesi ve gelistiriimesi hususunda daha net sonuglarin

alinabilmesine imkan saglayacagi dederlendirilmektedir.
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EKLER

. Yoneticilik Dederlendirme Cetveli

. Yoneticilik / Liderlik Degerlendirme Cetveli

. Liderlik Anketi

. Anketin Puanlamasi ve Dederlendiriimesi
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EK-1 : YONETICIiLIK DEGERLENDIRME CETVELI"?

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

En
Yiiksek

Calisanlar tamamen 5
bilgilendirmek i¢in ¢abalar.
Dusgunculerini agikga belirtir
lyi bir dinleyicidir.
Merhametlidir.
Calisanlari en iyi sekilde 5

oduillendirir.

Hem kazanir, hem kazandirir.
Altindakilerden tam destek alir.
Baglilik duygusunu

kuvvetlendirecek bir yapilanma 5

saglar.

Tutarl ve kesin cezalandirma
yéntemleri uygular. >
Gerektiginde sertlesir. 5
Otoriter davrandiginda
calisanlarindan saygi gérdr. >
Gulcuni buyuk duyarlikla

kullanir. >
Bagskalarina karar

vermelerinde yardimci olur. °
Karar verirken mantikli adimlar

atar. >
Hatalarini kabul eder. 5
Pozitif ve iyimser tavirlar

sergiler. >
Isi zevkli hale getirir. 5

ONEM SIRASI
Yiiksek Onemli Orta Disiik

4 3 2 1
4 1
4 1
4 3 1
4 3 2 1
4 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1

2 HEIM, Pat ; CHAPMAN, Elwood N.; a.g.k., s.19
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18.

19.

20.

Personeli ile birlikte blylk ve
kugik zaferleri kutlar

Etkili bir sekilde goérev dagilimi
yapar.

Her durumda ahlaki

prensiplere uygun davranir.

4 3
4 3
4 3

Toplam Puan
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EK-2 : YONETICILIK/LIDERLIK DEGERLENDIRME CETVELI

Yoéneticilik/Liderlik Degerlendirme Cetveli

Bu arastirma mikemmel yoéneticilerde ortak 20 o6zellikle, etkili
liderlerdeki ortak 20 ézelligi tanimlamaktadir. Tim ifadeleri dikkatle okuyun.
Bir yonetici/lider olarak her bir uygulama veya 06zelligin sizce &nem
derecesini belirleyin. Uygun sayiyi daire igine alarak kararinizi belirtin.

ONEM SIRASI

En Yiiksek Onemli Orta Diisiik

Yiiksek
1. Gerektiginde sertlesir. 5 4 3 2 1
Topluluk éntinde giizel
2. konusur. 5 4 3 2 1
Tutarl ve kesin
3. cezalandirma yéntemleri 5 4 3 2 1

uygular
Verilen mesaja
4. bagkalarinin ilgisini 5 4 3 2 1
cekmeyi basarir.
Baghhk duyusunu
kuvvetlendirecek bir
ortam olusmasina
yardimci olur.
‘Is baga dusti’ duygusunu

6 4 3 2 1
agllar.
Altindakilerden tam

7 5 4 3 2 1
destek alir.
Calisanlari

8. takipgisi/taraftar haline 5 4 3 2 1
getirir.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Hem kazanmaya, hem de
elemanlarina
kazandirmaya cabalar.
Kendisine katilmalari igin
baskalarinin dikkatini
ceker.

Calisanlan en iyi sekilde
ddullendirir.

Gug kaynaklarini hassas
ve tutarl bir sekilde

kullanir.

Merhametlidir.

Guvenilir ve kesin kararlar
almak konusunda ¢ok iyi
bir sicili vardir.

lyi bir dinleyicidir.
iletisimle ilgili duyurulari
bizzat kaleme alir ve
‘takip eder’.

Disincelerini agik¢a
belirtir.

Sagduyu ile riskleri goze
alir.

Calisanlart tamamen
bilgilendirmek icin ¢abalar
Gorevi verirken
kargisindakini tesvik edici
bir ifade tarz: kullanir.

Her durumda ahlaki
prensiplere uygun
davranir.
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22.

23.
24.

25.

26.

27.

28.
| 29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Takipgilerinin
yaptiklarindan gurur
duymalarini saglar.
Etkili bir sekilde gérev
dagilmi yapar.

Kisa vadeli is hedeflerini
gorevle bagdastirir.
Personeli ile birlikte bayuk
ve kiuguk zaferleri kutlar.
Baskalarinin da kendi
olumlu giiciine ayak
uydurmalarini saglar.

isi zevkli hale getirir.
Hareketli ve tempolu bir
calisma ortami olustur.
Pozitif ve iyimser tavirlar
sergiler.

Cok enerjiktir, masaya
bagimli kalmaz.
Hatalarini kabul eder.

lyi bir mUizakerecidir, ne
zaman uzlasma
saglanacagini bilir.
Karar verirken mantikh
adimlar atar.

Eger istifa ederse,
baskalarini da arkasindan
suriikleyebilir.
Baskalarina karar
vermelerinde yardimci
olur.

Temel hedeflerinde kesin

kararhdir.
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37.

38.

39.

40.

Yoénetim giicini buyik
duyarhlkla kullanir.
Prensiplerden asla
vazgegmem.

Otoriter davrandiginda
galisanlarindan saygi
gorar.

Guglu bir imaji yansitir.

4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1

Etkili ydneticilerde bulunan 6ézellikler tek sayilarda yer alanlardir.

Yoneticilerde her zaman bulunmayan ama liderlerde genellikle bulunan

Ozellikler ise ¢ift sayili olanlardir.

Latfen tek sayili olan 6zellikler i¢in daire igine almis oldugunuz tim sayilar

toplayip, asagidaki kutuya toplami yazin.

Yonetim uygulamalari

Latfen simdi de ¢ift sayil olan ézellikler i¢in daire igine almis oldugunuz tim

sayilar toplayip , asagidaki kutuya toplami yaziniz.

Liderlik uygulamalari
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EK-3 : LIDERLIK ANKETI

Hazirlanarak size sunulan bu lider davranis anketi ile sizin liderlik
davraniglarinizin kapsami ve lider olarak sahip olmamiz gereken &zelliklere
sahip olma dereceniz ile beraber calistiginiz gevrenizin sizi nasil gérduguni
degerlendirmeyi amaclanmaktadir.Sorular  isaretlemeli test seklinde
hazirlandigindan cevaplamasi kolay ve az zaman alici olup, bu anketi
doldurmak fazla zamaninizi almayacaktir.Bu nedenle, lutfen higbir soruyu

atlamadan tim sorulan yanitlamaya ¢alisiniz.

Calsmamiz, olmast gerekeni degil, olani ortaya ¢ikarmaya yonelik
oldugundan, sorulan gergcekte nasil davrandiinizi ve dusinduginaza

yansitacak bigimde yanitlayin.

Anketi dolduranin kigiligine iligkin bilgiler ve yanitlar tamamen sakl
kalacaktir. Anketteki sorulari rahatlikla ve igtenlikle cevaplayiniz. Olgekte yer
alan maddeleri cevaplandirirken, her ifadeyi dikkatle okuyarak, ifadeye ne

derecede katildiginizi asagidaki 6lcege uygun olarak isaretleyiniz.

(1) (2) 3) (4) (3)
Tamamen Kesinlikle
Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum
Katiliyorum Katiimiyorum

BEN...
(1) Konustugum zaman digerlerinin soéyledikleri seye yakin dikkat
gdsteririm.
(1 (2) 3) (4) (5)
(2) Cok agik konugsmam.
(1) (2) (3) (4) (5)
(3)  Son derece glvenilirim.
(1) (2) 3) (4) ()
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(4) Diger insanlara gergekten énem verdigimi gésteririm.

(1) () (3) 4) (3
(6) Bagaramama ihtimali hakkinda ¢ok fazla endise ederim.
(1) (2) (3) (4) (5)

(6) Hareketlerimin insanlarin davraniglart ve birlik / kurum amaglarinin
basariimasi (Uzerindeki etkisi nedeniyle bir ydnetici olarak
yapacaklarimin ¢ok énemli olduguna inanirnm.

(1) (2) (3) (4) ()

(7) Pozisyonumun c¢ok onemli birkag yoniniin, teskilata ve onun
tiyelerine benim 6nemimi g6steren kiigik imtiyazlar oldugunu tespit
ederim.

(1) (2) (3) (4) ()

(8) Gelistirdigim belirli bir faaliyet planinin benim dahil oldugum birime
fayda saglayacak sekilde nasil genisletilebilecedini sik stk
degerlendiririm.

(1) (2) (3) (4) (5)
(9) Genellikle organizasyonun hedeflerine ulagsmasina yardimci
olamadim.
(1) (2) 3) (4) )

(10) Insanlan géruslerini ve konumlarini somut delillerle desteklemeye
tesvik ederim.

(1 () (3) (4) ()
(11) Digerlerinin beni agik bir sekilde anlamalarini saglamakta giiglik
cekiyorum.
(1) () (3) 4 ()
(12) Carpici sekilde agik ve hatta olagandisi sekillerde fikir beyan
ederim.
(1) ) ) 4) )
(13) Taahhutleri sonuca baglarim.
(1) () 3) (4) (5)
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(14) Hareketlerimin bir sonucu olarak kendime her zaman saygi

duyman.

(1) (2) (3) (4) (5)
(15) Herhangi bir risk almaktan sakinmaya galisirim.

(1) (2) (3) (4) (5)
(16) Hareketlerim sonucu ortaya ¢ikan agik etkileri gorebilirim.

(1) (2) 3) (4) (5)

(17) Bu organizasyonda bir otorite mevkiine sahip olmanin avantajinin
birinin anlamsiz tartismalar ve miinakasalar olmaksizin insanlar
kendi isteklerini yapmalarini saglayabilecegime inanirim.

(1) (2) (3) (4) (5)

(18) Uzun vadeli hedeflerle ilgilenmekten daha cok agik kisa vadeli
hedeflere dikkatimi toplarim.

(1) (2) @) (4) ()

(19) Bu organizasyonun degisen durumlara uyum saglamasina
yardimci olmaktayim.

(1) (2) () (4) ()

(20) Isleri oldugu gibi muhafaza etmeye katki saglamaktan ziyade
hedeflere ulagmak maksadiyla gerekeni yapmaya gayret ederim.

(1) (2) 3) (4) (5)
(21) Acik bir 6ncelikler sirasina sahibim.

(1) (2) (3) (4) ®)
(22) Bazen digerlerinin nasil hissettiklerine dGnem vermem.

(1) (2) () (4) ()
(23) Cogunlukla konumumun degistiriimesinde istekli bulunurum.

(1) (2) @) (4) ()
(24) Digerlerinin guglerinin ve katkilarinin farkindayimdir.

(1) (2) (3) (4) (5)
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(25) Herkesin tamamiyla yeni fikirlere ve projelere baglanmasini
saglayacak yollar bulurum.

(1) () @) (4) )

(26) Gerekli seyi yaparim fakat yaptiklarimin ¢ok fazla bir seyi
degistirecedi intimali olmadiginin farkindayim.

(1) (2) (3) (4) (5)

(27) Gucun gercek degerinin hem tegkilattan hem de onun Uyelerinin
faydasina isler basarabilmekte oldugunu distniyorum.

(1) @) () (4) ()

(28) Uzun vadeli planlarimi ve hedeflerimi organizasyondaki degerlerine
acik bir sekilde anlatmakta guglik ¢ekiyorum.

(1) (2) 3) (4) )

(29) Koordinasyon ve anlagmazlik problemleriyle ugragmakta zorluk
cekiyorum.
(1) (2) 3) (4) (5)

(30) Bu kurumda / birlikte bizim i¢in neyin énemli oldugu ortak
duygusunu gelistirmede digerlerine yardimci olmaya calisirim.

(1) (2) 3) (4) (S)

(31) Bir tartigmadaki 6nemli konular Gzerine insanlari yogunlastirmak
icin kelimenin tam anlamiyla onlarin dikkatini toplamay bagaririm.

(1) (2) () (4) (S)
(32) Fikirler kadar duygulari da ifade ederim.

(1) (2) 3) (4) (S)
(33) Esnek kalmay: tercih ederek bir mevkiye baglanmaktan kagininm.

(1) (2) () 4) (5)

(34) Bu organizasyona nasil uyum saglayacagimi biliyorum ve tam
olarak agiklayabilirim.

(1) @) 3) (4) (5)
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(35) Hatalan felaket olarak gérmekten ziyade &Jrenmek igin firsat
olarak goruram.

(1) (@) @) 4) (5)

(36) Bu organizasyonun nasll igleyeceginde higbir kimsenin ¢ok fazla bir
sey yapmayacagini kegfettim.

(1) (2) ) (4) ()

(37) Herkesin énemli oldugunu kabul ettigi hedeflere ulasmak igin gig¢
ve tesir elde etmeye calisirm.

(1) () (3) (4) ()

(38) Kendi birligimde gelistirdigim planlarin ¢ézmesi ve ortak hedeflere
ulagsmasi i¢cin bu organizasyonda nasil birlikte ¢alisacaklan
hakkinda bir grup temel degeri destekler ve agiklarim.

(1) (2) @) 4) )

(39) Insanlarin musterek problemleri ¢ézmesi ve ortak hedeflere
ulasmasi igin bu organizasyonda nasil birlikte g¢alisacaklari
hakkinda bir grup temel degeri destekler ve agiklarim.

(1) (2) 3) (4) (5)

(40) Cevredeki 6nemli faktérleri kontrol etmek icin yapabilecegim
seylerin gogunlukla az oldugunu digerlerinin anlamalarina yardimci

olurum.
(1) () @) 4) (5)
(41) Kendileriyle konustugum zaman digerlerinin dikkatlerini gekmek zor
oluyor.
(1) () (3) (4) ()
(42) Karmasik fikirleri herkesin net bir sekilde anlamasini saglayabilirim.
(1) (2) 3) (4) (5)
(43) Insanlann giivenebileceklerini distundukleri birisiyim.
(1) (2) (3) (4) (5)
(44) Diger insanlarin hislerine az ilgi gésteririm.
(1) (2) () (4) )
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(45) Gelecekte olabilecekler hakkindaki heyecanimt ifade ederim.

(1) (2) 3) (4) ()
(46) Bu organizasyon igin bir seyleri degistirebilecegime inaniyorum.
(1) () () 4) )

(47) Kurumdaki herkesin faydasina olacak kurumsal hedeflere
ulagsmada ve programlar olusturmada etkili olmayi isterim.

(1) () 3) (4) (5)

(48) Aklimda bu kurum igin birka¢ yildir veya daha uzun bir sireyi
kapsayan planiarim var.

(1) @) 3) (4) ()

(49) Degisikliklere uyum sadlama, hedeflere ulagsma ve fert ve gruplarin
is faaliyetlerinin koordine etmek hususlarinda kurumun etkili
calismasina katkida bulunurum.

(1) () 3) (4) )
(50) Digerlerini kendi ferdi is hedeflerini elde etmek icin galismaya ve is

arkadaslari ile en iyinin kim oldugunu gdrmek igin musabaka
halinde bulunmaya tesvik ederim.

(1) (2) 3) (4) (5)
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EK-4 : ANKETIN PUANLAMASI VE DEGERLENDIRILMESI
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d. PUANLAMA :

(1) Ifsdelerin segtifiniz Onem derecesine giire puanlari EK-C'deki
(Pugnlandirma Cetveli)'dedir. Igaretlediginiz segenedje giire puanlarinizi
tespit edergk puanlarinizi segenek cevap kagidina gegiriniz.

(2) Segenek cevap kagidindaki her bir kolonun altina o kolonun
toplam puaninl gikariniz.

(3) Anket'in alt deferlendirme gruplari icin agafida agiklanan yolu
izlieyiniz. '

(a) LIDERLIK DAURANIS TOPLAM PUANT :

1, 2, 3, 4 ve 5 nci kolonlari toplayin, toplami "kendi" kutusuna yazin.
Diger kutular arkadaglarinizan sizin iginyapacag: deflerlendirmeler igin
kullamilacak. Bunlari toplayin ve katilansayiya b@ilin. Dikkat : "kendi"
puaninizl ortalamaya dahil etmeyin. Arkadaslarinizan degerlendirmesinin
ortalama puani "Digerlerinin Ortalamasi" kutusuna yazilacak.

. DIGERLERININ DIBERLERININ
KENDT A B C D ~ E TOPLAMI ORTALAMAST

LIDERLIK DAVRANIS PUANLARININ YDRUMLANMASI

ARALIK | AN L A M I

113-125 Profesyonel bir dagcinin davranmis becerilerini kullanarak
zirveye ulastiniz. .

102-112 Son yaklasmada zirvedeki hedefinizi anlatmaya ve ona timinizin
ulasmasini saflayan giicll vermek igintlm becerinizi kullaniyor-
sunuz.

32-101 Ihtiyag duydufjunuz temel tirmanma becerilerine sahipsiniz; simdi

bu becerileri milkemmel yapmaya kendinizi yogunlastirmalisiniz.

5-91 I1k edimleri tarmandikga bu kritik yetenekleri yenilemek ve
gelistirmek igin can atarak tirmanma becerilerinizi deniyorsonuz

5-74 Etekteki kamp biilgesinde sizin ilk gayretiniz zirveye ulagacafi-
niz taktirde ihﬁiyag duyacaginiz temel beceriler dzerinde galig-
maya ydnelmelisiniz.

(b) LIDERLIK fizELLIKLERI TOPLAM PUANI :

6, 7 ve 8 nci kolonlara toplayin. Toplam “"kendi" kutusuna yazin.
ukarida oldufu gibi arkadaslarinizin puanlandirmasini da girin.

) DiGERLERININ DIGERLERININ
KENDI A B - C D E  TOPLAMI ORTALAMASI
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LIDERLIK GzELLIKLERI PUANLARININ YORUMLANMAST
ARALIK A N L A M I

_68-75, Girliginiz ve dayamkliliginiz sizin timinizi zirveye ulagtiracak
gicill vermenizi saglada.

"60-67  Liderlik defierleriniz timinizi son efime aktif bir sekilde rehberlik
etmenizle yakindan ilgili.

51-59  Azminiz, gorisiuniiz ve olumlu etkiniz timinizi yukariya kar hattinag
yiinelmenizi sagladi.

4L2-50  tim ilyelerinizin dofdru yBnde ilerlemelerine yardim etmeye galigarak
patikayl yukari dogru takip etme konumundasiniz.

15-41 Tirmanma igin plarlariniza yaptiginiz etekteki kamptasiniz.

(c) BIRLIK/KURUM UZERINDEKI ETKI TOPLAM PUANI :

9 ve 10 ncu kolonlara toplayan. Toplami "Kendi" kutusuna yazin. Aym
diger islemleri de yukaridaki gibi uygulayin.

. _ : DIBERLERININ DIBERLERININ
KENDI A 8 C . D £ TOPLAMI ORTALAMAST

BIRLIM/KURUM UZERINDEKI ETKI PUANIN YORUMLANMASI
ARALIHK AN L A M I

48-50  Sizin amaciniza/gbrisiiniize inanip gelen diferlerinin enerjilerini
btiinlestirerek daginizan zirvesine bagarili bir sekilde ulastiniz.

L3-47 Son vyaklagmadasiniz; timinizdéki herkes ilerideki hedeflerini
girebilirler.

37-4L2 Kér hattinda enerjileriniz zirveye ulagmak igin timi birlegtirme
gayretinl devam etmeye gitmeli.

29-36  Yukara dofru patikada siirekli timin ortsk hedeflerini tesis etmeyle
ugTas1yorsunuz.

10-28  Etekteki ilk kampta sizi gdgiisleyen zorluk ferden dagcilardan gergek
. bir tim olusturmaktir. .

(d) LIDERLIKX TOPLAM PURANINIZ :

Uc "Kendi® puamnizi agafidaki kutulara yazin. Kendi toplam liderlik
puaniniz igin bunlari toplayin. Aym iglem1 "Digerlerinin Ortslamasi" igin
de yapin ve toplamini bulun.

LIDERLIK  LIDERLIK ETKI
DAVRANISI  OZELLIKLERI

KENDI TOPLAM KENDI

DIGERLER]

TOPLAM DifERLERI
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(f) Davranmig {izellikler ve Etki Puanlari Dlyaqraml : -
H;md* {ic "Kendi" puanlnlzl agafidaki "Kendi" isimli lggen ipindeki cet-
vel‘are rnoktalayarak 1garetley1n. Daha sonra biiyiik uggen¢n iginde kiglk bir
lggen olugturacak gekiide Ug noktayar birlegtirin. Ayma iglemi "Dlgerlerlnln
Drtalam981" jsimli {lggeni kullanarek "Diferlerinin Ortalamesi" igin de
yapan. lgoeniniz bilylik oldufiu nispette siz grdg sshibl bir lidersinizdir.

LIDERLIK DAVRANISI LIDERLIK DAVRANISI

LIDERLIN BIRL IK/KURUMSAL LIDERLIK BIRLIK/KURUMSAL
BZELLIKLERT ETKI OZELLIKLERL ETKI
(DIBERLERI)
(KENDI) ,
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(g} Mijteakip sayfalards agiklanan brnekler ile kendi olugturdulunuzu

rese  zdergk  kendinize en uygun
*lendiriniz.

LIDERLIK DAVRANISI
50
LiK BIRL IK/KURUMSAL
IKLERI ETKI

KARIZMATIK BIREY

sp1 kisinin giirds sahibi lider-
1 giirlislerini  takipgilerine

smak igin kullanciklary Gzel
aniglara kullanebildigini
2arir. Ancek bu kizi ne gergek-
agikga muhakemeye dayanzn bir
5 sghibidir ne de, gdriis sahibi
rlifjin kritik bir unsurtu olan
nsal killtird nasil olugtursca-

bildigini ve de olusturma
liyetinde oldufunu gisterir bir
l vardir. Bu nedenle bu yapiya
3 kisi kigilerarasi seviyede
<ge2  kuvvetli bir sgekilcde ve
amelen ce olumlu-anlagilair
t maslesef giirls sschibi 'bir
r olarak davranmsmaktadar.

diferlerini ve

trnefi bularak kendi kendinizi
LIDERLIK DAVRANISI
LIDERLIK BIRLIK/KURUMSAL
0ZELLIKLERT ETKI
GURUS sAHIBI DUSUNGR
Bu vyapidaki bir kiginin harika
fikirleri vardar ve bu fikirlerden

orgenizesyonda nasil gergeklestiri-
lebilecefiini tam olarsk bilir.
Ancaek gbirlis olustururken kigiyi
organizasyonu de
buna dahil etme  kabiliyetini
verecek kigilerarasi ve organizas-
yon seviyesindeki  becerilerden
yoksundur. WKisi giirlsln _gergekten
uygulanabilecedine inanmg plabilir
ve diferlerine goriiglin sahibi olme
yetkisini vermenin tnemini gok iyi
kavramlg plabilir. Ancak bu
anlayisls veya gbrigle hereket etme
yetenejinde defiildir.
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LIDERLIK DAVRANISI

LIDERLI® DAVRANISI

LIDERLIK BIRLIK/KURUMSAL
OzELLIKLERT ETKI

ORGUTSEL DUSUNDR

Bu yapi organizasyonun tiim
deteylarin., tizelliklerini ve
- palitikalarim bilen, bazi

durumlarde “yapica (temir edici)®
olarak girilebilecek bir kisiyi
tarif eder. 0 istedifine ulagmak
igin orgenizasyon gartlarayla nasil
oynayaceadini bilir ve diger
durumlarda birgok kurumsal davranig
normlarina uyan ve kKurumun inang ve
dederlerinin bir timsali clan &rnek
bir kisi olarak algilanabilir.
Ditter bazi durumlarde bu kigi
feydali hale getirecek ufak
dlizeltmeler yapmada hiner sehibi,
en sz bir slire igin de olsa igleri
yolunda tutacak uyarlamalari nasil
vapacatan bilen bir dislinlir olarak
gtirdlebilir. Fakat bu kigsi ne bu
qlrigh ileri tasiyacek kisilerarasa
yetenekler ne .de kurumsal abrids
sahibicir.
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LIDERLIK BIRLI/KURUMSAL
OzELLIKLERT ETKI

GORUS SAKIBI KARIZMATIK

Bu yepiya sship kiginin bir giris
sahibi oldufu ve bu giiriigting dider-
lerine sktaracak, teskip edenleri
kendi mahiyetinde birlestirecek ve
"gergek inananlzri" veya havarile-
rini yetki sahibi yapacesk kigiler-
arasi yeteneklere sahip oldufu
stiylenebilir. Gérig sahibi
karizmatidin eksifii ise gfrisini
organizasyonun kiltirine maledecek
ve hiiylece onu giigll ve eloe edile-
bilir bir emag vyapecek kurumsal
anlayls ve becerilerdir. Bu kisinin
takipgileri daima liderin girigiini
elde edecek kapasiteyle kurumun bir
pargas. deliil ancek lidere gahsen
kendini ademig bireyler olarak
kalacaklardir.



*

LIDERLIK DAVRANISI

7060
ZRLIK BIRLIK/KURUMSAL
LIKLERT ETKI

 KURUMSAL MIiMaR

yepr hem kigilerarasi ve
'umsal seviyede tim davranig
ierilerine sahip olen fakat bir
g gelistirme yveteneginden
san  (veya belkide bu ihtiyace

alaska ogUstermeyen) bir kisiyi
itermekte. Bu kisi bir kurumds
leflere wulagmak igin kigilerin
likte galismasimin ancak tesir
lanim- yoluyla oldufunu anlaya-
arek oli; ve tesire karsy da
isiz kelabilir. Kisi diferlerini
kilendirip giirdsiin sahibi olma-
1m1  saflemak istefinden ziyede
aran Uzerinde hilkkmetmek igin
si ol pesinde kuvvetli bir istek
ibi olabilir. Mistesna hecerile-~
sahip olmasina ragmen bu kisinin
um {zerinde bir tesire sahip
bileceiline gergekten inanmadida
e mimkiindiir. Bu kisi kurumda gok
in olersk fasliyet gisterebilir.
at bir sgekilde bir opiirlis veya
erlik igersn bir tutim iginde
ildir.

LIDERLIK DAVRANISI

LIDERLIK
O0zELLIKLERT ETKI

B1RLIK/KURUMSAL

KURUMSAL PLANCI

Bu vyapiya sahipkigi harika planlar
ve gergek bir giiriis sahibidir ve bu
plenlara politikeslar, programlar ve
bu tir faaliyetlerin esasim
olusturan ortak deger ve inanglar
plarak kuruma nasil uwyarliyacagini
girir. Ancak bu kisi glirlisiing
diferlerine iletecek, onlary
sevklendirecek, ilgilerini srfircak
ve en sonunda onlari gdriige sahip
gikaracak sekilde vyetkllendirecek
gerekli kisilerarski becerilerden
mahrumdur. Bu nedende bu kigi orga-
nizasyon dzerinde etkin politiks
uygulama ve  program gelisirme
yoluyla bir etki sahibi olabilir.
Bu faktirler bu kisinin gSriglinin
unsurlarina bile destekleyebilir-
ler. Halen gbirlig tek basina kurum

dyeleri direk dshil olmadikga,

sevklendirilmedikge ve glirlsli
gergcek vyapacsk aktif ve etkin bir
rol almak igin yetkilendirilmedikcge
kavranamaz ve bu ancsk bir gbris
sahibi liderin direk kigilerarasi
etkilesimi ile elde edilebilir.
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LIDERLIK DAVRANISI

LIDERLIK

L . . BIRLIK/KURUMSAL
OzeLLIKLERT ETKI

Az GELISMIS vineTici

Bu cengeli vyepr ile kigi hangi
tarafi  segerse segsin  kisisel
geligme igin bir vyol mevcut.
Halledilmesi gereken higbir &nemli
dengesizlik olmadigini da
Sngiirmekte. Bu vyaiya sehip kisi
nce  isin  liderlik mi  yokse
vineticilik mi gerektirgigini
belirlemeli. Efer cevap yineticilk
ise ikinci adim kiginin yéneticilik
etkinligini cdederlendirmek ve bu
becerileri geligtirmek igin planlar
yapmak.  Eler durum liderlik
gerektiyer ve kigi de simdiden iyi
bir vyéretici ise ilk is ivyi
yiineticilikden farxkla olarak
kiginin liderlik tabiatinan
farkindzliCani artirmak olacaktar.
Ikinci  adim  etkin oglrids  sshibi
liderlik © igin gereken {ig kisisel
Uzellige yiinelerek baslayan
liderlik gelistirme planlamasin
tgikkste zlmak olscektiir.
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LIDERLIK DAVRANISI

LIDERLIK BIRL IK/KURUMSAL
-0ZELLIKLER]T ETKI

ARASTIRICI LIDER

Bu vyapidaki kigi gfriis sahibi
liderligin Uiz alsmin herbirinde
ortalama bir konumda olarak biiyiime
ve geligme igin harike bir konumda
bulumnmakta. Az geligmig yinetici
gibi bu kisi herhangi bir =zlana gok
fazla vyonelmis defiil. Arastirica
lider gok muhtemelen saflam
yoneticilik vyetenedine eship ve
simdiden &teye 1liderlik engeline
bakiyordur. Bu kisi ulasacsfy yer
hakkinda fikir sshibi oplup da” bu
amaca ulagacek egik bir yol
afrememenin  verdigi bir hayel
kirikli@a hissedebilir. Genellikle
strezteji dahs fazla hayal kiriklafa
yeratan bir vytinetici olarsk dahz
fazla gayret gstermektir.
Yoneticilik rolinde etkili olan gey
bagarily liderlik igin gerekli
depfildir. Liderlik tabistinin
cgoBiesimin kigisel olersk farkinds
olmak ilk hareket noktas:
clmzlidar.,



LIDERLIK DAVRANISI

LIDERLIK BIRLIK/KURUMSAL
OZELL IKLERT - ETKI

KENDINI GERGEKLESTIREN LIDER

ok mz kigi tim branglards son derece yliksek puan alacafl igin bu ideal
yaygan deBildir. Bu tiir pusnlar kiginin halihazarda etkin bir lider
ik davrandifamin kuvwvetli delilidir. Arastirma iig LDA dlt Glgefinden de
:ga yiksek puan alan sorumlu konumdeki kigilerin yiiksek lretgenlik ve
iilen giktilara elde etmenin yeninds yliksek kalitede bir ig hayatler
junu  glistermektecir. Bu grupteki liderler kendini gergeklestiren
"lerdir. Fzkat kendini gerceklestirme miikkemmel defildir. Bu gekilde
sk pusn elde edenler bile halen alt gruplarden herhangi birinde
smeye ihtiyac duyasbilirler.

(h) Simdiye kadar genel bir deterlendirme ysptimz. Simdi ise
i ve zayaf kalan yiinlerinizi tespit igin EK-D'deki bBliml inceleyiniz.
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