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OZET

Bu calismanin temel amaci Kiitahya’daki bankalarda galisanlarin transaksiyonel
liderlik yaklasimi ve transformasyonel liderlik yaklasimna iligkin degerlendirmelerini
ortaya koyarak bu yaklagimlarin is tatmini ve yenilik¢ilik {izerindeki etkisini
agtklamaktir. Bankalar agisindan yoneticilerin ¢alisanlarina olan yaklagimlari ok biiyiik
Onem tasimaktadir. Siiphesiz bu yaklasimlar ¢alisanlarin is tatminlerini ve

yenilikgiliklerini arttirmayr amaglamaktadir.

Transaksiyonel liderlik - yaklagim oOrgiit igi ve digindaki degisime adaptasyon
yerine duraganhi saglamay:r ve halihazirdaki prosedirleri isletmeyi amagclayan,
geleneksel olarak nitelendirebilecegimiz bir liderlik yaklagimidir. Transformasyonel
liderlik yaklagimi ise gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir liderlik tarzidur

ve 21.yy liderlik yaklagimlarindan en yaygin olarak kullanilan yaklasimlardan biridir.

Arastirmamizda bankalarda ¢alisanlarin degerlendirmeleri lizerinde durulmustur.
Veriler anket yoluyla elde edilmistir. Calismada transaksiyonel ve transformasyonel
liderlik yaklasimlar ile ilgili sorular MLQ (Cok Boyutlu Liderlik Anketi) den
calisanlarin cevaplayacags sekilde derlenmis, {5 tatmini ve yenilikgilik ile ilgili sorular
aragtirmaci tarafindan diizenlenmigtir. Arastirmaya Kiitahya’ da faaliyet gosteren 10
bankadan 8 1 katdmustir. Calismanin hipotezlerini analiz etmek icin korelasyon ve

coklu regresyon testleri ile #-testi kullanilmistir.

Analiz sonuglanna bakildiginda Kittahya® da bankacilik sektoriinde calisaniarmn is
tatminlerinde  transaksiyonel liderlik yaklagimimin transaformasyonel liderlik
yaklagimindan daha etkili oldugu sonucuna varilirken, yenilikgilik tizerinde herhangi bir
farklihik ortaya gikmamistir. Ote yandan ¢alisanlarin egitim durumlan bu yaklagimlarin

bankalarda etkili bir sekilde uygulanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Bu bulgular 1s13inda bankalarda yoneticiler calisanlarini tanimali ve hangi liderlik
yaklasiminda daha etkili sonuglar alacagini bilmelidir. Iyi bir lider astim ¢alistirmasim

bilen ve bunu uygulayandir.



ABSTRACT

The main purpose of this study is to explain the effects of transactional
leadership approach and transformational leadership approach on job satisfaction, and
innovation by bringing up the business enterprise worker’s evaulation about these
approaches at the banks in Kiitahya. For business enterprises the leadership approach
has great importance which is applied to workers by their administrators. It is clear that

these approachies has affects on job satisfaction and innovation.

Transactional leadership approach is the one that we can define as a kind of
traditional leadership style trying to maintain stability in the company ahead of adapting
changes. Transformational leadership approach is the most important one in the 21st
century leadership styles which aims to make innovation, changes and reforms in the

company.

In our study the evaluations of the workers are the most important thing that we
are trying to get. In the study questions which are about transactional and
transformational leadership were taken from MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) and questions about innovation and job satisfaction were preparcd by
researcher. The data of the study has been collected by 8 banks of 10 which are active
in Kiitahya. To analyse the hypotheses of the study correlation, poly regression and

t-Tests has been used.

According to the results of this study we can say that transactional leadership is
more effective than transformational leadership on job satisfaction at the banks in
Kiitahya but we can’ t say this on innovation. On the other hand educations of the

workers has a great importance to adapt this leadership appoaches in the Banks.

In the light of these results leaders must recognise their workers better and must
know the leadership sytle which is effective in their banks. Good leader is the one that

who knows to make subordinates work harder and the one that implement this.
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Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, Kiitahya’daki bankalarda g¢alisanlarin transaksiyonel liderlik
yaklasim ve transformasyonel liderlik yaklagimina iligkin degerlendirmelerini ve iki
nderiik yaklaspmiminin is tatmini ve yenilikciliklerine etkilelerini konu almaktadir.
Transaksiyonel liderlik yaklasimi her ne kadar 21.yy liderlik yaklagimlari igerisinde yet
alsa da geleneksel liderlik yaklasimlari ile biiyiik benzerlikler tasimaktadsr.
Transformasyonel liderlik yaklasimi ise 21.yy liderlik yaklasimlarindan en kabul

gbrmiis yaklagimlardan biridir.
Arastirmanin Kapsami

Liderlik isletmelerde yoneticilerde olmast gereken Ozelliklerin basinda
gelmektedir. Yoneticiler c¢alisanlarinin performansim arttirmak ve onlant meslekleri ile
barigik kilmak igin isletmelerde farkli liderlik tarzlari sergilemektedir. Bu arastirma
genel olarak, Kiitahya’daki bankalarda uygulanan liderlik yaklasgimlarina ¢alisanlarn
bakisini, yoneticilerin galiganlara yaklagimmu ve kargilastinilan iki  liderlik
yaklagimindan hangisinin daha verimli oldugunun belirlenmesini amaglamaktadir.
Kuramsal ¢ercevenin hazirlanmasmda yerli, yabanci ve eiektromik ortamdaki
kaynaklardan istifade edilerek genis bir literatiir taramasi yapilmistir. Konu ile ilgili

olarak Kiitahya’ da bulunan 10 bankadan 8’inde anket calismas: yapilmistir.
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Arastirmanin Modelleri ve Modellere Dayah Hipotezler

Korelasyon Modeli
Is Tatmini
Hy Hj
Transakiyonel Liderlik Transformasyonel
Yaklagimi Liderlik Yaklasimi
H,
Yenilikcilik
Regresyon Modeli

H/s//v Is Tatmini

Transaksiyonel Liderlik Yaklagim:
Transformasyonel Liderlik Yaklagimi He

L

le

H3:

H4:

Yenilikcilik

Calisanlarin transaksiyonel liderlik yaklasimina iliskin degerlendirmeleri

ile 15 tatminleri arasinda anlamb bir iliski vardir.

Calisanlarin transaksiyonel liderlik yaklasimina iliskin degerlendirmeleri

ile isletmedeki yenilikgilikleri arasinda anlamh bir iliski vardir.

Calisanlarimn  transformasyonel liderlik  yaklasimina  iliskin

degerlendirmeleri ile is tatminleri arasinda anlambi bir iliski vardir

Calisanlanin  transformasyonel liderlik  yaklagtmina  iliskin

degerlendirmeleri ile yenilikgilikleri arasinda anlamli bir itiskr vardir
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Transformasyonel Liderlik Yaklasim: Transaksiyonel Liderlik
Yaklasimina gére bankacilik sektériinde calisan kigilerin i tatminlerinde
daha etkilidir.

Transformasyonel Liderlik Yaklasimi Transaksiyonel Liderlik
Yaklasimina  gbre  bankacilik  sektSriinde  calisan  kisilerin

yenilikgiliklerinde daha etkilidir.

Arastirmanin Diger Hipotezleri

H7:

Hm:

H12 .

Bayan c¢aliganlarin  transformasyonel  liderlik yaklasimina iliskin
degerlendirmeleri ile erkek c¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda

anlaml bir fark vardir.

Bayan calisanlarin  transaksiyonel  liderlik yaklasimina iligkin
degerlendirmeleri ile erkek caliganlarin degerlendirmeleri arasinda

anlamli bir fark vardir.

Kiitahya® da bankacilik sektoriinde calisanlardan 18-35 yas grubunda
olanlarin transformasyonel liderlik yaklasimina iliskin degerlendirmeleri
ile 35 yag lizerinde olan ¢alisanlarin degeriendirmeieri arasinda anlamh

bir fark vardir.

Kiitahya’ da bankacilik sektorinde caliganlardan 35 vas tizerinde
olanlarin transaksiyonel liderlik yaklasimina iliskin degerlendirmeleri ile
35 yas tizerinde olan c¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir

fark vardir.

Lise tahsilli ¢alisanlarin  transformasyonel liderlik yaklasgimina iliskin
degerlendirmeleri ile Universite tahsilli ¢alisanlarin degerlendirmeleri

arasinda anlaml bir fark vardir.

Lise tahsilli calisanlarin  transaksiyonel liderlik yaklasimina iliskin
degerlendirmeleri ile iiniversite tahsilli ¢alisanlarin degerlendirmeleri

arasinda anlamli bir fark vardir.
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Arastirmanin Smirhbklan

» Aragtirmada, Kiitahya’ da faaliyet gdsteren bankalarda ¢alisanlarin sayilarinin,
farklilik gostermesi ve ankete katilimin istege bagli olmast bazi bankalarin ankete

katilim oramim diisiirmiistiir.

e Anketi cevaplayanlar bankalarda ¢alisanlardan olugmaktadir. Bu durum bazi
galiganlarda iist yonetim tarafindan degerlendirildikleri fikrini 6n plana ¢ikarmustir. Bu

sebeple bazi galisanlar ankete katilmak istememigtir.
Arastuirmeanin Yontemi

Aragtirma, “teorik boliim” ve “uygulama kismi” olmak iizere iki boliimden
olusmaktadir. Teorik boliimiin olusturulmasinda konuyla ilgili bilimsel makale,
arastirma, kitap, ve Internet lizerindeki elektronik kaynaklardan yararlanilmustir. Farkii
Gniversitelerden degisik kaynaklar toplanarak kaynaklarin gesitlilifine 6nem verilmigtir.
Ayrica internet {izerinden ve yabanci kaynaklardan ¢eviri yapilarak arastirma da

kullaniimasina 6zen gésteriimigtir.

Aragtirmanin uygulama boliimiinde anket ¢alismasi yapilmistir. Uygulanan anket
calismasinda  bankalarda ¢alisanlarin  transaksiyonel liderlik  yaklasimi ve
transformasyonel liderlik yaklagimina iligkin degerlendirmeleri ve bu iki yaklagimn is
tatmini ve yenilik¢ilik Gizerine etkileri Slglilmeye g¢aligilmistir. Anketlerin analizinde
SPSS (Statistical Packet for Social Science) 10.0 programindan faydanlamimis ve
hipotezlerin test edilmesinde korelasyon analizi, goklu regresyon testi ve t-Testi analizi

kullaniimustir.



TEZ METNI



BIiRINCI BOLUM

LIDERLIK VE LIDERLIK YAKLASIMLARI



1.1. LiDERLIK VE TEMEL LiDERLIK ILKELERI

Liderlik kelimesi, diinya literatiiriine 14. Yiizyil'da girmis olmasina ragmen son
iki yiizyilda sikhikla kullamlmaktadir. Aragtirmacilar, liderligin tammum daha gok
kisisel perspektiflerine ve énem verdikleri olgulara gdre yapmuglardir. 1950' lerde
yogunlasmaya bagslayan liderlik arastirmalariyla birlikte birgok tanim yapilmaya

baslanmigtir. Bu tanimlarin bazilar: su sekilde siralanabilir, (Zel,1999)

1957 yilinda Hempfill ve Cons tarafindan yapilan tanimda liderlik; “ Oriak bir
amaca dofru grubun davramglanm yonlendirmek igin bireyin yapmus oldugu

davramglann tiimii ” olarak ifade edilmistir (Zel,1999).

1974 yilinda Stogdill tarafindan yapilan tammlamada liderlik; “ Kargilikli davramsg
ve fikir birligi ile yapiy: harekete gegirmek ve bu hareketi devam ettirmek ” olarak ifade
edilmistir (Zel,1999).

1984 yiinda Rauch ve Behling tarafindan yapilan tammda ise liderlik;
“ Orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek maksadiyla insan davranislarim

etkileme faaliyeti ” olarak ifade edilmistir (Zel,1999).

Bu tamimlar gogaltmak miimkiindiir. Ancak gortildiigii tizere tanimlarm birlestigi
noktalar genelde aymdir. Ortak payda durumundaki kriterler; belli bir amacin olmast,

belli bir grup insanin olmasi ve bu grubu yonlendirebilecek bir liderin bulunmasidir

(Zel, 1999).

Bir sosyal birim veya grup icinde, tiim iiyeler birbirleriyle etkilesim i¢indedir. Bu
sosyal birim veya grup bir organizasyon olabilecegi gibi birkag kisilik arkadas grubunu
da ifade edebilir. Bu dogrultuda gruplar igerisinde etkileme potansiyeli daha yiiksek
olanlar lider, etkilenme potansiyeli daha yiksek olanlar ise izleyici olarak ortaya

cikarlar (Arpaci, 2002).

Baz1 kaynaklarda liderlik ile yoneticilik esanlamh kavramlar olarak amilsa da

yoneticilik ve liderlik birbirinden pek ¢ok noktadan ayrilan iki farkli olgudur
(Arpact, 2002).
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Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Liderler, isletmelerin ayakta kalmasim
saglamak, islerin yapilma sekilleri ile isletme dcgcrlcrini belirlemek, vizyon olusturmak
ve bu vizyonu isletme iginde calisanlara benimsetmek siirecinden sorumludwriar
(Baltas, 2002).

Liderlik, bir vizyon olusturma ve ilham verme siirecidir. Oysa ydneticilik, giinlitk

islere iliskin sorunlarn ¢dziilmesiyle ilgili bir siirectir (Baltas, 2002).

Yoneticilik bagkalarina ig gordiirme, bagkalar: aracilifiyla i basarmz ve amaglara
ulagmadir. Liderlik ise bir grup insam belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amagclar gergeklestirmek icin onlari harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir

(Arpact, 2002).

Liderler motive ederken ve ilham verirken, yoneticiler kontrol etme ve ortaya
cikan problemleri ¢ozme yollarina agirhk verirler (Shriberg, Lloyd, Shriberg,
Williamson, 1997 ).

Bennis ve Nanus (1985), yoneticileri isleri dogru yapmaya ¢aligan insanlar olarak

tanimlarken, liderleri dogru isleri yapan insanlar olarak ifade etmektedir (Yukl, 2002 ).

Yoneticiler tasarlar, 6rgiitler ve denetler; dikkatlerini kural ve prosediirler lizerinde
toplarlar. Liderler ise istikamet verir, kabiliyetleri harekete gegirir ve stratejileri
uygularlar. Dikkatlerini kurailar {izerinde degil, insanlar uzerinde yogunlagtiririar

(Arpact, 2002).

Liderler bazen giindelik islere bir felaket gibi tepki gosterirler. Yoneticiler ise
insanlarla birlikte ¢alismay: tercih ederler, sinirlenmelerine neden oldugundan yalmz
calismaktan kagmirlar. Yoneticiler ¢alisanlarla bir isin basariimasinda veya bir karar
slireci iginde oynadiklart role gore iliski kurarlar. Liderler ise diigtincelerle ilgilenirler
ve daha cok sezgisel ve empatik yollarla iliski kurarlar. Aradaki farklilik yoneticilerin
islerin yapilis seklini 6nemsemeleri, liderlerin ise olaylarn ve kararlarin calisanlar

acisindan ne anlama geldigini 6nemsemeleridir. (Zaleznik, 1997 ).

Kotter lider ve yoneticilerin 6zellikleri arasindaki farklari séyle agiklamustir.
Liderler vizyon ve strateji yaratarak vizyonun bagariimast igin yon belirlerler. Bu

vizyon c¢ahisanlara rehberlik saglayacak bir niteliktedir. Yoneticiler vizyon



gelistirmezler onlar plan yaparlar. Bu planlar 6nceden tahmin edilen sonuglari elde
etmek i¢in yapilir. Liderler ve yoneticiler takvimleri dogrultusunda kullandiklari
metotlar bakimindan da farkliliklar gosterirler. Yoneticiler organize eder. Onlar planlar
harekete gecirmek i¢in gruplar meydana getirirler ve klasik yontemleri kullanirlar.
Liderler ise, ¢alisanlara vizyonun basarilmasini hedef gostererek organizasyon icindeki
bireyleri vizyona ve degisiklige kolayca ulagsma stratejileri etrafinda birlestirirler

(Shriberg ve digerleri, 1997 ).

Liderligi fonksiyonel agidan ele alarak tanimlayan Bons, Sekil.1:1 'de bu ifadesini
sematize etmistir. Organizasyonun amaglari, optimum performans seviyesi (A) ile ifade

edilmistir. Bu seviye, maksimum seviyelerle sinirlandirtlmistir (Zel, 1999 ).

Sekil: 1.1 Liderlik ile Astlarin Performans Iliskisi

Kaynak : ( Zel, 1999 )

Pa : Astin organizasyon isteklerini gergeklestirmek i¢in sahip oldugu
kabiliyet ve motivasyon seviyesi.

La : Liderlik fonksiyonu (astin kabiliyeti ve motivasyonu ile organizasyonun
istedigi performans arasindaki boglugu kapatmak i¢in).

A : Organizasyonun en iyi isledidi seviye.

A min : Kabul edilebilir en diisiik seviyedeki performans.

A max : Kabul edilebilir en yiiksek seviyedeki performans.

Liderlik kavramu, fizik 6gesi ile beraber diisiiniildiigiinde, liderlik ile ilgili
Newton’un ortaya koydugu klasik fizik goriisii ile giintimiizde daha fazla kabul géren
kuantum fizigi goriistinii karsilagtirmak gerekmektedir (Blank, 1995).



Liderlik ile fizik arasindaki iliskinin incelemesindeki amag, fizigin enerjiyi,

hareketi ve evrenin isleyisini incelemesi, liderligin ise enerji kapsamunda, insan

enerjisini kontrol etme ve faaliyete gecirmesidir (Blank, 1995).

Liderlik ve fizik arasindaki iliski incelendiginde, kuantum liderlik paradigmasi

ortaya ¢ikmug olup, bu yaklasimin etkili liderlii agiklamada daha agik ve kapsamh
oldugu ifade edilmektedir (Blank, 1995).

Blank, kuantum liderlik paradigmasini, kuantum fizigininin klasik fizikten farkh

temel varsayimlara dayandifim belirterek agiklamaya g¢aligmugtir. Blank tarafindan

belirtilen varsayimlar, dort grupta toplanms, klasik fizikle farkliliklan ortaya konarak

Tablo:1.1” de verilmistir ( Ercetin, 1998).

Tablo: 1.1 Klasik ve Kuantum Fizigine Dayali Olarak Liderlik Varsayimlan

Klasik Fizigin
Varsayimlari

Klasik Fizik ve
Liderlik Varsayimlan

Kuantum Fiziginin
Varsayimlar

Kuantum Fizigi
ve Liderlik
Varsaymmlar:

1.Parga-dalga ayrimu

1 .Liderlik onu olusturan
pargalardsr.

1. Par¢a-dalga ikilemi

1.Liderlik lider ve
izleyenler arasinda bir
etkilesim alfanidir

2. Sebep-sonug
iligkisi ve kesinlikler

2. Liderlik sebep - sonug
manbifityla agiklanw

2. Belirsizlik ve
olasiliklar

2.Liderlik
yapilandiritamaz ve
kestirilemez

3.Enerjinin siirekliligi

3.Liderlik bir kisiye
atfedilen stirekli bir
faaliyettir.

3.Enerjinin stirekli
olmamasi

3.Liderlik olgusu
stirekli degildir.

4 Uygulanan kuvvet
kadar kazanilan ivine

4 Liderlikte giic
Onemlidir.

4 Kuvvetin belli bir yere
kadar uygulanmasi

4 Liderligin etkisi
etkilesime dayalidir.

Kaynak: ( Ergetin, 1998; 76)

Liderligin bir sanat oldugu konusunda fikir birli§i mevcuttur.

Liderlik,

organizasyonun amaglanni gergeklestirmek igin bireyler ve gruplan koordine etme ve

6zendirme sanatidir (HK'T 78-1(A) ).



Temel liderlik ilkeleri arastirmacilara gore farklibk arz etmektedir. Yapilan

incelemeler neticesinde temel liderlik ilkelerini 10 grupta toplamamiz miimkiindiir.
1.1.1. Vizyon

Vizyon kavrami koken olarak ¢ok eskidir. Latince’de birden fazla anlam
yiiklenen videre fiilinden tiiretilen visio sézciigiiniin uyanik olmak, anlamak, kavramak
karsihginda kullanildigy, hayalperest, diiglerde dolasan kisilerin de vizyoncular olarak
ianmmlandigs belirlenmistir. Vizyon kavramumin baglangigta daha ¢ok mistik anlamlar
yiiklenerek kullamidigt anlagiimaktadir. Ancak giiniimiizde vizyon &zellikle bin dokuz
ytiz doksanlt yillardan itibaren liderleri ve yoneticileri birbirinden aymran ozellikler
olarak karstmiza ¢ikmaktadir. Vizyon kavramim olusturan bu o6zelliklerin  degisik
tanimlamalari yaptimistir. Bu tanimlamalarda vizyon; (Ergetin, 1998)

o “Orgiite iliskin, diiglenen bir gelecegi tasarlayabilme, gelistirebilme ve

paylasabilmek™,

e “Varolanla, olmasi gerekeni yalin bir gergeklikle dengeleyebilmek ”,
. “Bilinenden bilinmeye vyonelip gergekleri, tmitleri, riiyalan, firsatlan
kurgulayarak, gelecek yaratabilmek *, |
e “Bireyin kendi kisisel degerleri dogrultusunda ¢evresini harekete
gecirebilmek 7,

e “ Sosyal olaylan genis bir kapsamda algilayabilmek ,

o “ Riske girebilmek ” olarak tanimlanabilir.

Vizyon bir liderde olmasi gereken ¢ok énemli bir 6zelliktir. Clinkii vizyon lideri
yonlendirerek onun hedefe ulasmasim saglar. O liderin igindeki atesi yakar ve ona yol

gostererek ilerlemesini  saglar. Vizyonu olmayan bir liderin higbir ilerleme

saglayamayacag: agiktir (Maxwell 1999).
1.1.2. Tutku

Tutku liderlerde vazgecilmeyecek 6zelliklerden bir tanesidir. Ciinkii tutku lidere
gii¢ verir ve onun eyleme gegmesini saglar. Lider isine tutkuyla baghdir (Ozel, 1995).



Tutku ile ilgili bir gok sey soylenebilir. Bunlar; (Maxwell, 1999).

e  Tutku basarmn ilk basamagidir ve bireye gii¢ verir.
° Tutku bireyi degistiren bir siirecin baslangicidur.
° Tutku bireyin istek giiciinii arttirir ve hedeflere ulagmada yardimei olur.

e  Tutku olanaksiz1 olanaklh hale getirir.
1.1.3.  Iletisim

Lider basarihi olabilmek, hedeflere ulasabilmek i¢in bagkalarryla iletisim kurmak
zorundadir. Eger bu siireg igerisinde iletisim sanatini iyi Ogrenebilirse basart sansim
arurmamak i¢in higbir sebep yoktur. Fakat iletisim konusunda sorun yasantyorsa o
zaman basarilt olabilmek miimkiin degildir. Iletisim becerisi de 6grenilebilir. Yeter ki
bu konuda eksiklik olup olmadigi tespit edilsin ve bu kabul edilerek gelistirme
konusunda gaba sarf edilsin (Selimoglu, 2004).

Giinlik yasamda insanlara nasil davrandifimiz ¢ok 6nemlidir. Insanlarin
kendilerine saygi duyuldugunu ve birer birey gibi davranildifini hissettikleri yerde
mutlu olmamalar: i¢in higbir neden yoktur. Ve o anda bireylerin yasama bakis agilan
degisir. Insanlara 6nemsenmedikleri hissettirildigi anda kaybolurlar. Her gegen giin
hayatlarindan bir par¢a yok olur. Insanlarmn kendilerini iyi hissetmeleri, iginde
bulunduklar1 organizasyonun kendilerini onemsedigini diisiinerek, organizasyonun
amaclarina ulasmasinda canla bagla gaba sarf etmeleri sonucunu dogurur. Lider bunu
gerceklestirmek durumundadir. Insanlar kiigiik seylere defer verip, kiigiik olaylarla
mutlu olabilmektedir. Mutluluk demek basari, motivasyon, hirs, calisma, gayret, emek
demektir. Bunun bilincinde olan liderler ¢ahisanlanimin mutlu olmalanni saglayacak,
bunun sonucunda basariy: yakalayacaktir. Bu nedenle liderlik iletisim kurmak, insanlari
motive etmek, bagkalarina icgten ilgi gostermek, empati kurmak, dinlemeyi 6grenmek,
gelecege hazirlanmak, insanlarin durumlarma saygi gostermek, hedeflerini belirlemek,
yogun ve disiplinli ¢alisabilmek, olumlu diistinebilmek, istekli ve coskulu olabilmektir.
Eger bunlar gergekléstirilebilirse organizasyonda basarili bir liderlik s6z konusudur.
Gergeklestirilemezse en kisa zamanda bu anlamda tedbirler alarak bunlan

gerceklestirebilmenin yollar: aranmalidir. Ciinkii her tiir organizasyonun bu tiir kigilere
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ihtiyact vardir. Ister bir organizasyon, ister bir takim, isterse bir girket olsun

organizasyonun pargasi olarak kalmak artik yeterli degildir (Selimoglu, 2004).
1.1.4. Karakter

Bir liderin yasam sartlar: onun karakteri hakkinda pek gok sey sdyler. Is hayatinda
yasanan olumsuzluklar karakteri gelistirmez fakat onun ortaya ¢ikmasina olanak verir.
Yasanan olumsuzluklar, bir bireyin iki yoldan birini se¢mesini gerektiren bir kavsaktir.
Bunlar karakter ve uzlagmadir. Karakteri segen birey her zainan i¢in, bu secimi olumsuz
sonuglar dogursa bile, daha giigliidiir. Karakter bakkinda bilinmesi gereken seyler
sunlardir Maxwell, 1999).

e  Karalter konusmaktan daha fazladir. Herkes diiriist oldugunu soyleyebilir
ve konusmalarinda bunu dile getirebilir fakat davramslar karakterin gergek

gostergesidir. Davramslar birey hakkinda fikirler verir.

e  Karakter bir sec¢imdir. Her birey kendi karakterini segebilir. Yapilan
secimler karakterin olugmasinda yardimci olur. Hayat: yasarken ve giindelik

secimler yaparken, siirekli olarak karakter olusiurulur.

o  Liderler kendi karakterierini bilirler ve smriari asmazlgr. Bazen c¢ok
yetenekli insanlar belli bir basarty: elde ettikten sonra birdenbire basanisizitk
icine diiserler. Bu olayin anahtar noktas: karakterdir. Kibirlilik, yalnizlik,
yikici gelecek kaygisi sonucu bu diisiis yasanir. Bunlarin her biri zayif
karakter nedeniyle 6denen korkung bir bedeldir (Maxwell, 1999).

1.1.5.  Ozgiiven ve Giiven

Ozgiiven ve giiven liderlerin en belirgin 6zelliklerinden biridir. Liderler yaptiklar:
islerden utang veya sucgluluk duymazlar, bagkalarinin deger yargiarma kapilip
kendilerine karst olumsuz duygu gelistirmezler. Clunkd liderler eyleme gegmeden
yaptiklari islerin getirilerini ve gotiirtilerini 6nceden hesaplayarak is yaparlar. Bu 6zellik
onlarm beklenmedik .sonuc;lardan uzak durmasini ve cevresinde gelisen olaylan

yonlendirmesine katki saglar (Ozgelik, 2004).



Giiven kazamlmas: gereken bir niteliktir. Beraber cahistigimiz insanlar tarafindan
verilmektedir ve onsuz liderin basarili olmasi miimkiin degildir (Ozel, 1995). Giivenin
olugmasinda sorumluluk bilinci, inanirhk ve tutarhlik biiyiikk 6nem tasimaktadir
(Izgoren, 2004)

Kendine giivenin kazanilmasinda bireyin, 6nemli role sahip oldugu duygusunu
saglamast Onemlidir. Bireyde i hayatinda ya da Ozel hayatta 6nemli bir gdrevinin

oldugu kanisinin yerlesmesi gerekir (Selimoglu, 2004).
1.1.6. Samimiyet

Samimiyetin temeli diisiincelerde ve davramslarda diiriistliik, ilkelere siki siki

baghilik, gergekeilik ve igtenliktir (Ozel, 1995).

Etkin bir lider bu diinyanin insam oldugu goriiniimiinii verir. [zleyenlerden {istiin
oldugu goriiniimil vermeyen miitevazi bir yaklagimi vardir. Insanlara sevgi ve anlayisla
yaklagir, duygu ve sorunlarimi paylasir. Farkli sosyal yapi ve egitim diizeyinde olan
insanlarla iliski kurmakta gii¢liik ¢ekmez. Bu insanlarla iliski kurarken statii kazandigi
veya kaybettigi anlayisina girmez (EYLEM, 2004).

1.1.7. Sorumiuluk

Iyi liderler her zaman kendilerini bilirler ve sorumluluk almaktan asla kagmazlar.
Yagamlarinda karsilarina ¢ikan sorunlarla en iyi sekilde miicadele ederler. Sorumiuluk
sahibi liderler asla “ bu benim isim degil »” yaklasiminda bulunamaz. Onlar
organizasyonun amaglarina ulagmasi i¢in ne gerekiyorsa yapmaya isteklidirler. Bir isin
milkemmel olarak yapilmasinda sorumluluk almak kacginilmazdir. Sorumluluk sahibi
gercek lider her zaman bu isi bitirme yetenegini de ortaya koyar (Maxwell, 1999).

1.1.8. Olumlue Tutum

Giinlitk hayatta her bireyin zaman zaman canini sikan, onlari uzun siire meggul
eden olaylar s6z konusudur. Onemli olan gegmisin basansizliklarindan ve gelecekteki
belirsizliklerden uzak o am iyi yasamay: 6grenmek ve bunu gerceklestirmek i¢in ¢aba
gostermektir. Bunu gerceklestirebilen bir lider kendisini ve gevresini olumlu ve mutlu

avm zamanda basarih kilabilir ve her giicliigii venebilir (Selimoglu, 2004).
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1.1.9. Karizma

Liderlik kavramiyla anlamdas olabilecek kavram etki yaratmaktir. Liderin en
temel Ozelligi gevresindekileri etkilemektir (Baltas, 2002). Bireylerin ¢ogu karizmanin
hemen hemen tamimlanamaz mistik bir sey oldugunu diisiiniirler. Onlar bunun dogumia
gelen bir 6zellik olduguna inanirlar. Ancak bazi aragtirmacilar bunun dogru olmadigini
ileri stirmektedir. Karizma insanlan kendine ¢ekme yetenegidir. Ve diger karakter
ozellikleri gibi, o da geligtirilebilir Maxwell, 1999).

1.1.10. Merak ve Cesaret

Lider her seyi merak eder, 6grencbilecegi kadar 6grenmek ister, risk listlenmeye
arzuludur, yeni seyler dener. Islerin basarilmasinda ortaya ¢ikan olumsuzluklar onu

endiseye siirikklemez, o hatalardan bir seyler 6grenecegini bilir (Ozel, 1995).
1.2 LIDERLIK YAKLASIMLARI

Giiniimiizde liderlik yaklasimlarini Geleneksel liderlik yaklasimlari ve 21.yy

liderlik yaklasimlar: olarak iki grupta incelememiz gerekmektedir,
1.2.1  Geleneksel Liderlik Yaklasimlar

Geleneksel liderlik yaklagimlanmi ic ayri kategoride toplamak miimkiindiir.
Bunlar; M.0.450 - 1940' h yillar arasinda Ozellik Yaklasimlari Donemi, 1940 - 1960
yillar1 aras1 Davramigsal Yaklagimlar Dénemi ve 1960 lardan giinlimiize kadar olan

Durumsallik Yaklasimlan Donemidir (Zel, 1999).
1.2.1.1 Ozellik Yaklasimlari

Ozellik yaklasimlari, 6zellikle 1800’lerin sonu ile 1940’lar arasindaki dénemde,
egemen olmus bir yaklasimdir (Nahavandi, 2000). Liderler dogar mt yoksa sonradan
mu lider olurlar ? sorusuna verilen “ liderler dogar ” yamti 6zellik yaklasimlarinin
temelini olusturmaktadir. Bu alanda yapilan ilk ¢aligmalarda, liderin kisisel
ozelliklerinde olaganiistli yetenekler, iistiin giigler, bitmek tiikenmek bilmeyen enerji,
ileri gorusliliik, sezgi, kararlarda isabet ve kars: konulamaz ikna kabiliyetleri 6n planda

tutulmustur (Ynk:, 2002).
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Tarihsel siireg icinde « Ozellik Yaklasimlar1 ” kapsamindaki galigmalarin ilkinin,
Thomas Carlyle (1795-1881) tarafindan yaplld1g1 sGylenebilir. Carlyle, baz1 kisilerin
lider olarak dogduklan ve insanlik tarihini etkiledikleri savinin yer aldigr “ The Great
Man In History ” kavrammi tartigmaya agmustir. Bu sav 1800° i yillarda gelisen,
sosyal, politik olaylar nedeniyle en giiclii olanin yasamim siirdiirebilecegi diisiincesini

k2l

igeren “ Sosyal Darwinizm 7 gibi felsefi yaklagimlann etkisiyle desteklenmistir

(Ergetin, 1998).

Ozellik yaklasimlarinin olusturulmasinda yapilan arastirmalarin dayandigi felsefe,
sadelik ve mantiktir. Bazi insanlarm dogustan sahip olduklari Gzellikler onlarin bu
ozelliklerinin  olgillmesi ile bulunabilir. Bagarili liderler, basarili olmayan liderlere
kiyasla belirli niteliklere daha fazla oranda sahiptir (Ozkurt, 2002).

Ozellik Yaklagimlari’nda liderlerin sahip olduklan &zellikler fiziksel, sosyal ve
kisisel olmak tizere ii¢ grupta toplanmistir. Boy, kilo, cinsiyet, yas, saghik durumu,
mitkemmel goriniislilitk “ fiziksel ozellikler ”; iyi egitim almis olmak, sosyal agidan
basarili olmak, isinde yikselme gostermek “ sosyal ozellikler ”; ve uyumlu, giiven
veren, duygusal agidan dengeli, kendine giivenen, girisimei ruhlu olmak “ kisilik
ozellikleri ™ arasinda sayilabilir. Ancak, tiim liderleri kapsayan ortak bir dizi kisilik
ozelliginin belirlenememesi ve yapilan arastirmalarda biitin etkin liderlerin aym
ozellikleri tasimadiklarinim belirlenmesi, bu teorinin zayif yanlarimi olusturmaktadir.
Aym zamanda bu yaklagimlar, lider ile grup iyeleri arasindaki etkilesimi ve ortam
kosullarindaki degisimleri dikkate almamasi1 yoniinden de eksikliklere sahiptir
(K, 2003).

Ozellik Yaklagimlan, liderin etkililigi ile ilgili farkli ozellikleri de agiklamayi
amaglamaktadir (Lussier, Achua, 2004). 1930 ve 1940’larin baglarinda agiklanan
calisma sonuglarinda liderligin dogustan geldigine dair tezler ciiriitiilmiis olup, sadece
kisisel 6zelliklerle bunu agiklayacak bir kanit bulunamamistir. Ackerson (1942), Bird
(1940), Jenkins (1947), Newsttetter (1938) ve Stogdill (1948) tarafindan yapilan
calismalarda, liderligin c¢ahisanlarla iliskili bir stireg¢ oldufu ortaya konulmustur
(Nahavandi, 2000).



Nahavandi’ ve gore bir liderde bulunmas: gerekli ozellikler Tablo:1.2 de
verilmigtir.
Tablo: 1.2 Kisisel Liderlik Ozellikleri
ANA KATEGORILER ALT KATEGORILER 1

Kapasite Zeka

Uyamk olma

Sozel yetenek
Ozgiinlikk
Yargilama

Basan Akademik basari

Bilgiy1 kullanma becerisi

Bedeni yeterlilik

Sorumluluk Giivenilir olma

Inisiyatif

Israrct olma

Kendine giiven

Katilim Aktiviteler

Sosyal yetenekler

Beraber ¢alisma

Statii Sosyo — ekonomik durum

Popiiler olma

Durum Zihinsel diizey

Astlara ilgi gbsterme

Hedefler

Kaynak: (Nahavandi, 2000; 29)

Stogdill tarafindan ilki 1948’de yapilan arastirmada ise, daha once belirlenen
yaklasik 300 ozellik tekrar gézden gegirilmis, gruplandirilmis ve bireyler tizerinde
denenmistir. Eide ediien buigulardan, liderlerin bu Ozelliklerden bazilarma sahip

olmalarma ragmen, ozelliklerin tiimiinlin bir insanin liderlik yapabilecegine iliskin
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kesin gostergeler olmadifi sonucuna vanlmigtir. Stogdill tarafindan derlenen bu

dzellikler Tablo: 1.3° de gosterilmistir (Ergetin, 1998).

Tablo: 1.3 Stogdill’in Liderlik Ozellikleri ile Ilgili Gruplandirmasinin Ozeti

Fiziksel Sosyal Iste ilgili Sosyal
Zeka Kisilik
Ozellikler Gegmiy Ozellikler Ozellikler
eYas e Egitim » Yargilama e Bagimsizhk { ¢ Basar ¢ Denetleme
gereksinimi yetenegi
oKilo » Devingenlik | e Kararlilik ° Kfendme e Baglaticilik | o isbirligi
giiven e
egilimi
e Goriintim | e Sosyal statii | e Etkili o Zorbalik e Sorumluluk o
konugma .. . | e Diriisthik
gereksinimi
* Saldirganhk | | Insanlara * Glg
ilgi gereksinimi

e Giivenlik
gereksinimi

Kaynak: (Ergetin, 1998; 28)

Stogdill’ in belirledigi dzellikleri test eden Mann, sadece zekaylav liderlik arasinda
bir iliski oldugunu ileri siirmiis, diger ozellikler i¢in bunun pek gecerli olmadig
bulgusuna ulasmstir. Stogdill, 1974 yilinda yaptigi ikinci arastirmada ise daha Once
gruplandirdigs Ozellikleri tekrar test etmis ve bagarli liderlerde en sik gdzlenen
nitelikleri, 6zellikler ve beceriler olarak yeniden gruplandimustir. Bu gruplandirma

Tablo:1.4’ de sunulmustur (Ergetin, 1998).
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Tablo1.4: Basarili Liderlerde En Sik Gozlenen Nitelikler

~ Ozellikler Beceriler
Durumlara uyum saglayabilmé~ o Zeka
Sosyal gevreye duyarlilik e Kavramsal Diigiince
Hirs ve bagan gereksinimi e Yaraticihk
Iddiacilik e Incelik ve diplomatlik
Kararlilik e Etkileyici konusma
Bagimsizlik e Grubun goreviyle ilgili bilgi
Digerlerini etkileme istegi e Orgiitleme
Israrcilik o Ikna edebilme giicii
Caligkanlik e Sosyal beceriler
Kendine giiven
Stresle basa ¢ikabilme
Sorumluluk tistlenmeye goniilltlik

Kaynak: (Ergetin, 1998; 29)

Ozellik yaklagimlari, 1980°1i yillara kadar yogun bigimde elestirilmigtis. Yapilan
arastirmalarda bazen etkin liderlerin aym 6zellikleri tagimadiklart belirlenmis bazen
calisanlar arasinda liderin ozelliklerine sahip bireylerin oldugu halde bunlarn lider
olarak ortaya ¢ikmadiklari gozlenmistir. Bu nedenle, liderlik siirecinin tam olarak
anlasilabilmesi icin baska degiskenlere de bakilmasi gereklilifi ortaya ¢ikmustir
(Kogel, 1995).

Genel olarak bakildiginda 6zellik yaklagimlari ile ilgili elestirilerin temelinde her
durumda her gorevde ve herkes icin belirlenen ozelliklerin liderlik gibi karmasik bir

siireci agiklamak i¢in yeterli olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir (Ergetin, 1998 ).

1980°1i yillarda, liderlerin kisilik ozellikleri yeniden arastirmacilann ilgi odags

olmustur ve bu konuda ¢aligmalar yapilmistir (Ergetin, 1998).
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1.2.1.2 Davramssal Yaklagimlar

Davramissal yaklasimlarin y6netim bilimine yaptigi en 6nemli katki, organizasyon
yapist iginde insamn nasil davrandift, neden o sekilde davrandip: ve yapi ile davrams

arasindaki iliskileri agiklamak olmugtur (Ozkurt, 2002).

Davranigsal yaklagimlar kapsaminda yer alan calismalar, daha cok liderin
davramglan, davramslarm bir sonucu olarak liderlik bigimleri ve bunlarin grup
tizerindeki olast etkilerini konu almaktadir. Bunlar iginde er ¢ok taninanlar, Ohio State
Universitesi ve Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii aragtirmalaridir
(Ergetin, 1998).

Ohio State Universitesi calismalarinda liderlik davramslar, ise déniik ve iligkilere
dontik olarak iki kategoride incelenmis ve bu ¢aligmanin sonucunda Lider Davramsim
Tammlama Anketi (LBDQ) gelistirilmistir. Ortaya konulan 1800 liderlik davrantsindan
150 adedi ¢ok onemli liderlik davraniglari yansitmaktadr (Yukl, 2002). Hemphill ve
Coons (1957), Harpin ve Winer (1957) ve Fleisman (1953) tarafindan askeri ve sivil
personel ile yapilan ¢ahismalarda, ige doniik ve iliskiye donitk kategorilerde, iliskiye
déniik olan yani liderin astlariyla yakin iletisim kurdugu ve onlarin ihtiyég; ve isteklerini
dinledigi liderlik davranisi ile astlarin memnuniyeti arasinda olumlu ve giighi bir iliski
bulunmustur (Yukl, 2002).

Lider davramgt ile grup performans: arasindaki iligskiyi belirleme amaci
dogrultusunda yapilan Michigan Universitesi calismalarinda ise, ise doniik, iliskilere
doniik siniflamasina katilimcr liderlik boyutu da eklenmigtir. Blake ve Mouton’un
(1964) birlikte ortaya koyduklan yonetimsel grid yaklagimi ve modeli ise ve iliskilere

doniik boyutu yansitmasi agisindan 6nem tagimaktadir.
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fligkilere doniik

olma
9 | Sadece insan
8 | iliskilerine donik (9,9) Takim yénetimi
7 | ybnetim (1,9)
6
5
4 Denge yonetimi
3 5,5
2
1 | Yetersiz yonetim Otoriter yonetim
(1L, CAY;
1 2 3 4 5/ 61718 9

- Uretime doéniik olma

Sekil:1.2.Blake ve Mouton’un (1964) Yonetimsel Gridi

Kaynak: (Blake, 1991; 29)

Yukandaki modele gore, (Zel, 1999).

1.1 tip : Etkili olmayan lider: Lider orgiitte kalabilmek i¢in gerekli isin yerine

19tip:

9.1 tip :

5.5 tip :

99tip:

getirilmesinde en az seviyede gaba harcamaktadir.

Kltip lideri: Lider diigiinceli, rahat ve arkadasca iligkilere agirlik

verirken goreve ilgisi en alt seviyededir.

Gorev lideri: Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir, insan

iligkileriyle ilgisi ise yok denecek kadar azdur.

Orgiit lideri: Yapilacak isin miktan ile ¢alisanlarin moralini dengede

tutmaya galisan uzlastirmaci bir liderdir.

Ekip lideri: Lider kendini géreve adayan kisilerle beraber yiiksek
verime yOnelmigtir, Karsihkli gliven, saygi iist seviyededir. Herkes

birbirine bagimii oldugunun farkindadsr.
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Modele gore liderler igin 6ncelik verimlilik degil, kisiler arasi iligkiler olmahdir.
Lider, oncelikle ¢alisanlarin moralini yiikseltip isten doyum almalarim saglamahdir.
Bunun igin liderier, astlanmin igine karismadan onlarin iglerini planlamalarina,
diizenlemelerine yardim ederek duygusal destek saglarlar. Lider, astlarini ¢ok siki
denetlemek yerine genel denetimden gegirmelidir. Lider, astlanmin ihtiyaglarim da
dikkate alir. Ciinkii modele gore, huzurlu bir is ortami ve verimli bir is temposu igin iyi
iligkiler sarttir (Zel, 1999).

Bu modelin en 6nemli yararn liderlerin, sergiledikleri davramslan kavramalarina
imkan vermesidir. Boylece kendi ySnetim tarzaimn ne oldugunu kavrayan bir yonetici,
cesitli egitim ve gelistirme programlar ile arzuladigi degisiklikieri yapabilir. Blake ve
Mouton Slgekteki en etkili lider tipinin [ 9.9 ] daki lider tipi oldugunu ileri stirseler de,
bu tipin ig zenginlestirmesi, verimlilik, ise devamsizlik gibi konularla olumlu ybnde

baglantisinin olmadig: uygulamali aragtirmalarla ortaya gikarimugtir (Zel, 1999).

Modele yonelik bazi elestiriler, liderlikten daha gok yonetim fonksiyonlarimin 6n
plana ¢ikmasi, her orgiit igin kullanilabilir bir model olmamas: ve biitiin Srgiitiin

mutlulugunu saglamanmn zorluguna yonelik yapilan elestiriler olmustur (Eren, 2003).

Yapilan ¢alhigmalarda, diger ©6nemli bir konu, davrams kategorilerin
belirlenmesidir. Davramg kategorilerinin olusturulmasi, yapilan gozlemler sonucu
ortaya ¢ikmistir. Bu yapilan c¢alismalarda etkili liderlik davranisini tespit etmek esas
olurken, is gereksinimlerine gbre de c¢aligmalar yapilmigtir. Kategori calismalarinda,
Yukl (1989), planlama ve organize etme, problem ¢6zme, rolleri ve hedefleri belirleme,
bilgilendirme, kontrol ve motive etme, danigmanlik yapma, yetki devri, destek saglama,
gelistirme ve 6giit verme, ¢atisma yOnetimi ve takim ¢alismasi, ag iletisim olusturma,
taninma ve Odiilllendirme davramslarnini igeren 14 davranig kategorisi belirlemis ve
bunlarin dl¢iimiinde Kim ve Yukl (1995) tarafindan Yoénetimsel Uygulamalar Anketi
gelistiriimistir (Yukl, 2002).

Genel kategori olarak davramslarda, ise doniik, iligkilere donik ve degisime
doniik boyutlar mevcuttur. Ise doniik davramslarda daha ¢ok mekanik unsurlar 6n plana
¢ikmakta olup, verimlilik ve performans hedeflerine ulagma, is niteliklerine ve

gereklerine gore davramslar bulunmaktadir tliskilere dayali boyutta ise, karsiliklt
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iletisim kurma, sosyal destek saglama, is tatmini, takim ¢aligmasi 6geleri mevcut iken,
degisime odakh davramslarda ise yenilikgi, yaraticilift tesvik eden, verilen stratejik

kararlarla gevreye uyum saglayan davramslar degerlendirilmektedir (Yukl, 2002)

Ise odaklt Iliskilere odakl

davranig davranis
Degisime odakht
davranig
B.T Ise odakh davrams

.

iliskilere odakli davranmg

Degisime odakli davranig
Sekil:1.3 Liderlik Davramis Modelleri

Kaynak: (Yukl,2002; 65)

Sekil: 1.3 deki davrams boyutlarindan ise odakli davramslarda, 6zel olarak is
faaliyetlerinin planlanmasi, hedeflerin belirlenmesi ve denetim yapilmasi, iligkilere
doniik davramslarda ise destek saglama, faaliyetleri gelistirme, taninma ve sayginhk
kazanma onemli olmaktadir (Yukl, 2002),

Sekil:1.4” te, iliskisel diizeye yonelik, otoriter-cezalandiricy, iliskilere doniik-

esitlik¢i ve serbest birakici ti¢ davrams tiirii tammlanmaktadir (Bass, 1990).
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Yiiksek OTORITER,CEZALANDIRICI iLISKILERE DONUK,ESITLIKCI
Yapiya doniik, Sosyal uzakhk iliski odakli, Astlarini diisiinen
Uretime odakh, Gii¢ odakl Sosyal yakinlik,Paylasma
Direktif verici, Kontrol edici Uzlagma, glicii paylagma

Lider

Aktivitesi SERBEST BIRAKICI

Izole,haklarindan vazgegen
Pasif, Ilgilenmeyen

Kendini olaya dahil etmeyen

»
P>

Diisiik Otokratik Liderlik bicimleri Demokratik

ekil:1.4: Secilen Liderlik Bicimleri ve Faalivet Yogunlugu Arasindaki [liskisi

Kaynak: (Bass, 1990; 418)

Ohio State ve Michigan Universitesi arastirmalan iizerine birtakim tartigmalar soz
konusudur. Bu tartismalarda en ¢ok vurgulanan nokta, orgiitsel kapasite, teknoloji,
kiiltiir, iklim vb. durumsal degiskenlerin dikkate almmamasidir. Bu degiskenlerin

liderlik yaklasimlarinda 6nemli bir etkisi olmaktadir (Ergetin, 1998).

Davramgsal liderlik g¢aligmalari, bazi liderlik davraniglarmin grup {izerindeki
etkilerini tartismaya agmast ve sinirlt da olsa bazi lider davraniglarmn ortaya

¢ikariimasi agisindan 6nemlidir (Ergetin, 1998).
1.2.1.3 Durumsal Yaklasimlar

Gerek 6zellik yaklasimlari, gerekse davranigsal  yaklagimlardaki eksikliklerden
dolayt, liderlik konusunda daha gergek¢i bir yaklasima olan ihtiyag kendisini
hissettirmis ve arastirmacilar tarafindan yeni bir yaklasim o_larak degerlendirileri, i15in
nitelikleri ile duwrumun gereklerini  de dikkate alan yeni yaklagimlar geligtirilmigtir
(Sucu, 1995).
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Durumsal yaklasimlar, birbirinden farkli durumlarin standart yontemlerden ¢ok
degisik yontemlerden karsilanabilecegini, yoneticilerin biiyllk olglide ¢evreden
etiilendigini, karsilagilan durumlara uygun olabilecek birden ¢ok lideriik yaklagiminin
olabilecegini savunmaktadir (Sucu, 1995).

Liderligi, sartlani da dikkate alarak agiklamaya calisan bu yaklasimlara gore,
liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir (Zel, 1999).

o Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi

e Grup iiyelerinin yetenekleri ve beklentileri

» Liderligin cereyan ettigi orgiitiin 6zellikleri

o Liderin ve izleyenlerin deneyimleri ve kisilik 6zellikleri

Durumsal yaklagimlar, genel anlamda, en uygun lider davramiginin durumlara

gore degisebilecegini ileri stirmektedir. Bu ise genellikle yonetimde " tek ve en 1yi "
yonetim tarzi bulundugunu savunan davramgsal yaklasimlardan farkh yanim
olugturmaktadir. Davranigsal yaklasimlar, liderin ige ydnelik veya kisiye yOnelik
davranig gosterebileceklerini ileri siirmiig, fakat hangi sartlarda hangi davramsin etkin
olacagim soylememugtir. Bunun yerine, kigiye yonelik liderlik daveamgmm grup
iiyelerinin tatminini ve verimliligini dolayisiyla lidenn etkiniigini  artbracagim
varsaymigtir. Oysa, durumsal yaklagimlara gore her iki davrang ¢esidi de belirli sartlar
altinda aym derecede etkin olabilir. Bu sebeple, durumsal yaklasmmlar, belirli
durumlarda hangi sartlann Snemli oldugunu belirlemeye ve bu sartlara nygun liderlik

tarzinn ne olabilecegini arastirmaya agirhik vermistir (Zel, 1999).

Stogdill, liderin kisilik &zelliklerinin " durumsalhik " kapsami dahilinde
diigiiniilmesi gereken énemli bir faktor oldugunu vurgulayarak durumsalligin dort ayrn
kategoriden olustugunu ileri stirmiistiir. Bu kétegoriier sunlardir; kiiltir ve ¢evre, kisiler
arasindaki farkliliklar, o&rgiitler arasindaki farklibiklar ve gorevler arasindaki
farkliliklardir. Giiniimiizde son iki kategorideki farkhiliklar yogun rekabet geregi
giderck azaldiindan, kiiltiir, cevre ve kisiler arasindaki farkhiliklar liderlik tarzim
baskin olarak etkileyen faktorler olarak ortaya gikmaktadir (Zel, 1999). |
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1.2.1.3.1 Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Ik Durumsallik Yaklasimi Fred Fiedler tarafindan gelistirilmigtir. Fiedler. liderlik
tarzlarim Slgmek i¢in LPC (Least Prefered Co-Worker) adinda bir 6igek olusturmustur.
Gelistirdigi 6lgegi uygulamast sonucunda, davraniga-yonelik (relationship oriented) ve
ise yonelik (task oriented) olmak iizere iki liderlik tarzi bulmustur. Davraniga yonelik
tarzda liderler, astlanyla siki ve iyi iligkiler kurmay: hedeflerler. Ise yonelik tarzda ise,
liderler verilen isleri tamamlamayi amaglarlar. Ve ancak durumun gerektirdigi tarzda

davranan liderler etkili olmayi basarirlar .

Bir baska ifadeyle Orgiitsel davranigi, kisisel szelliklerin bir sonucu olarak
degerlendiren Friedler, liderlik siirecini etkilesime dayalt olarak ¢oziimlemistir. Bu
¢oziimlemelerde daha onceki yaklasimlarda ulasilan bulgulan da degerlendirerek hem
liderin kisilik dzellikleri ve iginde bulunulan durumu, hem de tim bunlarin liderin

etkililigini nasi etkiledigini belirlemeye ¢alismistir (Ergetin, 1998).
1.2.1.3.2  Amacg-Yol Teorisi

Amag-Yol Teorisi, House ve Evans tarafindan ortaya atilinistir. Bu tevii liderin
astlarina gosterdigi davramislarin onlarin  motivasyonu, tatmini ve bagan dereceleri
tizerindeki etkisini agiklamaya g¢alismaktadir. House ve Evans astlarin ¢aligmalarinda
g6sterdigi davramslar ile liderin davramslan arasindaki iliskiy: bir amag-yol modeli

gelistirerek incelemistir (Soyer, 1996 ).

Amag¢ - Yol teorisinde grubun ve OoOrgiitiin amaclarim gerceklestirmek igin
liderlerin astlannm nasil ve hangi davramslarla giidiileyecekleri sorularna cevap
aranmustir. Teoride Onerilen ve liderin benimsemesi gereken iig temel ilke soyledir
(Ergetin, 1998).

1.  Orgiitte astlarin ulasmaya ¢alistiklar bireysel amaglar belirlemek.

2.  Astlarin ulagsmaya ¢alistiklar1 bireysel amaglari belirleyerek; orgiitsel

amaglarda 1iist diizeyde performans gostermelerini  saglamak; bunu

basarmalan igin de onlar: 6diillendirme yoluna gitmek.

Astlara bireysel ve orgiitsel amaglara ulagmada nemli bir role sahip oldugu

(O8]

bilincini kazandirmak.
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Bu temel ilkelerin benimsendigi bir durumda gerceklesmesi olasi liderlik siireci
Sekil: 1.5 *de verilmistir.

Lider amaglarla .| Lider amaglara | Astlar ¢ok daha
odiilleri "1 ulagma yolunu "1 fazla
iliskilendirir aciklar ve giiditlenmis
y
Astlar iist .} Hem bireysel,
diizeyde hem de orgiitsel
performans amagclara

Sekil: 1.5 Amac- Yol Teorisinde Liderlik Siireci

Kaynak: (Ergetin ,1998)

Amag - Yol Teorisi, liderler ve galisanlar arasindaki iliskiyi liderin etkililigi ve
galisanlarin giidiillenmesi boyutunda ¢oziimlemeye c¢ahigmistir. Giidillenmeye iliskin
kuramlarin bulgulanyla da tutarh goriinen bir ¢6ziimleme bigimi, astlarin gldiilenmesi
ve bunun i¢in ortaya gikan gereksinimlerin kargilanmasi aracilifiyla, Orgiitlerde ctkili
bir liderlik siirecinin nasil gerceklestirilebilecegini algilama kolayhigi saglamaktadir
(Ergetin, 1998).

1.2.1.3.3  Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasim

Durumsal liderlik yaklagimlarindan bir bagkas: da Blake ve Mouton’un liderlik
modelinden esinlenerek Hersey ve Blancard tarafindan gelistirilmistir. Yaklasim bir
lideri lider yapan temel degiskenlerin onu izleyenlerin olgunluk diizeyi oldugunu
savuninaktadir. Olgunluk bir izleyiéinin bir ist tamamlamak icin sahip oldugu beceri ve
istek derecesi olarak ifade edilmektedir (Hersey ve Blanchard, 1998). Bu yaklagima
gore, eger astlar daha az yetenekli, egitim diizeyler diisitk ve kendilerine giivenleri az
ise, yetenek, egitim ve kendine giiven seviyesi yiiksek olan astlann liderlerinden
gormek istedikleri davraniglardan daha farkli davramislar gdrmek isteyccecklerdir. Bu
vaklasimda, olgun olmayan astlar i¢in lider gbreve doniik iliskilere daha ¢ok onem
verecek, ancak olgunluk seviyesi artttkga hem yiiksek gorev hem de yiiksek iligki

davranist sergileyecektir. Olgunluk yiksek ditzeye ulastiginda ise, lider; ylksek iligki,
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diisiik gorev davranmist sergileyerek islerin yapilma siirecinde astlarin da goriig ve
fikirlerini alarak onlarin da karar verme siirecine katiimalarim saglayacaktir. Olguntuk
en Ust diizeyde oldugunda ise, lider disiik iliski disiik gorev davramgi scrgileyerek
islerin yapilma stirecini tamamu ile astlarina birakarak “ personel giiclendirme > denilen

kavramin gerceklesmesini saglayacaktir.
1.2.1.3.4 Vroom ve Yetton’un Karar Verme Modeli

1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan ortaya atilan bu model
liderin karar verme sitreci lizerinde yogunlasmugtir. Bu yiizden “ karar agact ” modeli
olarak da ifade edilmektedir. Bu yaklasimin durumsal liderlik yaklasim olarak
gorillmesinin nedeni, liderlerin davramslarimin kafasindaki  sorulara cevap ararken
icinde bulundugu durum hakkinda yaptii yorumlarin etkilesimine bagli olmasidir
(Begeg, 1999).

Modele gore liderin degisik karar verme bigimleri vardir. Bunlar; (Begeg, 1999 ).

Otokratik-1 (Al) : Lider, halibazirdaki bilgiler 1518inda sorunu kendi  kendine
¢oziimler.

Otokratik-2 (All): Lider, astlarindan ek bilgi ister ve sorunu yine kendisi
¢oziimler.

Danmigmaci-1 (CI): Lider, karar vermeden Once astlarimin bireysel disiince ve
tekliflerini alir, daha sonra kararimi kendisi verir.

Danigmaci-2 (CII) : Lider, karar vermeden Once, grup olarak astlarinin diisiince ve

tekliflerini alir, daha sonra kararini kendisi verir.

Grup-1 (GI) : Lider, astlariyla problemi bireysel olarak tartisir ve ortak karar
verilir.
Grup-2 (GII) : Lider, grup halinde biitiin astlarini bir araya toplar ve kendi

diistincesini empoze etmeden, demokratik bir sekilde sorunun

¢0zlimil igin karar alinir.

Yetki Devreden (DI): Lider, problemin ¢6ziimiiyle ilgili bilgileri ve sorunu ¢6zme
sorumlulugunu astina verir ve astindan ¢Oziimiinil

bildirmesini ister.
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Arastirmacilar, belli durumlar karsisinda hangi sekilde karar vermenin dogru

olacagimmi belirleyebilmek igin cevapianmasi gereken sekiz soru tespit ctmiglerdir.

Bunlar;

( Zel, 1999)
Problem teknik bilgi gerektiriyor mu ?

Astlarin karan benimsemeleri Snemli mi?

Isabetli karar verebilmek i¢in yeterli bilgi var m1 ?

Problem belirgin mi ?

Karan verdikten sonra astlarin benimseme olasilig yiiksek mi ?
Astlar organizasyon amaglarini benimsemisler mi ?

Secilen kararlarin astlar arasinda catisma olasilig: yiiksek mi ?

Astlarin isabetli kararlar i¢in yeterli bilgileri var m1?

1 2 3 4 5 6 7 3 KARAR
P . 1 - 3
5 g &= 4
B -
L T .
c ®<_7 6
M
T
E
$
P
i
T
I
Sekil: 1.6 Vroom-Yetton Liderlik (Karar Agaci1) Modeli
Kaynak: (Zel, 1999)
Al :Lider mevcut bilgisiyle karar1 verir ve uygulatir (1,3,4,5)
AIl - :Gerekli bilgiyi aldiktan sonra emir verir.(10,11,12)
C1 :Lider astlartna bireysél olarak danisir ve karar verir.(9,8,13,15,18)
CII  :Lider astlarina grup olarak damsir ve karar verir.(8,13,14,15,18)
GI :Lider problemi astiyla bireysel olarak tartigir ve ortak karar verilir.(7,17)
GIT  :Lider problemi grup ortarminda tartisir ve ortak karar verilir.(2,6,7,16,17)
DI :Lider problemin ¢6ziimii igin astina yetki devreder ve destekler(2,6,11,14,16)
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Liderlerin, yukarida belirtilen sekiz asamali karar verme siireci sonunda hangi
davranis bigimini sergileyecegi ortaya ¢ikmaktadir. (Sekil: 1.6) Model daha ¢ok, belli
durumiar i¢in, lider ile astlarinin ortak katilimindan veya iliskisinden ortaya ¢ikan lider
davraniglarinin lizerinde durmug, astlar tarafindan kabul edilen kararlarin daha iyi

sonuclar verdigini ileri stirmiistiir ( Zel, 1999).

Modele gore, lider, verimliligi ve calisanlarin etkinligini artirmak icin farklh
sorunlarin ¢éziimiinde farkli karar yontemleri kullanmalidir. Tiim kosullarda " en iyi "
olarak nitelendirilebilecek bir karar verme siireci yoktur. Lider tarafindan alinan
kararlarin etkin olabilmesi ¢alisanlar tarafindan kabul edilme derecesine baghidir. Bu

nedenle, ¢alisanlarin karar mekanizmasina daha ¢ok katilmalar: gerekmektedir.

Vroom-Yetton'a gbre bir kararin etkililigi ii¢ kritik 6geye baglidir: ( Zel, 1999)

Kararn niteligi (quality): Calisanlarin isi basarmalarint ve verimliligini etkileyen
kararlardir. Calisanlarin  ise motive edilmelerinde direkt bir etkiye sahiptir.
Organizasyon iginde alinan bazi kararlar, performans ile yakin iligkili tken, alinan baz:
kararlarin iligkisi ¢ok daha 6nemsizdir. Ornegin; organizasyon iginde atamalar, ig akiss,
is amaclar ile ilgili alinan kararlar grup performans: iizerinde ¢ok Onemli etkiye
sahiptir. Diger yandan, su sogutucular: igin yer se¢imi veya is yerindeki kafeterya igin
malzemelerin alinmasma iliskin kararlarin grup performans: iizerinde etkisi yok
denecek kadar azdir. Kisacasi, lider tarafindan alinan kararlarin niteligi organizasyon
icinde ¢alisanlar ve ¢alisma yontemleri ile iligkiliyse, s6z konusu kararlar verimliligi ve

etkinligi direkt etkilemektedir.

Kararin kabul edilebilirligi (acceptance): Modele gore, liderin kullandigi karar
yontemleri, ¢alisanlarin karar mekanizmasina katilmasma olanak vermelidir. Aksi
takdirde, cahisanlarin katilimi olmaksizin alinan kararlar teknik olarak dogru olsa bile
uygulamada basarisizlifa ugrayabilir. Clinkii alinan kararlar1 uygulamak zorunda olan
calisanlar s6z konusu Kkararlara kars:t direnebilirler. Direnisler ve protestolar
organizasyon i¢inde huzursuzluklara, ast-iist iligkilerinin bozulmasina ve dolayl olarak

da etkinligin ve verimliligin azalmasina neden olabilir. Eger calisaniar, organizasyon



icinde alinan kararlari kendi kararlartymig gibi benimserlerse, kararlari etkin bir sekilde

uygulamaya daha meyilli olacaklardir.

Vaktinde davranmak: Kabul edilebilir ve iyi kararlara varmak icin liderlerin
gereginden fazla zaman harcamalart organizasyonlar igin etkili bir sonug
dogurmayacaktir. Bu, bir karara varmak i¢in gereken zamam asgariye indirecek bir

karar tarz1 segmenin gerektigi seklinde yorumlanabilir ( Zel, 1999),

Her tiirlti karar verme durumu i¢in astlarin kararlara katilmalar uygun degildir.
Hangi durumlarda astlarmn kararlara katilacagimin belirlenmesinde en Snemli kriter,
" kararmn niteligi " dir. Bunun belirleyicisi, bu kararn grup faaliyetlerini etkileme
derecesidir. Kararimn niteliginin diigiik oldugu durumlarda verilecek kararin grup basarisi
tizerindeki etkisi diigitk olacaktir. Bu durumda, lider astlari karara katmadan, tek basina
karar verebilir. Ancak, karar bir 6neme sahipse, bir baska ifade ile verilecek karar grup
faaliyetlerini 6nemli derecede etkileyecekse, liderin grubu da karar siirecine dahil

etmesi gerekir (Zel, 1999).

Vroom ve Yetton'un yaptiklann calismalar, modeli desteklemis ve amprik
gegerliligi kamtlanmustir. Bu destekleyici sonuglara ragmen, Vroom ve Yetton, modele
uygun olarak verilen kararlarm, kararin bagarisini garantilemeyecegini ve modelin
diginda kalan bir kararin da mutlaka basartsizlikla sonuglanacaginin sdylenemeyecegini
ifade etmislerdir (Zel,1999).

Vroom ve Yetton'un Lider Katilim Modeli’nde ise liderlik davramslan ile karar
almaya katilim iliskilendirilmektedir. Orgiitteki gérev yapilan tekdiize olan ve olmayan
farkli faaliyetleri gerektirdiginden, lider davramiglari da gérev yapisint yansitacak
sekilde uyarlanmalidir (IK, 2003).

1.2.1.35 Normatif Liderlik Teorisi

1973 yilinda Vroom ve Yetton’un liderin karar verme etkililigini artirmak igin
ortaya koyduklari normatif liderlik modeli karar verme agisindan 5 liderlik bigiminden
uygun olanim segmeye dayanmaktadir. Bu liderlik tipleri; bireysel karar alan, bireysel
olarak astlara danisan, gruba danisan, grubu yoneten ve grup kararina uyan ve sinirlar

¢ercevesinde karar gruba birakandir (Lussier ve Achua, 2004 ).



Bu teoriye gore, liderler karar verme siirecinde yogunlasirlar ve bu kararlarin
alinmasinda ¢alisanlarin katilimi énemlidir. Teoriye gore iyi verilmis kararlar kadar bu
kararlara uygun zaman ve diizeyde astlarin katilimi kararlarin kabuliinii ve amaglara
ulasmay1 kolaylagtirmaktadir. Bu faaliyet ayn1 zamanda liderligin etkililigini arttirmakta
ve astlarm gelisimini saglamaktadir. Bu olumlu yonlerine ragmen, karara katilma
faaliyetinde, gorecelik, zaman kaybi ve bireysel amaglarla 6rgiitsel amacglann gatismast

gibi olumsuzluklar bu teorinin uygulanmasim giiglegtirmektedir (Ergetin,1998).

Normatif Liderlik Yaklagiminda liderlik siirecindeki iligkiler Tablo:1.5° de

verilmistir.

Tablo:1.5. Normatif Liderlik Yaklasiminda Liderlik Siirecindeki [liskiler

Astlar Lider Durum
*Gelismeye bagli karar modeli{ * Liderin deneyimi *Zamana bagl
- Baghiligin 6nemi karar modeli
- Baglilik ihtimali Liderlik bicimleri ‘
- Hedefler i¢in grup destegi Bireysel karar alan
- Grup deneyimi Bireysel olarak aslara damisan
- Takim cabasi Gruba damigan
Grubu yoneten, grup kararina uyan
Karar gruba birakan

Kaynak : (Lussier ve Achua, 2004; 148)

1.2.2  21. Yiizyil Liderlik Yaklasimlar

21.ylizyil liderlik yaklagimlarinin artmasina olanak saglamigtir. Kuskusuz bunda
teknolojinin hizla gelismesi Snemli rol oynamaktadir. Artan rekabet ortaminda
isletmeler ayakta kalabilmek igin yeni liderlik yaklasimlarina yonelmisler ve isletme
performanslarini arttirmaya ¢alismiglardir. 21.yy liderlik yaklagimlari olarak bilinen bu

yvaklasimlarin giiniimiizde en yaygin olanlar arastirmada incelenmistir.
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1.2.2.1 Karizmatik Liderlik

Giinliik dilde bireyler arasinda argo bir deyim olarak, * karizma yapmak”, bazen
alayct bir ifadeyle “ Adam safi karizma ” gibi kullammlart olan karizma kavramu,

liderlik ile birlikte diistinilimektedir (Baltas, 2002).

Karizmatik liderlik ile ilgili ilk olarak caligmalar yapan, Isvigreli Jurg Weber
olmustur. ’Weber’ e gore karizmatik liderleri diger insanlardan ayiran en 6nemli dzellik
onlarin Tanri vergisi ayricaliklara sahip olmasidir. Kavramsal bir modele dayanmayan
bu tamim, daha sonra bir ¢ok bilim adammn ilgisini ¢ekmis ve arastirma konusu

olmustur (Baltas, 2002).

Weber (1947), karizma tamimlarinda, geleneksel ve formal otoriteden daha ¢ok
astlarin bunu nasil algiladigina dayali bir ¢caligma yapmis ve bu siireg yeni karizmatik
liderlik yaklasimi olarak, House (1977), Conger ve Kanungo (1987, 1988), Shamir
(1993), House ve Arthur (1993) tarafindan genisletilmistir (Yukl, 2002).

Conger’e gore karizmatik liderler organizasyon i¢inde kuantum degisimini ortaya
¢ikarma yetenegine sahiptirler. Ona gore karizmatik liderler hedeflere ulagimada 4
asama belirlerler. Ilk asama gercekci ve heyecan verici bir vizyon belirlemedir. ikinci
agama vizyonu agiklamak, U¢lincii asama vizyon etrafinda gliven ortami yaratmak ve

son asama da vizyonu gerceklestirmektir (Shriberg ve digerleri, 1997).

Karizmatik liderler kendi benliklerinin farkindadirlar ve kendilerini motive
edebilirler. Biitiin bu 6zellikleri dogustandir. Onlar sahip olduklari bu 6zellik ile
caligsanlar: motive etme giiciine sahiptir (Geybullayev, 2002).

Karizmatik liderlerin giiclii bir konusma yetenegi ve imaj1 vardir. Karizmatik

liderin 6zellikleri sunlardir (Aytag, 2003).

e Olaganiistii yeteneklere sahip,

e Yiiksek 6zgiiven,

e Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,
e Inanglarinin dogruluguna ikna etme,

»  Fask alma,



o Kendini dava i¢in feda etme,

. Vizyona ulagmak igin yiiksek maliyete katlanma.

o Izleyicilerin ihtiyaglarina 6nem verme,

o  Kiriz durumlarinda radikal ¢éziimler {iretebilme,

e  Yectencklerinde siireklilik tagimas:

Robert Tucker karizmatik liderin olusumunu ve &zekliklerini soyle Szetlemigtir

(Werner, 1993).

e Karizmatik liderler ekonomik, sosyal, politik ya da dinsel kriz anlarinda
ortaya ¢ikar ve duruma miidahale ederek ¢6ziim yolu bulurlar.

e (Cezbedici bir gii¢ ve agin bir kendine giiven duygusu karizmatik liderde
olmasi gerekli 6zelliklerin basinda gelmektedir.

e Karizmatik liderler olumsuzluklar ortaya ¢iktiginda yeni Oneriler ortaya
atarak planlar gelistirirler.

o Calisanlara iglerin yoluna girecegini belirtmekle kalmayip mitkemmel

olacagin vaad eder.

Karizmatik liderlikle ilgili dort ana kuram mevcuttur. Bunlar Karizmaya Auf
Kurami, Benlik Kurami, Psikoanalitik Yaklagim ve Sosyal Bulasma Kurami® dir.
(Yukl, 2002).

1.2.2.1.1 Karizmaya Atf Kuramm

Conger ve Kanungo (1987) tarafindan ileri siiriilen ve karizmanin atifsal bir
fenomen oldugu varsayimina dayanan bir kuramdir. Astlarin lidere karizmatik szellikler
atfetmesi, liderin yetenekleri, davraniglart ve durumun ozelliklerine baghdir. Lider eger
yeteneklerini etkili bir seklide kullanamayip bunlari gahisanlara g6stermiyorsa lidere
karizmanin atfedilmesi miimkiin degildir (Yukl, 2002).

Conger ve Kanungo' ya gore karizma belirli bir kisiye (lider), orgiitte ¢alisan
bireyler tarafindan yapilan bir atiftir. Bu nedenle de ortaya koymus olduklart kuram
karizmatik liderlige atifta bulunulmasmi saglayacak muhtemel davrams tarzlarinm
Oﬂaya konulmasina (baska bir deyisle, liderlerin ilgilendigi hangi tir davraniglann,
baskalarmca karizmatik olarak goriilmelerini saglayacagina) yonelmektedir. Bununla

birlikte yazarlar, bir kisiye karizma atfedilmesini saglayan davranislarin her karizmatik
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liderde ayni derecede olmayabilecegini soyleyip karizma atfedilmesi agisindan her
davranigin nisbi Sneminin liderlik durumuna bagh oldugunu vurgulayarak, kuramiarin

durumsallik boyutunu da isaret etmektedirier (Kiling, 2004).

Karizmatik liderin ozellikleri ve davranislari, liderin kendine giivenmesi ve
astlarmm giivenini kazanmasi, ortaya belirgin bir vizyon koymasi, vizyona ulagmada
alisilagelmedik metotlar kullanmast, yaratict ve yenilik¢i olmast ve savundugu fikirier

dogrultusunda gerekirse kendini feda edebilmesi ile ortaya gikmaktadir (Kiling, 2004).

Temel etkilesim siirecinde, astlarin lideri bir 6rnek olarak gdrmesi gerekir.
Karizmatik liderler, yeni inang ve degerleri ortaya koyarak, bunlari orgiit i¢indeki
yapilara uyumlu hale getirerek etkilesimi saglamaktadir (Yukl, 2002).

Conger ve Kanungo karizmatik liderlik kuramlarinda, " kisisel risk iistlenme ",

" kendini kurban etme ", " savunulan vizyona ulasabilmek igin yiiksek maliyetlere

it n

katlanma " ve giiven uyandirma gibi oOzelliklere sahip liderlere karizma

atfedilmesinin daha muhtemel olacagini ifade etmislerdir (Kiling, 2004).

Karizmatik liderlikte vizyon odakli dort asamali siirecin gerceklestirilmesi ok
onemlidir. Bu asamalarda liderlerin ¢alisanlara firsat vererek onlara giivenmeleri,
olusturulan vizyonun agik¢a ifade edilmesi, vizyonun basarilmasi igin y6ntemlerin
gelistirilmesi ~ ve nihayetinde vizyonun bagarilmasi siireci zahmetli bir siireg gibi

gbziikse de basariya ulagmak i¢in kaginilmazdir (Conger, 1989).
1.2.2.1.2  Benlik Kuram

House (1977)’ in ortaya koymus oldugu bir kuram olup, karizmatik liderlerin
nasil davrandiklan, ozelliklerinin ve yeteneklerinin ne oldugunu belirlemek ve hangi

kosullar altinda ortaya ¢iktiklarim saptamaktadir ( Kiling, 2004).

Karizmatik liderlik kuramlarinin ¢ogunun, karizmatik liderlerin ¢alisanlarini nasil
derinden etkileyebildigi ve onlari, 6rgiit ¢ikarlarim kendi ¢ikarlarindan iistiin kilmaya
iten davranislara tatminkar bir agiklama getiremedigini vurgulayan Shamir; House ve
Arthur' la birlikte s6z konusu boslugu doldurmaya y6nelen yeni bir karizmatik liderlik

s gelistirmistir (Kilmg, 2004).
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Shamir (1993), bu kurama c¢aliganlarin motivasyonunu ekleyerek, asagidaki
belirtilen dort noktay: ortaya ¢ikarrmstir (Yukl, 2002)

¢  Davranis, kisilerin duygu ve degerlerini yansitirken, kigiye 6zgii tarzlarin

bir amac1 vardir.
e  Kisiye 6zgii tarzlar, sosyal kimlik ve degerlerin bir hiyerarsisidir.

o Insanlar kendi 6z giivenlerini ve deZerlerini artirmayi amaglayarak

kendilerini motive derler.

e Insanlar tarzlan ile davranslar arasinda bir uyum sagladiklari zaman

motivasyonlan yliksek seviyede olur.

House (1977), liderin davramslar1 ve inanglari, astlar tarafindan dogru anlasilir,
astlar ile lider arasinda giiven ortami olusur ve uyum saglanirsa, astlarin liderlerini takip

etmelerinin daha kolay olacagim belirtmektedir (Yukl, 2002).

Kuram ile ilgili 5nemli 6zellik ve davranmslar; (Kiling, 2004)

° Degisik vizyonun ortaya konulmasi,

° Vizyonu belirlemede giiclii bir iletisimin kurulmasi

° Vizyona ulasmada kisisel riskler alma ve kendini feda etme,

® Iletisimde yiiksek beklentilere yoneime,

° Astlara giiven telkin etme,

. Vizyon ile uyusan davraniglar sergileme,

® Astlar tizerindeki etkiyi yonetme,

. Grup ya da orgiit tizerinde etkilesim agisindan liderin etkisi, soysal

taninma, bireysel ve kollektif yeterliligin baslatiimasidtr.

Shamir'in Benlik Kurami karizmatik liderlikteki etkileme sirecini lider ve
cahsanlarin karsihikli alis verisi olarak ele alan daha Onceki karizmatik liderlik
kuramlarindan farkli olarak liderin vizyonunun, ¢alisanlarin kimlikleri ve degerleri ile
uyumlu olmasi halinde liderin motivasyonel etkisinin daha giiglii bi¢imde ortaya
¢ikacagini vurgulamaktadir. Bu nedenle de karizmatik liderlerin astlarini anlayabilmesi
icin; onlarin ihtiyag, deger ve 6z kimliklerine uygun davranig gbstermesi son derece

onem tasimaktadir (Kiiing, 2004).
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1.2.2.1.3  Psikoanalitik Yaklagim

Psikoanalitik Yaklagim Freud’un psikanaliz kuramini esas alan bir yaklasim olup,
Kets de Vires ve Lindholm (1988) tarafindan ortaya konmustur. Etkilesim siireci,
gecmisinde kotii olaylar ve durumlarla kargilasan ve aci geken kisilerin, ortaya ¢ikan
bir lider tarafindan, giiglendirme ve yayilma yoluyla bu zorluklarin Ustesinden
geleceklerine inanmalari durumunda ger¢eklesmektedir. Bu siiregte énemli olan nokta,
kendini yetersiz ve suglu hisseden, korkan ve ayrimcilifa ugramis gibi diisiinen
kisilerin, liderin ortaya koydugu rasyonel ve duygusal hedeflere hizmet edecek inang ve

degerleri paylasmalaridir (Yukl, 2002).
1.2.2.1.4  Sosyal Bulasma Kurami

Liderin, dogrudan astlariyla iletisim kuramadigi zamanlarda, nasil bir etkilesim
stireci oldugunu ve astlarin bundan nasil etkileneceklerini arastiran Meindl (1990),
bunun sosyal bulasma yoluyla oldugunu agiklamaktadir. Bu kuramda, diger
kuramlardan farkli olarak, liderin sembolik 6zellik tasidigi, davranislarin, degerlerin ve
inanclarin sosyal normlarla olustugu, belirli bir orgiit kiiltiiriiniin olustugu, sadakat ve
baglilik dzelliklerinin bulundugu ve lider degisse bile bu duruma ¢alisanlar tarafindan
uyum saglandig kosullar mevcuttur (Yukl, 2002). Liderin degismesi, liderin kayb1 ya
da ¢ekiciligini kaybetmesi ile miimkiin olabilir. Liderc karizma atfedilmesi, astlarin yeni
davranislari ve duygulara adapte olmasi ve bunlari benimsemesi ile ilgilidir. Liderlerin
kendilerini tamitmalar1 baslangigta 6nemli olup daha sonraki asamalarda bu durum
yerini, sosyal taminma, deger ve inanglara yonelik rasyonel bir siirece birakmaktadir

(Yukl, 2002).

Karizmatik liderlik ile ilgili belirtilen dort liderlik yaklasiminin karsilastirmali
dzeti Tablo:1.6° da ayrintili bir sekilde verilmigtir. Tabloda  gorildiigii iizere;
giinlimiizde arastirmacilar liderlerin karizmatik Szelliklerini bulmak tizere galhigmalar
yapmuslardir. Bu ¢aligmada karizmatik liderlik kurami, karizmaya atif kurami, benlik

kuramu , psikoanalatik yaklasim ve sosyal bulusma kuramu olarak ele alinmustir,



Karizmatik liderligin yukarida belirtilen dort yaklasima gore bazi kisitlamalar:
mevcuttur. Bunlart su sekilde siralamak miimkiindiir (Wren, 1995).

» Gergekei olmayan beklentilerin olugmasi

o Bagimhlik ve kargi bagimlilik gibi kisitlamalarin meydana gelmesi
e Liderin fikirlerinden ayn fikirlerin benimsenmesi

o Strekli etkileme ve biiyiiliime ihtiyacinin olusmasi

e Potansiyel olarak kandirma ve bilgi sizdirma hissi

‘e Yonetimin ileri kademelerinde bazi haklardan vazgegilmesi

e Bireysel liderin etki alaninin kullanilmas:

Nadler ve Tusman (1990), karizmatik liderligin bazi noktalarda yukaridaki
kisitlamalar1 da igeren eksiklikleri oldugunu belirtmekte ve karizmatik liderligin
otesinde Gdiil ve ceza sitemini diizenleyen, rekabeti gelistirmede takim galigmasi ve
yeni standartlar belirleyen aragsal liderlik yaklasgimimin gerekli  oldugunu
aciklamaktadir.

Karizmatik ozellikler, etkilesim siirecinde, lider, astlar ve durumun dzellikleri
dikkate alinarak diistiniilmelidir. Tucker (1968), karizmatik liderlik 6zelliklerini, siradist
vizyon belirleyebilme, vizyonun basarilmasindaki sézel yetenekler, gorev bilincinin
yiiksek olmasi, kendine asini giiven, zeka ve astlari igin yiiksek beklentiler sunmak

olarak ifade etmektedir (Hughes, Ginnet, Curphy, 1993 ).

Karizmatik liderlik kapsaminda vizyonun olusturulmasi, uygulanmas: ve iletilmesi
gibi asamalarin 6rgiitsel bagldikla bir iligkisi oldugu belirlenmistir (Rowden, 2000).
Karar verme bigimi ve verilen karar sonucundaki ¢iktilarin karizmatik liderlikle iligkisi
arastinldifinda, eger basarili sonuglara ulasildiysa, bu durumun karizma ve deneyim
acisindan lidere bir glic kazandirdigi bulunmus ve karar alma bigimi ile g¢iktilarin

etkisinin dogrudan karizmatik liderlikle iliskili oldugu belirlenmistir (Puffer, 1990).

82 erkek, 17 bayandan olusan iiniversite grubu ile yapilan karizmatik liderlik
calismasinda, karizmatik liderle galisan ve hi¢ geri besleme verilmeyen astlar ile
karizmatik olmayan ancak i¢ ve dis sirekli geri besleme verilen astlann
performanslarinin ¢ok yakin oldugu goriilmiis ve geri hesleme ile  performars

arasindaki cok giiclti iliski bulunmustur (Shea ve Howell, 1999; 391).
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1.2.2.2 Vizyener Liderlik

Vizyon kavramimn 21.ytizyil liderlik yaklasimlarinda 6nemle vurgulanmasi bazi
arastirmacilarin vizyoner liderlik olarak ele aldiklari, digerlerinden farkl: oldugunu ileri
siirditkleri bir liderlik silireci tammlamalarina yol agmustir. Vizyoner liderligin,
transformasyonel, karizmatik, kiiltiirel vb. liderlik yaklasumlarindan farkh olup olmadigi

tartismalidir. (Ergetin, 1998)

Vizyon sbzciigii, vizyoner liderligin temel tasidir. Iyi bir vizyonda bulunmas:
gereken bazi 6zellikler vardir. Bu ozellikler, orglite baglilig1 ¢ekici hale getirip insanlara
enerji vermeli, ¢alisanlarin hayatlarina anlam katmali, mitkemmellik standardina sahip
olmali ve gegmis ile gelecegi birbirine baglayacak koprii vazifesi gormelidir (Nanus,
1992). Giiglii vizyonlar, orgiitiin yapisina her zaman uygun olan, miikkemmellik
standardini karsilayan, amag ve yonii belirlerken ikna edici olan, ilham verici, baglilig:

destekleyen, hirsh, orgiite esneklik kazandiran vizyonlardir (Nanus, 1992).

Vizyoner liderlik, bir orgiitiin biitlint ya da bir béliimii icin gelecekte ulasilabilir
ve ¢ekici bir vizyon yaratmak ve buna yo6nelik uygulamaya gecmektir
(Robbins, 2000). Uygulamaya doniik olma, yetenekler, uzmanlik alanlar1 ve elde edilen
veya edilebilecek olan kaynaklarin tiimiinti igermektedir. 21.yy &rgltleri, vizyonlart

dogrultusunda ilerlemede vizyoner liderligi bir ara¢ olarak kullanmaktadiriar.

Ivme kazanmis olan teknolojik degisim, kiiltiirel farkliliklarin oldugu bir ¢alisan
grubu, yiiksek kalitede ve bilgiye sahip kigiler, yeni miisteri tamimlan ve istekleri ve
kiiresel anlamda karmasiklik, ortak olarak vizyona dayali belirli bir yonlendirme
olmadan basa ¢ikilamayacak degiskenlerdir (Robbins, 2000).

Nanus’ a gore vizyon organizasyonda amaca ulasmak i¢in gercekei, inamilir,

¢ekici bir gelecek saglamaktir (Shriberg ve digerleri, 1997).

Vizyonun hayati Oneme sahip diger noktalari vizyonun kontrolii, vizyonu
etkileyecek kritik konularin yonetimi, vizyonun giincel tutulmasi ve revize edilmesidir

(Quigley, 1993). Vizyonun icerigi, devamli basartyr koruma ve yeni yonelimler



saglamada, liderin basarili olup olmadigina karar vermede kritik bir unsurdur (Berson,

Shamir, Avolo, Popper , 2001).

Orgiitlerin vizyona ihtiyag duyma durumlan, kritik siireglerdeki kisiler arasi
anlagmazliklar, faaliyetlerde ek c¢aba harcanmamasi, riskten kagma, pazar paymnn
kaybedilmesi, trendlerdeki diizensizlik, ortak hareket ve bagarma hissinin kaybolmasi ve

¢alisanlarin tatmin hissi duymamalari durumunda ortaya gikmaktadir (Nanus, 1992).

Vizyon ile faaliyetler iligkisinde, liderlidin mikro, makro ve meta diizeyleri
ditstintildiigiinde mikro diizeyde yapi, makro diizeyde stratejiler ve meta diizeyinde
ilham verme 6nem tasimaktadir (Dilts, 1996). Ruhsal etkileme bigimindeki ¢1kt1 vizyen
olup, liderlik davranisi vizyoner liderlik davransi olmaktadir (Dilts, 1996).

Vizyoner liderlikte, vizyoner aklin 6nemli bir yeri vardir. Bu akil, mantikli
diisiinen, analizci, sistematik, stratejik, yaratict ve deneyimi artirmayr amaglayan

yapidadir (Koestenbaum, 1991).

Vizyoner bakis acgisina sahip lider, dier yoneticilerden farkli olarak degisik
gelismeieri ve olaylari okuyabilme yetenegine sahip olmalidir. Vizyoner lider,yeni bir

gozle gelecege bakabilen liderdir (Bilgili, 2000).

Vizyon sahibi lider yeni yaklagimlar dener, girisimcidir ve yeni firsatlar yakalar.
Yeni fikirler olusturur ve bir fikir ya da vizyona destek bulmaya ¢alisir, ikna edicidir.
Lider yeni iliskiler ve fikirler olusturur ve problemlerin ¢éziimiinde yeni ve farkh yollar
yaratir, gerektigi zaman, kabul edilen grup normlarinin disinda diistintip hareket edebilir
(Akis, 2004).

Yoénetimde yenilesme cergevesinde yapilan caligmalar, iki farkli liderlik modeli

temeline dayanmaktadir (Bilgili, 2000).

Birincisi, lider giiclii bir vizyon modelinde acik bir vizyon gelistirmeyi basarir.
Ozel simgeler bu vizyonla anlam kazanir. Bu modelde vizyoner lider gelecegi en iyi bir

sekilde kestirmeye ¢ahisir (Bilgili, 2000).

Ikincisi orgiitiin zayif bir vizyon modelinden vyararlanmasidir. Bu durumda yeni

lider hosgoriisiizdiir. Orgiitiin  biitiin  diizeylerindeki degisme ihtiyaci, daha ¢ok
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tekrarlanan ve giic kullanimina dayali mesajlardan olusur. Coziim icin getirilecek

Onerileri lider seger ve anlamli kilmaya galigir (Bilgili, 2000).

Vizyoner liderlikte ii¢ 6nemli 6zellik mevcuttur. Bunlar; vizyonun olusturulmast
(6rgiit imaj1 ve kiiltiirii igeren), vizyonu basaracak orgiit kiiltiiriinii ve yapisini ortaya
koyan temel felsefeyi belirlemek ve liderin kendine 6zgii ve 6nceki 6zelliklerle tutarh

ve Ornek almacak davranis modeli sergilemesidir (Wren, 1995).

Vizyoner liderler i¢in vizyoner rollerinin etkili olmas ile ilgili olarak li¢ yetenek
cok onemlidir (Robbins, 2000)

Vizyonun ¢alisanlara agiklanmasi
*  Vizyonun sadece sozlii olarak degil aymi zamanda davranis olarak da
gosterilmesi
e  Farkli liderlik davramslari ve siiregleri kullanilarak vizyonun

genisletilmesi
Bagarilt bir vizyoner lider formiilasyonu asagidaki gibidir (Nanus, 1992).
Vizyon‘+ lletisim = Paylasilan amag

Paylasilan ama¢ + Giiglendirilmis ¢aliganlar + Uygun orgiitsel degisimler +
Stratejik diisiince = BASARILI VIZYONER LIDER

Vizyoner liderlik g¢atisinda, Sashkin (1990) stratejik liderlerin, astlara uzun
dénemli orgiitsel vizyonun gergeklestirilmesinde yardimer olduklan i¢in 6rgiit tizerinde

daha 6nemli etki yarattiim belirtmektedir (Hunt, 1991).

Bennis ve Nanus (1985), vizyoner liderlerin vizyon ve Orgiit kiiltiirli olusturarak
isletmenin kritik fonksiyonlarma 6nemli katkilar sagladigini belitmis vizyon ve kiiltiir
olugturma siireci ile ilgili liderlik davramsglarnim igeren bir yaklasim belirlemislerdir
(Hunt, 1991).

Bu yaklasim liderin kigisel 6zelliklerini, orgiitsel diizenlemede kiiltiir ve vizyon
olusturma faaliyetlerini ve bunun davranisa yansimasm incelemektedir. Kisisel

ozelikler, sosyal odakli giig, yeterlilik, karar alma siireglerinde zaman kullanimini ele
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alirken, Orgiitsel diizenleme, kiiltiir ve vizyona yoOnelik olarak adaptasyon, hedefin

basarilmasi, koordinasyon ve kiiltiirel devamlilig1 esas almustir.

Vizyoner liderlik davramglari, vizyonun gergeklestirilmesini saglama, bireylerle
vizyonun gergeklestirilmesine yonelik iletisim kurma, giiveni saglama, saygi duyma ve
risk alabilme davramslarimi kapsamakta olup, vizyoner ¢at1 drgiit kiiltiirii ile iligkitidir
{Hunt, 1991). Bu 6zelliklere ilave olarak, liderin isletmenin vizyonu dogrultusunda

astlari ile iyi iligkiler kurmas: ve karsilikli giiven saglamasi 6nemlidir (Wren, 1995).

Vizyoner liderlik 6zellikleri, vizyona dayal: orgiit kiiltiirii olusturma ve vizyoner
liderlik davramslan ile ilgili olarak Sashkin (1995) bir model olusturmustur. Vizyoner
Liderlik Davranisi Anketinde de bu yapiya yer vermistir. Bu model Sekil 1.7° de
belirtilmigtir (Sashkin, 1995).

Vizyoner Liderlik

Davranisi

Vizyona Dayalt Orgiit

Vizyoner Liderlik

Ozellikleri Kiiltiirii Olusturma

Sekil:1.7 Vizyoner Liderlik Degiskenleri Uceen Modeli

Kaynak: (Sashkin,1995)

Yukaridaki iggende, modele dayali olarak liderin alabilecegi dokuz liderlik rolii

tanimlanmustir (Sashkin, 1995).

Bu roller, biiylik tiggenin igindeki kiglik {iggenin alacafi sekile gore
belirlenmektedir. Buna gore, eger igteki iliggen vizyoner liderlik davramisina dogru bir
yvonelme gosterirse, (1) karizmatik birey rolii, vizyoner liderlik Oz¢lliklerine dogru bir

yonelme olursa, (2) vizyona dayali diiginen rolli, vizyona dayali orgiit kiltiirl



olusturmaya bir yonelme olursa (3) orgiitii diiglinen rolii temsil etmektedir (Sashkin,

1995).

Lider, eger icteki tiggen vizyoner liderlik davranisi ve vizyoner liderlik
ozelliklerine dogru egilim gosteriyorsa, (4) vizyoner-karizmatik birey roliinii, vizyoner
liderlik davramisi ve vizyona dayali orgiit kiiltiirii olusturmaya egilim gosteriyorsa, (5)
Orgiit mimari roliinii, vizyoner liderlik ozellikleri ve vizyona dayah oOrgiit kiiltiirii
olusturma bolgesine dogru bir egilim gosteriyorsa, (6) Orgiit planlamacist roliinii

iistlenmektedir (Sashkin, 1995).

Ote yandan sekildeki kiigiik tiggen, halihazirdaki konumda olursa, (7) gelismekte
olan yonetici rolil, orta boyda olursa, (8) vizyoner acidan istenilen diizeyde ve listiin
basarma giidiisiine sahip lider rolii ve son olarak biiyiik boyda olursa, (9) ideal vizyoner
lider 6zellikleri, vizyoner liderlik davranigi ve kiiltiir olusumunu géstermekte ve kendini

gerceklestirme roliinii ifade etmektedir (Sashkin, 1995).

Tiirkiye’de, Kog Universitesi’nden, Dog. Dr. Zeynep Aycan’m, Tiirkiye'de
Yonetim, Liderlik ve Insan Kaynaklart uygulamalari adh kitabinda degisik liderler
aktarilmugtir. Rahmi Kog’a gore, vizyon sahibi liderler yaratici ve ileri goriigliidiirler, bu
da olaylara dogru tespit getirmeyi ve uygun ¢oziimler tretmeyi saglamaktadir.Yine
vizyoner liderlige Siemens’ in kurucusu Werner Von Siemens’i 6rnek veren Rahmi
Kog, Siemens’ in hep biiyiiyerek diinyaya agilmasinin kurucusunun vizyon ve fikirlerine

bagli kalmak oldugunu soylemektedir (Akis, 2004).
1.2.2.3 Stratejik Liderlik ve Stratejik Liderlik Fonksiyonlar:

Strateji; isletme vizyonunu gergeklestirmek icin, temel amaglarin, hedeflerin,
onemli politikalarin ve planlarin  hepsini kapsamaktadir (Jain, 1993). Isletme
vOnetiminde strateji, isletmenin ¢esitli fonksiyonlan arasinda meydana gelen
olumsuzluklar: agikliga kavusturan ve genel amaglara uia§mada isletmenin 6zelliklerini
belirleyen, ekonomik bir ortamda igletmenin optimuma ulagmasimt saglayan bir se¢im
ve uygulama siirecidir. Yapilan secimler ve bunun sonucu olarak uygulamalar

isletmenin devami agisindan ¢ok 6nemlidir (Eren, 2000).



Stratejik liderlik, orgiitsel hedeflere ulagsmada vizyonun belirlenmesi, gorevlerin
basarilmas: ve stratejilerin belirlenmesi gibi 6zellikleri tagryan isletme agisindan kritik

bir siiregtir (Bennis, 1989).

Stratejik liderlik; gelecegi ©ngorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli
stratejik yOnetim anlayisim olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlan yetkilendirerek, onlari kurulug vizyonu dogrultusunda yenilikgi ve yaratici
hedeflere yonlendirmek, kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla stratejik degisim

saglayabilmektir (Altintag, 2003).

Stratejik liderlik bir kurulugu bir noktadan alip ¢ok daha ileri bir noktaya tasimak
ve arkasindan insanlar1 o noktaya siiriikleyebilmektir (Altintag, 2003).

Stratejik liderlik, stratejik degisimlerin gerekli oldugu durumlarda, degisimi
dngormek, tasarlamak, gegiste esnekligi saglamak ve digerlerini gecig siirecinde
giiclendirmektir. Yapisi geregi ¢ok fonksiyonlu olan stratejik liderlik, baskalan aracilig
ile degisimi saglamak, biitiin kurulusu bir degisim stirecine sokabilmek, fonksiyonel
ufuklarin Gtesine gecebilme potansiyelini yaratmaktadir. Giiniimiizdeki sosyal ve
teknolojik degisimlerin huzi nedeni ile stratejik liderler belirsizlik ortamlarinda insan

dogast ile nasil ilgileneceklerini bilmek durumundadirlar (Merih, 2002).

Stratejik liderlerde aranan belki de en 6nemii ve kritik nitelik, insan kaynaklarinin
etkin ve verimli bir gekilde y6netimidir. Bilgi yonetimi ile yenilike¢i, yaratic liriin ve
hizmetlerin ortaya ¢ikanilarak bunlann  kuruluga katma defer saglamasim
kapsayan entelektiiel sermaye 21. yiizyilda da stratejik liderlerin basarisim biiyiik
Slgiide etkileyecek gibi go6riinmektedir. Etkin = stratejik liderler ¢calisanlarinin
motivasyonunu buna bagli olarak performansini yiikseltmek i¢in vizyonlarin kullanirlar

(Altintas, 2003).

Stratejik liderlik yaklasiminda liderler, sirketin tepe stratejisti roliinii {islenirler,

firmanin gelecegini ¢izer ve belirlenen yere varmak igin planlar hazirlarlar (IK, 2002).

Etkili stratejik liderligin sorumlulugu en tepededir. Bu tepenin sekli ve
vapist, kurulusun hukuki ve profesyonel orgiitlenmesine gore gesitli goriinlimler

alabilir. Stratejik liderler tinvanlardan ve pozisyonlardan bagimsiz olarak, baskalar
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tarafindan yapilmast miimkiin olmayan onemli sorumluluklar  viiklenirler

(Merih, 2002).

Stratejik liderlikte, hedeflerin se¢iminde, olgiilebilirlik, basarilabilirlik ve
zamanlama kavramlar1 ¢ok bilylik 6nem tagimaktadir. Strateji formiilasyonu igin diger
tist yoneticilerin katihmi ile uzun dénemi igeren planlarin yapilmas;, SWOT analizine
gore ortaya koyulan durumu degerlendirme ve muhtemel sonuglart 6ngérme kabiliyer

6nem kazanmaktadir (Lussier ve Achua, 2004).

Stratejik liderlik son derecede karmasik fakat kritik olan bir y6netim siirecidir.
Stratejik kararlar ve planlar etkin stratejik liderler olmadan uygulamaya gegirilemezler.
Stratejik bagar: i¢in bunun bir gerek olmasi ve firmalarin genel olarak biirokratik,
hiyerarsik bir anlayis ve yapi altinda yonetilmesi bir ¢ok kurulus igin basarlarim
engelleyen stratejik bir faktor olmaktadir. Yagam ve 6liim savagina girmek durumunda
olan bir ¢ok firma gerekli olan stratejik yonetim anlayisim ve stratejik liderlerini

olusturmadigy i¢in ag1r faturalar 6demek durumunda kalmaktadir (Merih, 2002).

Stratejik liderlerin stratejiyi formiile etmesi ve bunu uygulamasi ikili rol olarak

degerlendirilmekte ve asagidaki sekilde bu siirece yansimaktadir.

Etkileyen faktorler
Lider . Strateji formtli «—  Strateji uygulamasi

| ' ™~

‘Performans

ekil: 1.8 Stratejik Liderin Ikili Rolii

Kaynak: (Nahavandi, 2000; 203)

Goreve veya iligkilere doniik olma, i¢e veya diga odakli olma ve dinamik veya
statik olma gibi davrams sekillerinden hangisinin uygulanacag stratejik liderlikte bir
¢eligki olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu davranig sekillerinin 1g13inda, stratejik lider
tiplerini kontrol etme istegi ve verdikleri miicadele tarzi agisindan inceledigimizde dort

liderlik tipi ortaya ¢ikmaktadir (Nahavandi, 2000).



Tablo:1.7. Stratejik Liderlik Tipleri

Yiiksek derecede Yiiksek kontrole Katilimer yenilikei
milcadele eden sahip yenilik¢i
Diisiik derecede Statiiko koruyucu Siire¢ yoneticisi

miicadele eden

W Yiiksek kontrol Diisiik kontrol
Kontrol

Kaynak: (Nahavandi, 2000)

Tablo: 1.7° ye gore yiiksek derecede miicadele eden ve yiiksek kontrole sahip lider
yiikksek kontrole sahip yenilik¢i lider 6zellikleri tasimakta, diisiik derecede miicadele
eden ve yiiksek kontrole sahip lider statiiko koyucu ozellikler sergilemektedir.
Miicadele giicii yliksek diisiik kontrole sahip lider katilimci ve yenilikgi lider olarak
tamimlanirken, miicadele giicli dusik ve  kontroli zayif lider siirec yOneticisi

ozelliklerini tasimaktadir.

Basarili bir stratejik liderlik bazi kilit fonksiyonlarin etkin bir sekilde
gergeklestirilmesine  dayanmaktadir. SS5K  olarak tamimlanan bu fonksiyonlar
STRATEJIK: Kurgu-Konum-Kontrol-Kadro-Kiiltiir olarak agiklanmaktadir. Bu
fonksiyonlarin kuruluglarin yasi, 6lgegi ve yapisi ile dogrudan bir iliskisi yoktur. Bir
kisilik basit yapili kuruluslardan yliz binlerce kisilik ¢ok karmasik kuruluslara kadar
iiriin ve hizmet sunmay: planlayan her kurulusun her dénemi ve yapisi igin gegerlidirler.
(Merih, 2002) S5K fonksiyonlar1 Tablo: 1.8” de gosterilmistir.
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Tablo.1.8: Stratejik Liderlik Fonksiyonlar1 (S5K)

Stratejik Kurgu Km:ulus varl.lk nedeninin (Misyon ve Vizyon) ve Hedeflerinin

Belirlenmesi
.. Kurulug Yapisimn, Yetkinlikler (Capabilities) Becerilerin
Stratejik Konum (Competencies) Yaratilmast ve Geligtirilmesi.
Stratejik Kontrol D"en%ep ve Uyarxm bir Stratejik Kontrol Sistemi Yaratilmasi ve
) stirdiiriilmesi

Stratejik Kadro Insan Kaynagimin Geligtirilmesi ve Strateji ile bitiinlegtirilmesi

Stratejik Kiltiir Deontolojiye Dayanan Etkin bir Kurulus Kiiltiiriiniin
yaratilmasi ve yayginlastiriimasi

Kaynak : (Merih, 2002)
1.2.2.4 Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiir inanglar, davramslar, gecmisten gelen degerler, varsayimlar, islerin
yapilma seklini igermektedir. Kiiltlir devamli bir olgudur ve isletmelerde yeni tiyelere
oretilmesi ve onlarla paylasiimas: gerekli en 6nemli husustur. Orgiit kiiltiiriinde, liderin
uyguladigi ve takip ettigi deger ve ilkeler, ¢alisanlarin davramslar, ahlaki standartlar,
politikalar yer almaktadir. Kiiltiir, 6rgiitlerin igsel biitiinlikk saglamalarinda ve ¢evreye

adaptasyonunda yardimci olmaktadir (Lussier ve Achua, 2004).

Kiiltiirin  bilesenleri, lider ve onu takip eden ¢alisanlar tarafindan yazilan
bildiriler, degerler, felsefeler, politikalar olarak ifade edilmektedir. Orgiitiin
pozisyonunu, orgiit i¢i farkliliklar ve ¢ok kiiltirlii alandaki uygulamalar1 ve durumu

belirlemektedir (Lussier ve Achua, 2004).

Liderlik ile kiiltiir birbirine ihtiyag duyan kavramlardir. liderlik sahip olunan
kiiltiir etrafinda sekillenir (Fairholin, 1988). Liderlerin isletme icerisinde meydana
getirdikleri  kiiltiirin  basartyr getirmesi gerekmektedir. Lider igletme kiiltiirii
olustururken Smeelikle varolan ve gegiuisten gelen kiiltiirlin hedeflere ulasmada ne

kadar basarili olacagini hesaplamali ve eger mevcut kiiltiir amaclara ulagmada yetersiz




kalacaksa hemen astlariyla iletigim kurarak yeni bir killtiire olan ihtiyac1 belirtmeli ve

orgiite saglayacag! yararlari agiklamalidir (Lussier ve Achua, 2004 ).

Liderligi kiiltiirel ¢evre anlamli kilmaktadir, dogal olarak lider de gevreye yeni
anlamlar katmaktadir. Kiiltiirel liderlik kavramsal bir ¢ercevede ele alinirsa 1) varolan
kiiltiirii koruma ve siirdiirme 2) yeni bir kiiltiir olugturma olarak iki boyutta irdelenebilir.
Her iki boyutta liderligin Ogeleri ve orgiitsel kiiltlir agisinda sonuglar1 Tablo 1.9 da

gOsterilmistir (Ergetin, 1998).

Asagidaki tabloda varolan kiiltiirii koruma egilimindeki liderle, yeni bir kiiltiir
olusturma egilimindeki lider arasindaki farkliliklar agik bir sekilde belirtilmistir. Yeni
bir kiiltiir olugturma egilimindeki lider bir kriz ortamu ile kars1 karsiyadir ve radikal
kararlar almasi kaginilmazdir. Bununla birlikte varolan yapinin radikal kararlarla
degistirilmesi ihtiyact 6n plana ¢ikmakta ve galisanlarin bu amaci gerc¢eklestirmeleri

icin giidiilenmeleri gerekmektedir.
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Tablo:1.9 Kiiltiirel Liderligin Ogeleri Ve Orgiitsel A¢idan Sonuclars

f KULTUREL LIDERLIGIN VAROLAN KULTURU YENI BIR KULTUR
OGELERI KORUMA VE SURDURME OLUSTURMA
KISISEL OZELLIKLER Gruba giiven Kendine giiven
Kolaylastirica Baskin kigilik
Giiglii inanglar Giiglii inanglar
Inandirici Uyarici
Etkileyici ve agiklayici
ALGILANAN DURUM Krizyada yénefsel bir sorun yok Yasanan kriz durumu
VIZYON VE MISYON Geleneksel ideoloji Radikal ideoloji
iZLEYENLERIN Lider ge¢miste basarili olan Lider krizle ilgili gereken
YORUMLARI degerleri benimser farklh niteliklere sahiptir.
PERFORMANS Basarinmn siirmesi Kriz yonetiminde
tekrarlanan basan
LIDERLIK o , Lt )
DA NISLA! Etkili rol modeli Etkili rol modeli
Basarih ve guglii etkileme Basari veo gliglit stkileme
Ideolojiyi agikga vurgulama Ideolojiyi agikga
vurgulama
Izleyenlere duydugu giiveni ve iist | Izleyenlere duydugu giiveni
diizeyde beklentilerini ifade etme ve {ist diizeyde
beklentilerini ifade etme
Giidiileme Giidiileme
YONETSEL EYLEMLER Varolan yap: ve stratejileri Yeni yapilar ve stratejiler

koruma veya yapi ve stratejilerde
olasit degigimleri azaltma.

olusturma veya varolan
yapi1 veya stratejilerde
radikal degisikler yapma

KULLANILMASI

KULTUREL FORMLARIN

Varolan kiiltiirel ideolojiler ve
degerlerin olumlu yénlerini
vurgulama

Yeni kiiltiirel ideolojileri ve
degerleri vurgulama

Varolan gelenekleri stirdiirme

Yeni gelenekler olusturma

Varolani siirdiirmeyi yasamsal
kilma

Degismeyi
kurumsallastirma

Kaynak: (Trice ve Beyer, 1991)
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Kiiltiirel liderligin yeni bir kiiltiir olugturmaya iligkin boyutunu olusturan 6gelerin

acilimlar transforimasyonel ve karizmatik liderlikle 6rtiigmektedir.

Trice ve Beyer’ e gore transformasyonel liderler, eski kiiltiirii degistirirler, oysa

karizmatik liderler yent bir kiiltiir yaratirlar (Ergetin, 1998).
1.2.2.5. Entelektiiel Liderlik

Bilgi toplumunun sosyo-ekonomik yapisi, sanayi toplumununkine gére oldukga
farklilagmis, liderlik anlayislarinda da biiytik degisimler yasanmistir. Oldukga sivri bir
yap1 arz eden oOrgiitsel piramit, giderek basiklagmaya, yaln 6rgiitlere doniismeye
baslanustir. Bilgi toplumunda, artik bilgi ile donanmis ¢alisanlar, lider kargisinda son
derece giicli durumda yer almaktadirlar. Artik lideri digerlerinden ayiwran durum,
bilgileri kullanmadaki yetenegi, bilgileri yonetebilmesi ve kullanabilmesidir. Bilginin
artmasiyla, insanlarin diigiince giicii geliseceginden, diisiince giicii gelismis liderlerde

artacaktir (Akdemir, 2004).

Liderlikle ilgili tammlardan ve tiim liderlik tiirlerinin ardindan, bilgt ¢aginda
ortaya ¢ikan; insan faktSriiniin verimini arttirmaya yonelik etkili liderlik tiirlerinden biri
de Entelektiiel Liderliktir. Liderlik ile ilgili hemen herkesin soyleyecegi seyler; * lider
vizyon kazandirir, izleyici bir grubu vardir, toplumu yada organizasyonu bir noktadan

Gte noktaya tasir ” ile smitrhdir (Akdemir, 2004).

Entelektiie]l liderler, yonetim kavramu ve siirecleri konularinda analitik
diisiinebilen, bilgi saglayarak deger yaratmaya odakli, paylasilan sorumluluk ve tersine
yOnetim anlayisini benimsemig, takim tyelerine kendilerini motive edebilecek bir ortam
yaratarak, kendini yonetme becerisiyle donatan, kritik ve stratejik durumlarda kendi-
kendine karar verici perspektifiyle 6n plana ¢ikan liderlerdir. Entelektiiel liderlik,
geemisin  kaliplasmus uygulamalariyla, aligkanliklartyla ve atalet ile yetinmecilik
kavramlarina karst yofun bir savas veren, garanti ve gilivenlik kiiltiirlerini yikan,
paradigma gelistirme performanst yiksck, yaraticihik ve esncklik stircglerinde basari
kriterlerinin sinirlanim zorlayan bir liderlik modelidir. Bu liderlik modeli degisime,

teknolojiye, insan iliskilerine, sonuglara ve topluma duyarli, marjinal, stirekli
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sorgulayan, gerektiginde karl bolgeleri ve uygulamalari terk eden bir liderlik modelidir
(Yilmaz, 2004).

Entelektiiel liderler, orijinal diisiinebilme, pozitif bakis agisi saglayabilme,
geleneksel diisiincelerle bag edebilme, orgiitsel buzdaginin goriinmeyen kisimlarina
yonelerek sorunlari ¢6zebilme, yaratici paradigmalan ortaya koyabilme ve organizasyon
mimarisini hizla yeni sekillere odaklayabilme gibi nitelikleriyle glinlimiize kadar bilinen
liderlik modellerine meydan okuyan liderlerdir. Yine entelektiiel liderler, gelisen
toplumsal siire¢ ve dinamikleri kavrayarak, olasi sosyo- ekonomik trendleri izleyerek ve
global baglamda gelecek Ongériisii yaratarak hem diinyaya hem de bulundugu yere

sosyal duyarhilik yaklasimiyla deger katmaya ¢alisan liderlerdir (Yilmaz, 2004).

Bugiiniin entelektiiel liderleri kigisel gelisime agirlik veren, bagimsizhia deger
veren, biirokrasiden hoslanmayan, ¢alisma yasamiyla ig yasamini dengeleyen kigidir. Bu
ozellik, bir insamin kendi kendine bir i¢ sohbeti gibidir ve kisiyi duygularnna esir
olmaktan alikoymaktadir. Normal olarak herkes kotii bir ruh halinde olabilir ve
duygusal diirtiilerle karsilagabilir ancak, bazi insanlar bunlar1 kontrol altina almay1 ve
elverisli bir sekle doniistirmeyi basarabilmektedirler. Oncelikli olarak, kondi
duygularim ve diirtiilerini kontrol edebilen entelektiiel lider, mantiklidir ve bir giiven ve
adalet ortami yaratmaktadir. Entelektiel lider, kendi duygularmi, giigli ve zayif
yanlarini tammaktadir. Hem kendine, hem de bagkalarina karsi diiriisttiir. Kendi i¢
diinyasinda sorunlar1 olsa da, digiincelerini  organizasyonun  sorunlarina
odaklagtirabilmekte giicliikk ¢ekmemektedir. Entelektiiel lider, ger¢egi soylemekten
kaginmayan, duygu ve dusiincelerini agikca ifade edebilen, zaman zaman zayif
vonlerini de ortaya ¢ikarabilen bir kisidir. Iletisimi, bilgi ve sevgiyle birlestiren
entelektiiel lider, samimi ve gelistirici bir iligki ortami olusturabilmektedir. Entelekttiel
lider, izleyicileri tarafindan yaklasilabilir olmak igin, zayif yanlarini da bilingli olarak
gostermektedir. Entelektiiel liderler icin, 6frenme ve en iyiye ulasma kaygisi, her

zaman i¢in 6nemli unsurlardir (Yilmaz, 2004).
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1.2.2.6. E-Liderlik ve Sanal Liderlik

Giiniimiizde kiiresellesmenin yarattii ortamda, gerek teknolojik gerekse gevresel
etkiler oOrgiitlerde klasik yonetim anlayisn ve gelencksel liderlik yontemlerinin
kullanilmasmi zorlastirmaktadir. Ozellikle teknolojinin kullamm alanlarinin artmast,
donanim ve yazilim teknolojilerindeki hizli degisim, orgiitlerin buna reaksiyon siiresinin

de hizlandirmasina sebep olmaktadir.

E-liderlik, geligen bilgi teknolojilerinin kullamlmasiyla davramslarda, duygularda
degisimler yaratarak orgiit, grup ve bireylerin performanslarinda sosyal bir etki yaratma
stirecidir (Avolio, Kahai, Podge, 2001). Geligmis bilgi teknolojileri bunlarla sinirh
olmamakla beraber, e-mail sistemlerini, grup yazilimlarini, mesaj tahtalarini, bilgi
yOnetim sistemlerini, miigteri iligkileri sistemini ve tedarik zinciri sistemlerini

igermektedir.

E-liderlik her diizeyde uygulanabilir. Ayrica e-liderlik, sosyo-teknik yapi tizerinde
ele alinan gevresel ve teknolojik degisimlere adaptasyonu, ise ve kisilere yonelik
davramiglart ve sosyal yapilarda uyumlu olunmasi fikrini ileri siiren uyumlu

yapisallagma teorisi ile iligkilidir (Avolio ve digerleri, 2001).

E-liderlik, aym1 zamanda sanal takimlar yapisim ve bununla ilgili olarak sanal
liderligi de ortaya ¢ikaran ve dogrudan etkileyen bir konudur. Orgiitler, kiiresel rekabet
agisindan teknoloji gelisimi, talepte kisiye ve yoreye 6zgii unsurlarin ortaya ¢ikmasi ve
buna hiz ve kalite fakt6rlerinin eklenmesi sonucu cografi dagilim acisindan esneklik
saglayan sanal takim yapilanmalarina gitmistir. Sanal takim, giiclendirilmis teknoloji
kullanimt sayesinde birbirlerine ve oOrgiite bagh fakat orgiit smurlarina bagh
kalmaksizin, zaman ve mekan kisitt olmadan galisan takimilardir (VT, 2004). Bu
yapilarin yonetilmesi ve performansin artirilmasinda, sanal liderligin etkili kullanilmasi
gerekmektedir. Bu asamada takim seviyesinde saglanan esnek liderlik 6zelliklerine

ihtiya¢ duyulmaktadir,

Sanal takimlarin kurulma amaglarindan biri de rekabet avantajim elde etmek veya
korumaktir. Esnek iiretim modellerinin tiretim yapan firmalarca benimsenmis olmasi ve
tedarik zincirindeki degisimler rekabetin yeni boyutlarini ¢izmektedir. Orgiitsel sirlar,

artik Orgiitin faaliyet gosterdigi binalarin digina ¢ikmistir. Bunu géren Orgiitler
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kiiresellesme ve diger hizli degisim elemanlarim analiz ederek fayda/maliyet analizi
yapmaktadir. Sanal takimlarin etkili kullanilmas: ile zaman ve maliyet tasarrufu biyiik
Olgiide saglanarak optimizasyona gidilebilmektedir. Sanal takim  tiirlerini
inceledigimizde gorevin niteligine ve degisen sartlara gore, farkli takim yapilan

goriilmektedir. Sanal takim tiirleri su sekilde siralanabilir;

e Sebeke ag takimlan

e Paralel takimlar

e Proje ve liriin gelistirme takimlan
e I ve iiretim takimlar

e Hizmet takimlan

e Yonetim takimlar:

e Faaliyet takimlar1 (VT, 2004).

1.2.2.7. Degisime Odakh Liderlik

Degisim kavrami, bireyin, érgiitiin veya toplumun igsel ve digsal olarak maddi ve
manevi kaynaklarini igeren, teknolojik, ¢evresel ve kiiltirel anlamda birgok farklilasma
ve etkilesimin bir sonucu olarak beliren bir kavramdur. Bu kapsamda 6rgiitsel degisim
ele aliacak olursa, degisim siirecinde, gevresel, kiilttirel ve teknolojik hususlar zorlayici

kuvvet olurken, degisimi gerekli kilan baz isaretler ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel degisimini ortaya ¢ikaran durumlar &rgiit smrlarinin genislemesi,
Srgiitler arasindaki iletisimin artmasi, ¢ahiganlarin bagimsiz hareket etme temayiilleri,
egitim ve teknik uzmanlagsma alanlarina olan ihtiyacin giindeme gelmesi, tiriin ve
hizmet farkliligy yaratma, riskin Orgiit disina tasarak tedarikcilerle paylasilmasidir
(Tomasa ve Hooijberg, 1996).

Degisime odakli liderlik, degisime zamaninda uyma, belirsizlikle miicadele ve
uyum siirecinin a¢ik olmadigi durumlarda ortaya ¢ikan liderlik davranmislarini ve

faaliyetlerini igermektedir (Nahavandi, 2000).

Degisime odakl liderlerin degisim kapsaminda, orgiitsel aktivite olarak, degisimin
kimler tarafindan ne sekilde yapilacagini belirlemesi, kullamlacak sembolleri belirtmest,

takim faaliyetlerini planlayarak kontroliinii yapmasi, insaniara yonelik olarak onlar
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isletme vizyonuna hazirlamasi ve bu ydnde gliclendirmesi gerekmektedir
(Yukl, 2002).

Degisimde, astlarin anlagilmasinda, karsilikli anlayis gosterme ile iliskilerin tesis
edilmesi, degisim siirecinde siirekli geri besleme verilmesi ve astlarin siirece ne oranda
katk: sagladi@inin bilinmesi 6nemlidir. Béylece degisimin zayif ve giiglii yonleri ortaya

konabilmektedir (Wildblood, 1995).

Degisimin bir yonii de, yenilik¢i fikirlerin ve faaliyetlerin 6rgiitle uyumlu bir
bigimde entegre edilmesi, esnekligin saglanmasi ve Ogrenmenin biitiin  Grgiite
yayiimasidir. Ogrenen 6rgiit konseptini faaliyete gegirici gerekli diizenlemeleri yapmak,
degisime odakli liderin baslangig deZisimlerini belirledikten sonra asamali olarak

dikkate almasi gereken bir konudur.

Esnekligi ve vyeniligi saglamada, calisanlarm katilimini saglamak, sistem
diisiincesini  asilamak, onlant  yaratict fikirler yaratmada cesaretlendirmek,
basarisizliklardan dersler ¢ikarmak, orgiit igi ve dist bilgi kaynaklarnm etkili kullanmak,
venilikgi ve girisimeiligi desteklemek, ddullendirmek ve deneysel galigmalara yon
vermek 6nemlidir (Yukl, 2002).

Degisim, orgiitsel gelismeyi de beraberinde getirmektedir. Bu gelisim iginde
transformasyonel degisim, ise odakl: siiregleri ve performansi gelistirirken, ¢aligsanlari
buna hazirlama ve iliskileri gelistirmeyi saglamaktadir. Transformasyonel degisim,
degisim ajan rolleri olarak vizyoner liderligi esas almis olup, degisim stirecini vizyonla
biitiinlestirmektedir (Chapman, 2002).

1.2.2.8. Transaksiyonel Liderlik

21.ylizyil liderlik yaklasimlarindan geleneksel liderlik yaklasim olarak bilinen
transaksiyonel liderlik, orgiit i¢i ve disindaki degisime adaptasyon yerine duraganhgs

saglamay1 ve halihazirdaki prosediirleri isletmeyi amaglamaktadir (Bass, 1995).

Gegmis 50 yil icinde gelistirilen yonetim tekniklerini verimli ve kurallara uygun
bir sekilde hayata gegiren yOneticiler literatiirde Transaksiyonel Liderler olarak

amimakeadiz. Ornegin, performans degerlendirme, performansa bagli iicretlendirme,
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gorev tanimlari, ig analizi ve is degerleme gibi giiniimiizde uygulanan birgok modern
insan kaynaklar1 sistemi ihtiyacti belirleyen ve hayata gegiren insan kaynaklan

yoneticileri, transaksiyonel lidertere iyi birer 6rek olusturmaktadirlar (Causel, 2002).

Burns “Liderlik (Leadership)” adh eserinde liderligi; insanlarin ekonomik, politik
veya buna benzer gii¢ ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olugturdukiarn
amaglara ulagmak i¢in ¢alisanlarim harekete gegirmesi olarak tarif etmektedir. (Burns,
1978; 425) Geleneksel liderligi, astlarin motivasyonunu saglarken onlarn ilgi alanlarint
ele alarak gosterdikleri c¢aba ve performansa goére Odiillendirme sekli olarak
tamimlamaktadir, Bu &diiller, maas, statii ve benzer ¢diiller olabilir (Hunt, 1991; 187).
Bu tamimda en 6nemli nokta amaglar olup, bu amagclar birbirinden bagimsiz ancak
birbiriyle iliskilidir. ki kisi bagimsiz bir amaca ulagabilmek i¢in karsilikli mal ve
hizmet aligverisinde bulunabilir. Bu tiir iliskide, ¢calisanlarin ortak ¢ikarlarina ulasmalan
konusunda ortak bir ¢aba s6z konusu degildir aksine pazarlik s6z konusudur. Bu durum
transaksiyonel liderlik anlayisinin geregidir. Eger ¢alisan ve lider arasindaki davranislar
her iki tarafin amaglarini gergeklestirmesini sagliyorsa, transaksiyonel liderlik yaklagimi
caliganlart tatmin edecektir. Transaksiyonel liderin bu tiir iliskiye yonelik degerleri
sorumluluk, dogruluk, kararlilik olacaktir (Tabak, 2001). | |

Yeni liderlik arastirmalar: daha 6nce iizerinde fazla durulmayan liderligin, lider ve
caligan arasinda rol oynayan dinamiklerini de igine almaya baslamistir. Bu yeni
aragtirmalarin baslamas: ile oOzellikle davraniger ekoliin gelistirdigi ve daha ¢ok
verimlilik ve etkililigi artiric liderlik anlayist “ transaksiyonel liderlik anlayisi ” olarak
adlandinlmigtir Transaksiyonel liderligin ana felsefesi; lider ve caligan arasindaki

karsihkl ahs verise dayanmaktadir (Brestrich, 1999).

Kirby ve Paradise (1999) transaksiyonel liderlik yaklagimm soyle

ozetlemiglerdir.

Transaksiyonel liderlikte, lider almak istedigi bir sey igin ¢alisanlarina
istediklerini  vermektedir. Aralarindaki iliski karsihkli bagimhiligi igermektedir.
Calisanlar i¢in liderlerinin isteklerini yerine getirmek ¢ok 6nemlidir. Bunun yanmda

liderler de sik sik ¢alisanlarin beklentilerini karsilamak durumundadir. Transaksiyonel



liderlik. liderin ¢aliganlarinin degisen gereksinimlerini hangi 6lgiide kargilayabildigine

baghdur.

Transaksiyonel liderlik yaklagiminda lider ile g¢aliganlar arasinda degis-tokus
edilen degerler aym olgtide olmayabilir. Buna gore iki asamah davrams tanimlanmastr.
Bunlar diigiik kaliteli ve yiiksek kaliteli davranistir. Diisiik kaliteli davranig mal ve
haklara dayanirken, yiiksek kaliteli davranis kisisel baglara dayanir. Transaksiyonel
liderlik yaklasgiminda saygi, giiven gibi manevi degerler mevcuttur. Digiik kaliteli
davransta liderin maas artiglarini ve buna benzer dOdiilleri elde tutmas: gerekmektedir.
Yiiksek kaliteli iliskilerde ise; liderin giiciinii belirleyen seyler olgiilemeyen bazi
ddiillendirmelerle ifade edilmektedir (Lewis ve Kunhert, 1987).

Asagidaki sekilde Transaksiyonel liderlik yaklasiminda zaman ve orgiitsel basar:

arasindaki iliski gorillmektedir.

Orgiitsel
Bagan

Zaman

Sekil: 1.9 Zaman ve Orgiitsel Basar1 Arasindaki Iliski

Kaynak : ( Eren, 2000)

Transaksiyonel lider niteligine sahip yoneticiler ¢alisanlarina basarnli olduklan
takdirde, 6diil olarak statii ve para dagitirlar ve basarilarini pekistirmeyi tercih ederler.
Etkinlikleri diinden bugiine, bugiinden yarina dogru y6n, vizyon, 6rgiitsel ve orgiitsel

kiiltiirde degisim yapmaksizin devam eder gider.

Asagida Tablo: 1.10° da transakiyonel lider davramglari ve orgiitsel basar

arasindaki iliski belirtilmistir.
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Tablo:1.10 Orgiitsel Basan Ile Tansaksiyonel Liderlik Davranislar1 Arasindaki Iligki

Orgiitsel Basar1 Transaksiyonel Liderlik
Zaman yonelimi Kisa, bugiin
Esgiidiim mekanizmasi Kurallar ve yonergeler
Iletigim Dikey, yukaridan asagiya
Odaklanma Finansal hedefler
Odiil sistemi Orgiitsel, digsal
Gii¢ kaynad Makam
Karar verme Merkezilestirilmig, Yukaridan asagiya
Isgoren Mal yerine koyma
Itaat Emir
Degismeye iliskin tutum Kaginma, direnme ve statiikoyu koruma
Yonlendirme Mekanizmasi Kazang
Denetim Asirt uyum
Bakis agis1 Igsel
Gorev tasarimi Boliimlendirilmis, bireysel

Kaynak : (Celik, 2000; 156)

Kiiltiirel agidan bakildifinda, korumaci liderlik yapisina benzer olan bu liderlik
yaklagimi, varolan sistemleri, kiiltiirii ve stratejileri korumayr ve onlart giiglendirerek

isletme kazancin: arttirmay: amaglamaktadir (Lussier ve Achua, 2004).

House (1977), transaksiyonel liderlik yaklasiminda, odaklanmanin bir y6ntem
olarak kullamldifim1 vurgulamakta ve buna ornek olarak beklentiyi vermektedir.

Odaklanma islerin bagariimasinda 6nem arz etmektedir (Hunt, 1991).

Transaksiyonel liderlik  yaklasim: ile olarak ilgili liderlik tipolojilerinde,
Mintzberg, Yukl ve Luthans’in tipolojileri ele alirken, liderlik yeteneklerinde ise

iekinl:, insan iliskileri, kavramsal yetenekler degerlendirilmekte ve bunun disinda



Clement ve Ayer’in tipolojisi, Boyatzis’in yonetimsel rekabet tipolojisi ve Quinn’in

rekabetgi degerler tipolojisi 6zel yetenekler olarak belirtilmektedir (Hunt, 1991).

Transaksiyonel liderler, gegmisteki olumlu ve yararli gelenekleri devam ettirme ve
bunlar1 gelecek nesillere aktarma konusunda oldukg¢a basarilidirlar. Transaksiyonel
liderlik, bir orgiitiin amaglarina ulagmasini engelleyici bir tutum olarak algilanmamal,
ancak bu sekilde yonetilen sirketlerin bagar: grafiginin normal bir artig gdsterecegi gbz
oniinde bulundurulmahdir (IK, 2003).

Burns’ e goére Transaksiyonel liderlik lider ve ¢alisanlar arasinda isteklerin degis
tokus edilmesidir. Transformasyonel liderler c¢alisanlarina amaglarim bagsarmada
yardimet olurlar ( Shriberg ve digerleri, 1997).

Transaksiyonel liderler, isletmenin belirlenen hedeflere ve performansa ulasmast
durumunda, astlarmin kazancina ve ihtiyaglarina yonelik olarak faaliyete gegerler.
Surekli olarak gelisme kaydeden ve hedefleri yakalayan personele ikramiye dagitilmas:

buna ¢rnek olarak verilebilir (Lussier ve Achua, 2004).

Transaksiyonel liderler, ayni zamanda, yonetici ile ¢aiisan iligkilerini bir 'degis-
tokus siireci' olarak gérmektedirler. Bu tip liderler, ¢alisanlarin kurallara uyum, yiiksek
performans gibi olumlu davramislar karsisinda 6diil; kurallara karsi gelme veya diigiik
performans gibi olumsuz davramiglar: karsisinda ise ceza verme taraftaridirlar
(Cansel, 2002).

Transaksiyonel liderlerin astlarindan beklentileri genellikle mevcut sistemler
cergevesinde sekillenmektedir. Bu durumun nedeni ise transaksiyonel liderlerin mevcut
sistemlere bagliliklarimin yiikksek olmasi ve mevcut sistemler ile sirket kiiltiiriini

degistirmekten ¢ok gliclendirme cgiliminde olmalaridir (Cansel, 2002).

Geleneksel liderlik, yapilan ¢ok boyutlu liderlik anketi (MLQ) ¢alismalarda iig
boyutia temsil edilmekte olup, astlarin yaptiklart islerin degerlendirilmesi ve uygun
olanlarnn odiillendirilmesi ve islerin liderin iétedigi dogrultuda yapilmasi esas olup,
bireysel gelisme icin ihtiyaclara yonelik bir yaklasim siireci bulunmamaktadir. Bu
boyutlar, Kosullu Odiillendirme, Aktif Olarak Istisnalarla Yénetim ve Pasif Olarak

[stisnalarla Yonetim® dir.



1.2.8.8.1 Kosullu Odiillendirme

Liderler yetkilerini iistiin performans gosteren c¢aliganlar: 6diillendirmek igin
kullanirlar. Burada 6diiller parasal ya da statii verme bigimindedir (IK, 2003). Liderler
astfarini, kendilerinden beklenenler ve basarili olmalann halinde ne tip &diiller
alacaklari konusunda bilgilendirirler. Bu tarz liderlik anlayiginda yoneticiler, astlarinin
yaptiklarim gozlemler, siirekli geribildirim verir ve bagarilarini takdir ederler. Burada
gergeklesebilecek olumsuz bir sonug, transaksiyonel liderlerin, anlasmaya vardiklan
ya da diger bir deyigle pazarlik ettikleri sonuglardan fazlasini alamamalaridir
(Cansel, 2002).

1.2.8.8.2 Aktif Olarak istisnalarla Yénetim

Liderler galiganlarin gegmisten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak
lizere is yaptirmak yolunu se¢mislerdir. Isin basinda belli bir standart belirlenir ve
liderler bir problem olusana kadar herhangi bir midahalede bulunmazlar. Burada
hatalara odaklanilmasi ve yaptirim uygulanmas: ¢aliganlar {izerinde gerilim yaratabilir
(IK, 2003).

1.2.8.8.3 Pasif Olarak istisnalarla Yonetim

Liderler hicbir sekilde ¢aliganlar ile ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara
ulagilamadiginda miidahale ederler (IK, 2003). Caliganlarin  performansin:
gozlemlemezler ve sonuglar iizerine odaklanmazlar. Sorunlar ortaya c¢iktifinda ise
harekete geemekten ve Onlem almaktan kaginirlar (Cansel, 2002). Bu ancak kendi
kendisini yonetme konusunda gelismis g¢alisanlar lizerinde etkin bir yonetim tarzidir
(IX, 2003).

Transaksiyonel liderlerin y6netim tarzlan incelendiginde, aktif olarak istisnalarla
yonetim tarzinin tercih edilmeyen bir yonetim tarzi oldugu distiniilebilir. Fakat, bu
yonetim tarzinin da astlar tarafindan yeterli goriildiigii durumlar meveuttur. Ornegin,
kendi kendisini yonetebilen, performans: hakkinda objektif degerlendirme yapabilen,
kisisel gelisim faaliyetlerini yakindan takip eden galisanlar, birebir yonetim tarzindan
ziyade serbest birakildiklar: bir y6netim tarzini tercih edebilirler (Cansel, 2002).
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Transaksiyonel liderligin altinda yatan teoriler, beklenti teorisi, amag - yol teorisi,
esitlik teorisi, degisim teorisi, gliclendirme teorisi ve 6dil aragtirma teorisidir (Pearce,

Sims, Crx, Ball, 2002).

Transaksiyonel liderlik yetenekleri, kisisel yaklagim, davranigsal yaklasgim, giic-
etki yaklastmi ve durumsal yaklasundaki yapilan ¢aligmalarin kapsaminda
degerlendirilmelidir. Ozellikle, davramgsal yaklasim olarak kabul edilen Ohio ve
Michigan {niversiteleri aragtirmalarinin ortaya koyduklart davranig bigimleri geleneksel
olarak degerlendirdigimiz davramslarin ortaya ¢ikmasinayardimcir olmaktadir (Hunt,
1991).

Geleneksel liderligin temel elemanlari, kontrol, o6lgiim, idari y6netim ve
performans olarak belirtilirken, bu liderlige ydn veren 6zellikler; fikirler, roller,
fonksiyonlar, teknik siireglere ve kontrol bigimine yonelik belirgin simrlar koyma,
zaman, mekan ve stire¢ olusturmada diizen, ydntem ve prosediir olarak gerekeni yapma,

diizen ve kontrol konusundaki israrciliktir (Robinson, 2003).
1.2.2.9. Transformasyonel Liderlik

Transformasyonel liderlik yaklagimi ayn: zamanda doniisiimcii liderlik yaklagimi
olarak ta bilinir. Déniislimiin s6zlik anlami, sekil degisimi, bir seyin big¢imini
degistirmek, baska kaliba sokmak olarak tamimlanmaktadir. Daha genis bir aciklama
yaparsak doniigiim; meveut yapidan daha farkli bir yapiya gegmek ve bunu yaparken de
ani ve radikal farklilagmalara yonelmek, gelecekte olabilecek egilimlere simdiden
hazirhikh olmak olarak tanimlanmaktadir (Akdemir, 1997). Degisim hayatin ayriimaz
bir parcasidir. Yapilan ve diisiiniilen hersey ¢evrede ve algillamalarda farkliliklar
meydana  getirmektedir. Meydana gelen  degisimlerin  dogru ve yerinde

degerlendirilmesi buna gore Onlemlerin alinmasi gereklidir (Koerner, 1998),

Transformasyonel liderlik yaklagimi tamimu ilk olarak J.V.Downtown tarafindan
ortaya atilmistir ancak bu yaklasimin bilinir hale gelmesi, siyaset ve bilim adami James
McGregor  Bumns tarafindan yapilan ¢aligmalar ile olmustur. Burns ¢aligmalarinda
Max Weber’ in karizmatik liderlik yaklagimindan yola ¢tkarak lider ve izleyenler
arasindaki farklari ortaya koyan yeni bir liderlik yaklagim: gelistirmistiv. Dana 6nce

yapilan c¢alismalar ya liderin ya da astlarin davranglarim irdelerken Burns



caligmalaninda lider ile astlar arasindaki iligki ve etkilesimleri irdelemigtir

(Alimo ve Alban, 2001).

Diisiinsel temelleri Burns tarafindan ortaya atilan transformasyonel liderlik
yaklagim: Bass tarafindan tartismaya agilmistir. Yaklasimda, lider ile izleyenlerin
iligkisi ve liderin izleyenler tizerindeki etkileri incelenmistir. Transformasyonel liderin

izleyenleri lidere giivenirler, inanirlar, bagllik ve sayg: duyarlar (Ergetin, 1998).

Burns ¢alismalarinda lider ve astlarin rollerini biitiinlestirmeye ¢aligmistir. Liderin
giiciiniin sadece kendinden veya konumundan kaynaklanmadigini, istenilen amaglara
ulasmada astlarin ihtiyaglarinin da liderin davramiglan ve giicii ile dogrudan iliskili

oldugunu ileri stirmiistiir (Burns, 1978),

Burns liderligi transaksiyonel ve transformasyonel liderlik yaklasimi olarak ikiye
ayirmustir. Burns transaksiyonel lider kavramyla lider ve astlar arasindaki karsilikli
degisimlerin Snemini vurgulamaktadir. Istenilen isi yaptiklar takdirde o6diillendirme
yoluna giden liderler transaksiyonel lider davramsi sergilemektedir. Bu tarz liderlik
tim orgiitlerde her seviyede goriilebilir. Ote yandan transformasvonel liderler ise
astlarin ihtiyaglar ile ilgilenen, moral ve motivasyoniarim ylikselterek onlarin normalde
sergilemeleri beklenenin iistiinde performans gostermelerini saglayan diger bir deyisle,

astlanmin tiim kapasitelerini kullanmalarini saglayan liderlerdir (Yusof, 1993).

Transformasyonel liderlik karsilikli alig veris nosyonuna dayanir. Burns (1978)
transformasyonel liderligin iki gerekli boyuttan olustugunu ileri siirmiistiir. Bunlar
iliskisel boyut ve gergek degigiklik saglamaktir. Ona gore transformasyonel liderlik,
liderlerin ve izleyenlerin birbirlerinin moral ve motivasyon seviyesini yiikselterek
kaynasmasiyla ortaya ¢ikmaktadir, Izleyenlerle yapilan bu kaynasmanin amaci
degisikligin meydana gelmesini saglamaktir. Gergekte Burns’e g6re nihai amag
insanlarin yasamlarinda, davranslarinda ve igletmelerde arzu edilen degisikliklerin

gerceklesmesidir (Shnberg ve digerleri, 1997).



Transformasyonel lider davramslarinda ise, karakteristiklerin faaliyete doniismesi
ve model olugturmas: énem kazanmaktadir. Bu kapsamda belirlenen Tablo:1.11 deki su
davramslar ortaya ¢ikmaktadir ; (Podsakoff, Mac Kenzie, Moorman, Petter, 1990)

Tablo:1.11 Transformasyonel Lider Davranislar

Davranis bilesenleri Tanim l
Orgiit i¢i yeni imkanlari aragtirmak, formiile
Vizyonun olugturulmasi ve ctmek, agiklamak ve daha iyi gelecek igin
aciklanmasi astlara imkan vermek

Orgiit degerleri ve beklentileri ile tutarls
Rol modeli olusturmak olarak astlarin Ornek alacagi modeli

olusturmak

Astlarla takim c¢aligmasimi  olusturarak,
Takim hedeflerini gelistirmek desteklemek hedeflere baglilifi saglamak

Miikemmellik ve performans iizerinde lider

Yiiksek performans beklentisi beklentilerini ortaya koyan davranis

Liderin ihtiyaglarm  karsilanmasinda

Kisilestirilmis Lider-ast degisimi | astlarina giiven ve saygt duymast

Liderin astlarim orgiit digina yonelttigi ve

Giiglendirme eski metotlan sorguladig: davrams

Kaynak: (Podsakoff ve digerleri, 1990; 112)

Burns’ un yaptif: caligmalar liderligi transaksiyonel ve transformasyonel liderlik
olarak ikiye ayirmaktan Oteye gitmemigtir ve ortaya anlagilan bir yaklasim ve 6l¢tim
metodu getirmemistir. Burns’un ortaya atmis oldugu transforrhasyonel liderlik
vaklasimi ile ilgili ¢aligmalar daha sonra Bernard M. Bass tarafindan ele alinarak
geligtirilmistir. Bass yaptigi caligmalarla Burns’un yeni yaklasimim 6lgiilebilir ve
anlagilabilir bir noktaya getirmistir. Bass tarafindan transformasyonel liderligin
olglimiinde kullamilmak tizere bir anket hazirlanmigtir. Anketin adi “ Cok Faktorli
Liderlik Anketi ” dir. Bu anket hem liderlere hem de astlara uygulanabilmektedir.
Lideri her yoniiyle degerlendirmeye ydnelik bu anket bir ¢ok kisinin lider ve liderlik
tammlamalarindan yola ¢ikilarak hazirianrustir. Kouzes ve Posncr’ de, Bass gibi

transformasyonel liderlik davraniglarint agiklamaya yonelik bir anket gelistirmis ve bu



ankete “ Liderlik Uygulamalar: Envanteri ” adim vermislerdir. Ankette bes tip liderlik
tarzi belirlemislerdir. Bunlar; siireci sorgulamak,‘pcrsoncli kigisel girisimleri konusunda
cesaretiendirmek, 6mek olmak, paylasilmis bir vizyon olusturmak, astlann basarilarim
kutlamaktir. Sashkin’ de transformasyonel lider davramgini agiklamak tizere gelistirdigi
“ Lider Davranis Anketi ” nde bes ana konu belirlemistir. Bunlar; agiklik, haberlesme,
gliven, dikkate alma, firsat yaratma’ dir, (Sashkin ve Rosenbach, 1993). Sashkin’ e gére
transformasyonel lideri temelde yoneticilerden ayiran ii¢ 6zellik vardir. Bu ozellikler
insanin dogustan kazandigi degil sonradan da &grenebilecedi Szelliklerdir. En temel

ozellik kendine giivendir. Digerleri ise gii¢ istegi ve vizyondur ( Abshire, 2001).

Transformasyonel liderlik, gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir
liderlik tarzadir, Bundan dolay: da vizyon sahibi olmay: ve bu vizyonu izleyicilere kabul
ettirmeyi gerekli kilar. Karizmatik liderlik gibi bu yaklasim da izleyicilerin daha yiiksek

seviyede basarilar kazanmast icin motive edilmesi fikrini igerir (IK, 2002).

Transformasyonel liderlik yaklasimy, liderlik yaklagimlarinin bir ¢ogunu iginde
barindiran ve lider ile ¢aliganlarin etkilesimine 6nem veren bir yaklasimdir.Bu
" yaklasimda liderin tiim = ¢ahganlarla  iletisim  halinde olmas: &nemlidir

(Northouse, 2001).

Transformasyonel liderlik temelinde karizmatik liderligin tiim 6zelliklerini
tasimakla beraber, bu yaklasimda karizma sosyolojisi ¢ok onemlidir (Pearce ve
digerleri, 2002).

Transformasyonel liderlik, bireyleri deZistiren ve doniistiiren bir stiregtir.
Transformasyonel liderlik yeteneklerinin kullanilmasiyla astlar, lidere karsi giiven,

sayg1 ve sadakat duygusu beslemeye baglar (Yukl, 2002).

Transformasyonel liderlikte izleyiciler gelebilecekleri en iyi noktaya gelmek igin
¢aba gosterirler. Moral boyutunun olmasi transformasyonel liderligin, ydnetim biliminin
liderlige bakis agisindan kesin bir sekilde  aynilmasim saglar

(Shriberg ve digerleri, 1997).

Transformasyonel liderlik 6zellikleri; liderlerin kendilerini degisim ajami olarak

tanimlamasi, cesaretli olma, ¢alisanlara inanma, degerlere 6nem verme, 6grenmenin
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devamlilifi, karmagikliklarla miicadele etme, vizyoner olma olarak siralanabilir

(Tichy ve Devanna, 1986),

Hellriegel, transformasyonel liderligi, karizmatik yeteneklerini kullanma, ilgi ve
kisilik giligleriyle izleyenlerin duygulanm yoZunlagtirma, en iist diizeyde
giidiilenmelerini saglama siireci olarak tanimlamiglar ve bu liderligin 6gelerini vizyon,

tasarlama, etkinin yonetimi olarak belirlemislerdir (Ergetin,1998).

Caldwell ve Spink (1992), Transformasyonel Liderligin dort boyutunu kiiltiirel,
stratejik, egitimsel ve kattlimer liderlik olarak vurgularken, Bass (1997)
transformasyone! liderligin boyutlarii karizma veya ideallestirilmis etki, esinlenmis

motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olarak vurgulamaktadir (Sadegiil, 2003).
1.2.2.9.1 Karizma Veya ideallestirilmis Etki

Bu davranigsal boyut transformasyonel liderligin temelini olusturmaktadir.
Ideallestirilmis etki liderin astlarna bir vizyon ve misyon verebilmesi ile ilgilidir. Bu
davranisi sergileyebilen bir lider astlarimi etkileyerek onlarin saygisim ve gitvenini
kazanir, iyi davramg gbstermelerini saglar (Hartog, 1997), Liderin etkisi, davidnisiaii ve
Szellikleri astlar tarafindan idealize edilir. Bu nedenle ideallestirilmis etki davrams
olarak ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestiritmis etki olarak iki alt boyuta
ayrilmaktadir. Ideallestirilmis etki alt boyutu liderin kendisi igin 6nemli degerlerini ve
inanclarini belirtmesi, bir amac i¢in ¢aligilmasi gereginin Snemini vurgulamas: gibi
davraniglar: icerir. Lidere atfedilen ideallegtirilmis etki ise; liderin astlarinin kendisi ile
caligmaktan gurur duymalarint saglamasi, grubun yararina olacak seyleri ¢ikarlarindan
onde tutmasi, astlarnm saygisini kazanmasi ve kendisine glivenen, giiclii bir lider

olabildigi izlenimini verebilmesi gibi davranislar igerir (Karip, 1998),

Karizma veya ideallestirilmis etki boyutunda liderlere hayranlik, saygi ve giiven
duyulur. Izleyenler kendilerini liderleriyle 6zdeslestirirler. Lider, kendine giivenir,
kararlidir, tutarlidir ve risk almaya isteklidir. Karizma izleyenler tarafindan lidere
atfedilir. Karizma liderin idecallestirilmis etki davranigina bagl ikinci etkidir. Liderler

izleyenlerin géziinde olagantistii niteliklere sahip kisilerdir (Sadegiil, 2003).



61

1.2.2.9.2 Esinlenmis Motivasyon

Transformasyonel liderin astlarnin ve oOrgiitlerinin  yiiksek beklentilerini
karsilayabilmeleri, astlarinin gabalarini yonlendiren sembollerden, sloganlardan ve basit
duygusal 6gelerden yararlanmalar1 ve 6nemli amaglan basit olarak agiklayabilmeleridir
(Celik, 1998; 429). Liderler bu davramélan ile astlari lizerinde ortak amag birligi
saglayarak onlarin islerini yaparken gelecefe umutla bakmalarini saglayacak sekilde

motive olmalarini saglarlar.

Transformasyonel liderler bu tip davramig gostererek astlarinda bir grup bilinci
olusturabilirler. Astlarindan olan beklentilerini yiiksek tutarak onlarin normalde
gosterdiklerinden daha fazla ¢aba gostermelerini saglayarak potansiyellerinin tiimiinden
yararlanirlar. Astlar bu fazla gayreti liderlerinden esinlenerek gosterirler. Liderler
astlarinin amaclarina ulagabilecegine dair tam bir giiven igerisindedir. Liderin davramsi
astlar i¢in amagclarina ve belirlenen hedeflere ulagmalarinda bir motivasyon amaci

gorevi goriir.

Lider anlamlardan esinlenir ve izleyenleri ic¢in basit dil, sembol ve resimler
kullanir. Izleyenler icin iyimser bir hava yaratir ve heyecan uyandirir. Izleyenler igin

yiiksek beklentiler ve ¢ekici bir gelecek sunar (Sadegiil, 2003).
1.2.2.9.3 Entelektiiel Uyarmm

Transformasyonel lider entelektiiel uyarim ile astlarini meveut durumun
degerlendirilmesti, vizyonun formiile edilmesi ve uygulama esaslarinin belirlenmesi gibi
konularda sorgulama ve katilim i¢inde olmalarimi saglar. Bu konularda liderin astlara
gosterdigi aciklik astlarin varsayimlar sorgulayarak sorunlara daha yaratici ¢dziimler
{iretmelerini beraberinde getirir. Entelektiiel uyarim ile lider ile astlar arasinda mevcut
problemler goriisiilerek astlarin durumun belirsizliginden duyabilecekleri rahatsizliklar
ortadan kaldirilir. Bu sekilde astlar yenilik¢i ve yaratici davramiglari daha rahat
sergileyebilirler. Ayrica bu durum ¢alisanlarin is tatminlerinin artmasina olanak verirken

onlarin 6rgiite bagliliklarini da Snemli derecede etkiler (Bass ve Steidlmeier, 1999),

Entelektiiel uyarim boyutu liderin astlarmi sorunlarin daha fazla farkina

varmalarini, farkli yeni bakis agilariyla gorebilmeierini saglamak igin etkileyebilme
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siireci olarak tamimlamaktadir. Astlar yeni yaklasimlar ve ¢oziimler iiretme konusunda
tesvik edilirken liderlcri\ ile fikir ayrilifina dﬁsmclcri sonucunda herhangi bir zarar
goérmeyeceklerinin farkindadirlar. Liderin diislincesi dogrultusunda hareket etme
mecburiyeti yoktur ve bu astlara lider tarafindan hissettirilir. Aksine lider astlarint farkh
sekillerde diigiinerek kendi yaklasimindan farkli gériisler ortaya koymalar konusunda

astlarim cesaretlendirir (Celik 1998).

Liderler rahatsizhiklar1 ve problemleri sorgular ve yaratici diigiinceyi

cesaretlendirir, Eski problemlere yeni gozliikle bakarlar (Sadegiil, 2003).
1.2.2.9.4 Bireysel Ilgi

Bireysel Ilgi davranisi liderin otoriter tavir gdstermemesi ile dogrudan iliskilidir.
Transformasyonel liderler her bir astina birer birey olarak yaklasarak onlara kisisel
gelisimleri konusunda rehberlik etmeye calisirlar. Astlarin igletme igerisinde daha
bagumsiz hareket etmelerini saglamay: amaglayan lider onlari kendine bagimli halke
getirmekten kagimir. Astlari ile aralarindaki mesafeyi devamli azaltmaya c¢aligirlar

(Bass ve Steidlmeier, 1999),

Lider astlarimin bireysel gereksinimlerini dikkate alarak daha list seviyede
gereksinimleri kargilamak i¢in ¢aba sarfeder. Gorev dagilimi, astlara devamli yeni bir
seyler dgrenebileceklerini saglayacak sekilde yapilir. Lider, astlarim birey olarak ele
alarak hem kaygilarimi hem de Dbeklentilerini dinler. Astlarimin kendilerini
geligtirebilmeleri i¢in onerilerde bulunur ve 6grenmeleri i¢in onlara firsatlar yaratir.
Lider astlarin bireysel farkliliklarini, ihtiyaglarini ve yeteneklerini dikkate alirken
astlarina da baskalarimn ihtiyaclarint ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini 6gretir o
(Karip, 1998). Bu gekilde aslarini da birer lider olma yolunda geligtirir. Lider Bireysel
{lgi davranis: ile astlarnin hepsine esit davranarak tiimiiniin kisisel geligimleri i¢in ¢aba
sarfeder. Bireyler arast olugabilecek farkliliklari da bu yolla tespit eden lider aymi
zamanda da Orgiit yaran ig¢in her astini daha etkin kullanabilir. Lider bu davrams:
sergilerken astlarina kars1 amir pozisyonunda degil daha ¢ok bir danigman gibi davranir.

Konumundan kaynaklanan giiciinii olumsuz bir etken olarak 6n plana ¢ikarmaz.

Lider her izleyicinin bireysel ihtiyaglarina duyr'idir. Izleyenler igin 6grenme ve

gelisme firsatlari yaratilir. Cift yonlii birebir iletisim cesaretlendirilir (Sadegiil, 2003).
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Transformasyonel liderlik tizerine yapilan arastirmalar nitel ve nicel olarak
yaptlmustir. Nicel olarak yapilan aragtirmalann ¢ogu Bass ve Avolio (1990) tarafindan
gelistirilen Coklu Faktor Liderlik Olcegi kullamlarak yapilmistir. Ancak daha sonra bu
oleek gesitli arastirmacilar tarafindan (Tracey ve Hinkin, 1998; Hartag, VanMuijen ve
Jaap, 1998; Yukl, 1994) farkli iilkelerde ve oOrgiitlerde uygulanarak elestirilmis ve
dlgegin revize edilmesi gerektigi vurgulanmstir. Avolio ve Bass (1999) Coklu Faktor
Liderlik Olgegini (MLQ Form, 5X) 3786 kisiye uygulayarak, olgegin boyutlarini
yeniden gozden gegirmislerdir. Olgegin 6 faktdr boyutunda iliski Jdisik diizeyde
(karizma, entelektiiel uyarim, bireysel ligi, sartlara bagl 6diil, istisnalarla y6netim ve
pasif gekingenlik olurken 3 faktoriin (doniisiimeii, gelisimsel degisim, pasif ¢ekingenlik)
yiiksek diizeyde iligkili oldugu bulunmustur (Sadegiil, 2003).

Transformasyonel liderlik arastirmalarimin bir cogu da betimsel ve niteldir. Veriler
gozlem ve deneyler sonucu elde edilmistir. Betimlemeler transformasyonel liderin
davraniglan, Ozellikleri ve etkileme siireci olarak belirlenmigtir. Pielstick (1998),
yapilan nitel donigiimetl liderlik aragtirmalarimi, metaetnografik analiz yontemiyle
analiz ederek 7 tema bulmustur. Temalar paylasilan vizyon yaratma, vizyonun
iletilmesi, iliski kurulmasi, desteklenen ¢6rgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi, uygulamaya
rehberlik edilmesi, liderin karakterini sergilemest ve sonuglara ulasiimasidir

(Sadegiil, 2003).

Karizmatik ve Transformasyonel liderlik kavramlarini i¢ ice alan Gordon bir
vandan liderlerin izleyenleri esinlendirmek amactyla karizma kullandiklarini belirtirken;
ote yandan karizmatik liderlik kavramim islevsel ve kavramsal olarak tamimlamanin
glcligini vurgulamigtir. Asagidaki sekilde Gordon’a gore karizmatik liderlik,

transformasyonel liderligin ilk asamalari olarak goriilmektedir (Ergetin, 1998).
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Degisim Icin Uyaranlar

I

we 2

Yeniden Canlanma Geregini Kabullenme

A

3

Orgiitsel Dinamikler
Transformasyon gereksinimi

Bireysel Dinamikler
Sonuclar

[ 4
e  Degisme gereksinimi e Gegmigle ilgisini kesme
e Degismeye direnme e  Gegmisten farklilasma
o  Hizh bitiinlesmeden kaginma *  Gegmigin etkisinde kurtulma
y y
Yeni Vizyon Yaratma
Orgiitsel Dinamikler Bireysel Dinamikler
Degisimler
s  Vizyona gudiileme e Oliim ve yeniden dogum siiregleri

Soruniari ve baglangi¢lar1 gézden

e Vizyon °
e Baghlik yaratma gecirme
y A 4
" Degisim
z A
Orgiitsel Dinamikler Bireysel Dinamikler
Sosyal Mimari Yeni Baslangiclar
e  Yeniden olusturmak igin yikma o Igsel gergekler
o Yeniden bir sosyal doku e Yenianlayslar
piu;;turma o Yenienetji
e Insanlan giidiileme

Siirecin Tekrarlanmasi

Sekil: 1.10. Transformasyonel Liderlik Siireci

Kaynak: (Ergetin,1998; 64)
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Liderlik yaklagimlarini, egitim ve ogretimde liderlik, kalite liderligi, teknolojik
lideriik, meslek gruplarimin kendine 6zgii liderlik bigimleri, kadin liderligi, etnik
liderlik, siyasi liderlik, siyahlarin liderligi gibi alt baghiklarda toplamak miimkiindiir.
Burada egitim ve 6gretim, teknoloji, kalite, orglitsel dinamikler, cinsiyet, koken, 1k,
aynimeilik v.b hususlar 6n planda olup bu yaklasimlar daha spesifik 6zellikleri

yansitmaktadir,

Ornegin, teknolojik gelismelere bagh olarak teknolojik liderlik, stirekli gelismeleri
takip eden, yeni driinler ortaya koyan, AR-GE safthasindan {irlin yasam doéngiistiniin

sonuna kadar olan siirede aktif tasarimlar yapan ve kendini yenileyen liderlik bi¢imidir.

Meslek gruplar, kendine 6zgli olarak, liderlik yaklagimlarimi olusturmaktadir.
Yeni bir mal ve hizmet Uretiminde, bunun pazara sokulmas: ve pazarda paymn
korunmasima yonelik reklam yapilmasi ve diger faaliyetler bu kapsamda ele
alinmaktadir. Ayrica, meslek gruplart insan kaynaklari yOnetiminin ana konularindan
birisi olan kariyer liderligini kullanarak sosyo-kiiltiirel agidan liderlik kazanimlar: elde

etmektedirler.



iKiNCi BOLUM

iS 1ATMINI VE YENILIKCIiLIK
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2.1 IS TATMINI

Is tatmini en genel anlamda is ortamina iligkin olumlu ya da olumsuz duygularin
timii seklinde ifade edilmektedir. Locke is tatminini, “ bir kimsenin isini veya
tecritbesini deZerlendirmesi sonucunda olusan zevkli veya olumlu hisleri ” seklinde

tanimlamaktadir (Bas, 2002).

Is tatmini birgok arastirmaci ve yazar tarafindan farkh sekillerde tammianmstir.s
tatmininin evrensel bir tanmim1 olmadif igin aragtirmacilarin ¢ogu tanimlamalar farkl

olarak yapmiglardir. Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlardan bazilari gunlardir;

Is tatmini cabisanlarin  islerinden  duyduklart memnuniyet ve ya
memnuniyetsizliktir. Isin 6zellikleri ile galiganlarin istekleri birbirine uydugunda is

tatmini ortaya ¢ikar (Davis, 1998).

Calisanin kendi igine kargi olan ig degerleri ve isten kazandiklarinin etkilesimi

sonucu olusan duygusal cevaptir ( Oshagbemi, 2000).

[s tatmini, iggorenlerin islerine yonelik hosa giden veya gitmeyen hislerin ve

duygularin bir kiimesi olan duygusal bir davranig bigimidir (Newstorm ve Davis, 1993).

Calisanlarin yaptiklar igler hakkinda besledigi duygular, isleri hakkindaki olumlu

ya da olumsuz hislerinin derecesidir (Schermerhorn, 1994).

Is tatmini, isgorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik,
ve ruhsal duygularimn bir belirtisidir. Is tatmini denilince, bireyin isinden aldig1 maddi
cikarlar yaninda, ¢aligma arkadaslan ile sahip oldugu uyum da &nem kazanmaktadir
(Simsek, 2003).

Is tatmini bash@ sosyal bilim arastirmacilarim oldukg¢a etkilemistir. 1970°li
yillarin baslarina kadar bu baghk altinda 4000°den fazla makale yaymnlamistir. Is
tatmininin teorik temelleri, Maslow’un 1954’te ¢ Insan Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami ”

ve Herzberg’in 1959°da  Cift Faktor Kuramu ” ile olusmusgtur.
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Yapilan isin ilging ve zevkli olmasinin is tatmini saglayan olumlu bir etken oldugu
yapilan ¢alismalar sonunda belirlenmistir. Islerin yapilmasinda gesitlilik olmasi,
becerilerin ve yeteneklerin yapilan igierde kullanilmasi, isin monoton olup olmamasi ve
is ¢evresi gibi degiskenler is tatminini ctkiler (Gliney, 1996). Bu degiskenlere ilave
olarak is tatminini etkileyen faktorler, bagarma hissi, yonetim kademesi ile iligkiler,
calisanlarla iletisim, istihdam giivenligi, daha ¢ok sorumluluk, farkina varilma
(recognition), yiiksek iicret, terfide firsat, rol agikligi, kararlara katilma, serbestlik
(autonomy), iyi koordine edilmis is, bitin bu degiskenler is tatminini etkileyen
degiskenler olarak sayilabilir (Lam, 1996, Adler vd., 1985). Bazs isler diger isler ile
karsilastinldiginda stres seviyesi daha yiiksektir, Bu agidan bakildiginda algilanan is
stresi de, is tatminini etkileyen faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Norbeck, 1985).

Is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu vardir. Bunlar; (Luthans, 1989)

Is tatmini yapilan ise gosterilen duygusal bir tepkidir. Goriilmez ancak ifade
edilebilir.

Is tatmini genellikle, kazanglarin ne 6lgiide karsilandifi veya beklentilerin ne

kadar asildi1 sorusuna verilen duygusal bir davranistir.

Is tatmint, birbiriyle ilisgkili gesitli tutumlar: temsil eder. Bunlar isin kendisi, ticret,

terfi imkanlari, ydnetim tarzi, ¢aligma arkadaglart olarak gosterilebilir.

2.1.1  is Tatmininin Onemi

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve gergeklestirmek isterler. Is tatmini
elde edemeyenler highir zaman psikolojik olgunluga erisemezler ve is tatmininin
saglanamamas: bireyleri hayal kirikligina ugratir. Is, insan hayatinin odak noktas:
oldugundan igsiz olan kisi umutsuzluga diiger. Insanlar zorunlu olmadiklan halde bile
calismak istemektedirler. Is tatminindeki bosluk ve isten soguma, diisiik moralin, diisiik

verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturmaktadir.

Modern yonetimlerde Orgiit performansimin, yapilan yatirimin - getirisi veya
kazanca goére hesaplanmasinin yaninda insan boyutuyla da hesaplanmas:

gerekmektedir. Isgérenlerin fiziksel ve zihinsel saghg is tatmui e ilgilidir. Yiksek
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diizeyde ig tatminine sahip iggorenler daha iyi fiziksel ve zihinsel duruma sahiptirler. Bu
yiizden is tatmini birey igin oldugu kadar 6rgiit igin de son derece énemlidir.Is tatmini
aym zamanda bir orgiitiin kalifiye isg6renlerinin orgiite baghliklarini arttirip onlarin

islerinin baginda kalmasinda Snemli rol oynar (Vecchio, 1991).

Organizasyonlarda isgérenlerin is tatmininin diigiik olmas1 diger bir ifade ile is
tatminsizliginin  yasanmas:t sadece  bireysel anlamda olumsuz  sonuglar
dogurmamaktadir. Olayin 6rgiitsel sonuglarina bakildiginda isgérende ise gitmede
isteksizlik, Orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, igbirligi saglayamama, iste hata
yapma, isten uzaklagma istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diigmesi

yasanmaktadir (Bas, 2002).
2.1.2. Is Tatminini Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler

Is tatminini olusturan faktorler bireysel ve 6rgiitsel faktorler olmak tizere ikiye
ayrilmaktadir (Ozgen, 2002). Is tatminini olusturan bireysel faktdrler, personelin
beklentileri, personelin kigili§i, personelin hizmet siiresi, personelin egitim diizeyi,
cinsiyet, yas, medeni duruim olarak ifade edilebilir. Diger yandan isin genel gériintimii
ve zorluk derecesi, licret, isletmenin sosyal goriiniimi, ¢alisma kogullar1 ve is giivénligi,
ilerleme olanagt, uygun ddiillendirme sistemi, yonetici, ¢alisanlarm kararlara katilim

derecesi, is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerdir (Lam, 1996, Blenegen, 1993).

Cinsiyet; Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmininde cinsiyetin bir etken
oldugu sonucuna varilmistir ancak hangi cinsin is tatmini konusunda etkin olduguna
dair bir sonuca ulagilamamugtir (Balci, 1987). Bazi galismalarda cinsiyet ile is tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur (Vaydonoff, 1980). Hulin ve
Smith, is tatmini ya da tatminsizligi bakimindan kadin ve erkek arasinda istatistiksel
bakimdan anlaml bir fark oldugunu, kadinlarin is tatmininde erkeklerin arkasinda yer

aldigini ortaya koymaktadir (Hulin ve Smith, 1967).

Yas; Yapilan arasgtirmalar sonucunda yas ilerledik¢e insanlarin ig tatmininin arttig
tespit edilmistir. Geng calisanlar yasli calisanlara gore islerini yaparken daha az is

tatminine sahiptirier (Lee ve Wilbur, 1985).
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Ucret ve Terfi; Cok az kisi aldix ticreti yeterli bulmaktadir. Genelde ¢alisanlar
nadiren aldiklar1 ticret nedeniyle yiiksek tatmine sahip olurlar. Ulkemizde ticret diizeyi,
erkekler i¢in kadinlardan, mav: yakalilar i¢in beyaz yakalilardan evliler igin bekarlardan
daha Onemli bir degisken olarak goziikmektedir (Erdogan, 1996). Terfi insanlarin
calismalarinda ve gosterdikleri performansin kargiligint almalarinda 6nemli bir etkendir.
Terfi aymi zamanda ihtirasi tatmin eden bir ara¢ olarak karsimza g¢ikmaktadir
(Eren, 1993),

Fiziksel Cahsma Kosullari; Calisanlann i¢inde bulundugu ¢aligma ortami ve onu
etkileyen fiziksel kosullar verimliligi etkileyen 6nemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu
kosullarin en uygun diizeye ulasmasi ¢alisanin moral yapisini etkileyebilecegi gibi
isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de kolaylagtiracaktir. Bu nedenle
fiziksel kdsullarm, calisanlarin ¢alisma temposu ve istegini artiracak bicimde
diizenlenmesine gidilmektedir. Dolayisiyla fiziksel kogullarinin  iyilestirilmesi

isgorenlerin is tatminini artirmaktadir.

Is ve isin Ozellikleri; Toplumun kabul etmedigi ve bireyin kendisini ¢alismak
icin yeterli grmedigi 13lerde ¢aligmak i tatminini etkileyen onemli faktSrlerden biridir
ve bu durum is tatminini azalmaktadir. Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati
vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Bireyler kendi
yeteneklerini 8n plana ¢ikaran islerde ¢alistik¢a, ¢cok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren
isleri yaptik¢a ve bundan dolay: da ¢alismalar1 sonucunda kendilerine basarili olduklari

konusunda bilgi geldikce islerinden tatmin oluriar (Robbins, 1991).

Kararlara Katilma; Calisanlara kararlara katilma olanagi verildigi zaman, kendi

goris ve fikirlerine 6nem verildigini diiglinerek gergek bir tatmin elde edebilirler.

Iletisim; Yapilan arastirmalarda iyi iletisimin olmamasimn is tatminsizligi
dogurdugu, buna karsilik yeterli iletisimin her zaman i3 tatmini doZurmadifi

gorilmiigtiir.,
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Mesleki Diizey ; Calisanlarin mesleki diizeyleri de is tatminlerini etkilemektedir.
Calisanlarin meslekleri ile is tatminleri arasinda dogru orantih bir iliski vardir,
Yaptiklart iste mesleki olarak iist kademelerde gérev yapan c¢aliganlar daha g¢ok is
tatminine sahiptirler. Bunun yaninda toplum tarafindan iyi bir meslek olarak goriilen
islerde ¢alisanlar diger mesleklerde caliganlara gére daha ¢ok 1§ tatminine sahiptirler.
(Roderick, 1989).

Scheinder ve Bowen 1985°te gergeklestirdikleri bir aragtirmada ¢alisanlarin
kesinlikle odiillendirildigi, yeni ige baslayan ¢alisanlarin belirli egitim programlarindan
geg:irildigi, calisma kosullarmmn calisma amaglarina yonelik  oldugu, orgiit
yapilanmasinin galiganlarm kariyer beklentilerine karsilik verdigi, ¢alhisanlann orgiit
icindekilerin yiiksek 6zelliklere sahip oldugunu disiindiikleri isletmelerde ¢alisanlarin
daha g¢ok is tatmini sagladigini, bunun da miisteri memnuniyeti ile iligkili oldugunu
ifade etmektedirler (Scheinder ve Bowen, 1992 ).

Is tatmini ile ilgili literatiirde oldukg¢a fazla ¢alisma bulunmaktadir. 1981-2001
yillar1 arasinda Social Sciences Citation Index’te yer alan dergilerde is tatmini

konusunda toplam 1168 makale yaymlanmigtir,

Yonetici ve c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin kargilagtinldigi, Smith ve Nock
(1980), Cacioppe ve Mock (1984), Chriss ve Kane (1987) tarafindan yapilan
arastirmalar yoneticilerin tatmin diizeyinin ¢alisanlara gore daha az oldugunu ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte 1992 yilinda Emmert ve Taher’in, Chriss ve Kane’in
motivasyon Olcedi kullanilarak yaptiklar1 arastirmada bu iki grup arasinda anlamli bir
farka rastlamamislardir. Emmert ve Taher’in kabul goren goristen ayrilan bu
calismasinda ayrica, kamu sektoriinde, ig tatmini lizerinde sosyal iligkiler ve igsel
basarma duygusunun daha fazla etkiye sahip oldugunu ve isin niteliginin is tatmini bu

faktorler kadar etkilemedigi sonucuna ulasilmistir (Emmert ve Taher, 1992).
2.2. YENILIKCILiK

1940 yilina gelinceye kadar yenilik konusunda yazilmig eser sayist yok denecek
kadar azdir. 1950’lerden itibaren bu konuyu derinlifine inceleyen eserler ortaya
¢ikmaya baslamistir. 11.Diinya savasindan sonra ikiaci bir sanayi devrimi baslaonstir.

Bu sanayi devrimi ile birlikte niikleer enerji, sentetik maddeler, haberlesme araglari ve



bilgisayarlardaki gelismeler ekonomik ve sosyal hayatta 6nemli degisiklikler meydana
getirmistir. Uretim, fiyat ve rekabet sonuglarinda gelismeler olmustur (Eren, 1982). Bu
yillara kadar pek az isletme arastirma ve gelistirme bazinda kendi laboratuariarina
sahipken, giinlimiize kadar aragtirma ve gelistirme dalinda gerek calisanlarin sayist
gerekse bu faaliyet birimleri 6nemli olgiide biiylimiistiir. Boylece isletmelerin

vazgegilmez temel bir fonksiyonu olmustur (Giileg, 1984).

Yenilik kavrami buluglar ve icat etme kavramiyla yakindan ilgilidir. Yenilik
yapabilmek i¢in oOncelikle icad etmek gereklidir, Ancak icad etmek meveut durumu
ortadén kaldirip ayni isi bagka yontemle yapma oldugundan teknoiojiye yakin bir
kavramdir. Yenilige doniigebilmesi icin teorilestirilmesi ve elde edilecek fayda ile

verimin artmasi gerekmektedir (Eren, 1977).

Yenilik ayni zamanda bir de@isim siirecidir. Ancak her degisim bir yenilik
degildir. Yenilikle meydana gelen degisim orijinaldir, meydana ¢iktigi sistemin
amaglarini daha etkili ve ekonomik bigimde yerine getirmeye yénelmis olumlu ve 6zel

bir degisimdir.

Yenilik kavrami ekonomiklik ile de ilgilidir. Ayrica yenilik sadece yeni iiriinler,
makineler bulma, bunlann ekonomik bir oranda calistirma seklinde tamimlanan
teknolojik bir alan olarak goriilmemelidir. Yenilik, yeni yonetim, ticarilestirme,

organizasyon, bilgi islem ve finansman yéntemleri bulma ve uygulama ile de ilgilidir.

Yenilik faaliyetleri planli, programli, bilingli bir takim sosyal girigimlerin sonucu
ortaya ¢ikar. Kisacasi bir sosyal gereksinmenin tatmin edilmesine yoneliktir. Yenilikle
en ¢ok kanstirilan kavramlardan bir tanesi de “ taklit ” tir. Genellikle hayatta yenilik bir
veya birkag¢ firma tarafindan bagslatilmakta, difer bir ¢ok firmalar bu tesebbislerin
uygulamalarindan faydalanmaktadirlar. Bu tiir isletmelerin yapmis olduklar degigimler
yenilik olarak nitelendirilmemelidir. Taklidin, yenilife oranla ¢ok daha az masrafli
olmasi ve daha 6nce diger firmalarca denenmis olmasi nedeniyie basarisizlik riski ¢ok

daha azdir (Eren, 1977).
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2.2.1. Yeniligin Boyutlan

Yenilik kavramma yukarida agiklik getirdikten sonra yeniligin boyutlarii su

sekilde ele alabiliriz (Giileg, 1984).

o Yenilik, bir orgiit iginde gergeklestirilen ortak bir grup faaliyetidir. Yenilikte bir

isletmede ¢zlisanlarin ortak gayret, konsensus ve uygulamalari vardir.

e Yenilik bir degisim siirecidir. Dedisimin yenilikte ¢ok daha genel bir anlami
vardir. Bu yoniiyle yenilik isletmenin amaglarimi daha etkili ve verimli bir bigimde

gerceklestiren orijinal ve 6zel bir degisimdir.

e Yenilik, bu yeniligi gerceklestiren firma bakimindan aym zamanda bir
teknolojik adaptasyon riskini tasimaktadir, Bu yoniiyle de adaptasyon, taklit ve
degisiklikten ayrilir. Ciinkii yenilikte ortaya konan degisiklik, heniiz smanmamuistir.

Dolayisiyla sonuglarn ne olacagi hentliz gériilmemistir.

e Yenilik sadece tiriine yénelik bir degisim veya farklilik degildir. Ayni zamanda
y6netim, bilgi islem, organizasyon, ticarilestirme gibi konulardaki yeni gelismeleri de

kapsamaktadir.

e Yenilik belirli bir iiretim fonksiyonunda niteliksel ve niceliksel bir etki meydana
getirmektedir, Bu ozellik yeniligin kalite ve miktar yonlinden verimliligi olumiu yonde
etkiledigi gostermektedir. O halde yeniligin igletme faaliyetlerini verimli kildigim,

ivilestirdigini ve yeni uygulamalart bu nedenden dolay: géze aldirdigini sSyleyebiliriz
2.2.2.  Yeniligin ilkeleri

Idari faaliyetlerin her tiiriinde oldugu gibi yeniligin planlamasinda, uygulamasinda
ve Kkontroliinde dikkate alinmasi gereken bir takim ilkeler bulunmaktadir

(Eren, 1992).

e Yeniligin Gerekliligi Iikesi : Bir érgiitiin devamli ve basarili olmas: istenmiyorsa

o Orgiitte yenilik kaginilmazdir.
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e Kara ve Kazanca Yé6nelme Ilkesi: Her yeni faaliyet belirli bir kar hedefine
yonelmistir. Yenilik bir kazang imidine yoneliktir. Bu kazang maddi olabilecedi gibi

manevi bir kazang ta olabilir.

o Yeniligin Dinamikligi Ilkesi: yenilik sadece belirli bir zamana iligkin degildir ve

devambl sekilde siirdiiriilmesi gereken bir faaliyettir.

o Radikallik Ilkesi: Yenilik bilinmeyen ve o ana kadar uygulanmayan koklii
degisimlerle ilgilidir. Mevcut ve bilinen igleri stirdiirme lmidiyle girisilen gozden

gecirme faaliyeti degildir.

e Yeniligin Zamanlama Ilkesi : Yenilik toplumun veya orgiitiin hazir ve ona en

¢ok ihtiyag duydugu zamanlarda yapilmalidir. Yeniligin zamani ¢ok iyi  segilmelidir.

o Veri Tamh@ Ilkesi: Yenilik kavramlan nitelik ve nicelik bakimindan bir ¢ok

veri toplanmasini gerektirir.

o Yeniligin Cok Yonliiliigii Ilkesi: Yenilik tiiketicilere ya da belirli bir pazara

doniik olarak yapilabilecegi gibi aym zamanda 6rgiit ii de yapilabilir.

e Kaynak Bulma Ilkesi: Yapilan her faaliyette oldugu gibi yenilikte belirli
ekonomik harcamalar: gerektirmektedir. Bu nedenle yenilik igin biitgede ek kaynaklar

ayirmak gerekmektedir.

o Erken Secenek Elemek Ilkesi: Yeniligin en énemli sakincalarindan bir tanesi de
onemli riskler igermesidir. Ciinkii uzun bir siire¢ boyunca bagarili olup olmayacag belli
olmayan alternatif projelerin uygulanmasi séz konusudur. Dolayisiyla bagariht
olmayacadi anlagilan projeleri Onceden kestirip bunlardan vazgegmek llizumsuz

harcamalarn 6nleyecektir.

o Yeniligin Planli Olmas: ve Kabul Gormesi Ilkesi: Yenilik degisim oldugundan
planh yapimasi, etkinligini ve rasyonellifini artlracaktlr. Yenilik, gerceklestirildigi
orgiit icinde kabul gérmelidir. Yenilik sadece firmanin kazancina hizmet etmekle
kalmamali aym zamanda onu orlaya g¢ikaran ve uygulayan personele de ¢ikarlar

saglamahdir.
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e Yeniligin Belli Kosullarda Reddedilme Ilkesi: Orgiitiin yonetsel sistemini ve
yagami gliclestiren ve personelin endiselerini haksiz gdsterecek yeterli agiklama

bulunmayan hallerde yenilikten kaginmalidir.

o FEk Fazlalik Uretme Ilkesi: Yenilidin amaci enerji, insan zamani materyal,
fiziksel ve zihinsel insan giicti gibi liretim veya hizmet surecinde kullanilan kaynaklan

tiimii veya bir kismi izerinde bir fazlalik tireterek verimliligi artirmaktir,
e Basit Olma Ilkesi: Yenilik projeler miimkiin oldugu 6l¢iide basit olmaktadir
2.2.3. Isletme i¢i Yenilikgilik

Isletmelerde yenilik¢ilik kavrami ¢alisan personelle direk olarak baglantili bir
konudur. Yenilik¢ilik ortaya sadece somut bir seylerin ¢ikarilmas: olarak

diigtintilmemeli, soyut anlamda yapilan faaliyetler de bir yenilik olarak diisiiniilmelidir.

Calisanlarin isletmelerde yapilan faaliyetlere katilimi, bu faaliyetlerin daha etkili
bir sekilde icra edilmesi igin ortaya yeni fikirler siirmeleri ve bunlar yoneticilere kabul
ettirmeleri onemh bir konudur. Modern yonetimlerde calisanlarin isletme i¢1 ile ilgiit
alinacak kararlara kattlimi  yoneticilerin karar vermelerinde ¢ok biiylik yardum
saglamaktadir.

Caligsanlarin isletmelerinde problem olarak gordiikleri ve ya igletmelerinde
rahatsizlik uyandirdigimi diisiindiikleri konularda yeni projeler, ¢oziimler liretmeleri
yéneticilere islerin basariimasinda kolaylik saglayacagi gibi isletme performansimin
artmasinda da ¢ok onemli katkida bulunacaktir. Bir isletmede g¢aliganlarin sadece
kendilerinden beklenen davramslan sergilemeleri isletmenin performansim digiirmez
ancak boyle isletmelerde basan grafigi sabit ve yavas bir sekilde ilerler. Isletmelerde
eder yiksek bir verimlilik ve performans hedetleniyorsa ¢alisanlarin iglerini
yapmalarinin yaninda daha fazla calismalart gerekmektedir. Bu ¢alismamin mutlaka
isgiicli seklinde olmas: gerekmemektedir. Iglerin bagariimasinda beyin giiciiniin daha

etkili kullanim siiphesiz isletme performansina olumlu katkilar saglayacaktir.

Yenilikgilik isletmelerde devaml:i bir faaliyet niteligi tasimaktadir. Yeniliklere

acik olmayan isletmelerin kizisan r<kabet ortaminda tutunmast ¢ok zordur, Boyle bir
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ortamda biitiin yeniliklerin y6netim kademesi veya iist diizey yoneticiler tarafindan
dastiniilmesi miimkiin degildir. Isletme igerisinde yapilacak yeniliklere ¢alisanlarm
kattlimi gerekmektedir. Burada yenilik faaliyetinden sadece ortays yeni bir iirtin
cikarilmast anlagilmamalidir. Yeni yontemler, yeni ﬁkirlcr, motivasyon arttirici

etkinlikler de bir yenilik olarak degerlendirilmelidir.

2.3 TRANSAKSiIYONEL VE TRANSFOT:MASYONEL LIDERLIK
YAKLASIMLARININ i$ TATMINI VE YENILIKCILIK iLE ILiSKIiSi

Yoneticilerin iggbrenlere karsi tutum ve davraniglan onlarin meslek hayatlarinda
basanli olup olmamalanm etkiler. Oyle ki yoneticileri ile uyum igerisinde ¢alisan
isgorenler isinde basariyt yakalama konusunda ydneticileri ile uyumsuz olanlardan daha

avantajhidir diycbiliriz.

2l.yy liderlik yaklagimlarindan transaksiyonel ve transformasyonel liderlik
yaklagimlart ¢aliganlarin is tatminleri ve yenilikgilikleri lizerinde 6nemli bir etkiye

sahiptir.

Transaksiyonel liderlerin astlarindan beklentileri = genellikle mevcut sistemler
cergevesinde sekillenmektedir. Bu durumun nedeni ise transaksiyonel liderlerin mevcut
sistemlere bagiiliklarinin yuksek olmas: ve mevcut sistemler ile sirket kiiltiiriini

degistirmekten ¢ok giiclendirme egiliminde olmalaridir.

Transaksiyonel liderlik yaklagiminda lider ile ¢alisan arasinda bir pazarlik so6z
konusudur. Lider yetkilerini ¢alisanlarini ¢diillendirme ve daha ¢ok ¢aba gostermeleri
halinde para ve statii verme seklinde kullanir. Bu durum siiphesiz ¢alisanlarin is
tatminleri tizerinde bir ctkiyc sahiptir. Isletme igerisinde kendisinden beklenen
davranmslari sergileyen ve isini yapan ¢alisan kendisinin bunun kargihigini alacagini bilir
ve bu onlar igin bir motivasyon kaynagidir. Ortada bir belirsizlik, bir kayirma, bir
adaletsizlik s6z konusu degildir. Aksine bir esitlik s6z konusudur. Bu liderlik yaklagimi
liderin astlarindan gérevlerini en etkili sekilde yapmalarim bekledigi i¢in calisanlarin
isletme icerisinde yenilik yaratmalarma pek firsat vermiyor gibi géziikkmektedir. Bu

durum ¢alisanlar i¢in bir kisitlama olarak goériilebilir ancak kesinlikle bir engel degildir,
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Transformasyonel liderlik yaklasimi gosteren liderler ¢aliganlarim psikolojik
olarak gii¢lendirirler. Bu psikolojik giiglendirme astlarin islerini yaparken gorev
motivasyonunu yiikseltmekte ve islerine olan yo&nelimleri zorunluluk oimaktan
¢ikararak igten gelen bir istek halini almaktadir. Calisanlar islerine biiyilik bir istekle

baglanmakta ve yoneticilerinin beklentilerini karsilamak i¢in ¢aba sarfetmektedir.

Transformasyonel liderlik yaklasiminda liderin giicii sadece kendisinden veya
konumundan kaynaklanmamakta, istenilen amaclara ulasmada astlarinin ihtiyaglarimin
da liderin davranislart ve glicii ile dogrudan iligkili oldugu gérilmektedir. Calisanlarin
moral olarak iist diizcydc tutulmast yéncticilerin bir gérevidir. Bu davranig bigimi

transformasyonel liderligin temelini olugturmaktadir.

Transformasyonel liderlik, gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir
liderlik tarzidir. Bundan dolay1 da vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonu izleyicilere kabul
ettirmeyi gerekli kilar. Bu liderlik yaklagiminda lider yalmz degildir. Calisanlar da yeni
fikirler, yeni projeler ile sistemin igerisinde aktif bir rol tstlenmektedir. Yoneticiler
calisanlarint  igletmenin yararma veya c¢alisanlarin yararina olacak konularda

desteklemektedir.

Transformasyonel lider astlarinin bireysel gereksinimlerini dikkate alarak daha st
seviyede gereksinimleri karsilamak i¢in ¢aba sarfeder. Gorev dagilimy, astlara devaml
yeni bir seyler 6grenebileceklerini saglayacak sekilde yapilir. Lider, astlarim birey
olarak ele alarak hem kaygilarini hem de beklentilerini dinler. Astlarinin kendilerini
geligtirebilmeleri i¢in Onerilerde bulunur ve 6grenmeleri i¢in onlara firsatlar yaratir.
Lider astlarin bireysel farklhiliklarim, ihtiyaglarini ve yeteneklerini dikkate alirken
astlarina da bagskalarinin ihtiyaglarimi ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini 6gretir.
Bu davrams bi¢imlerinin ¢alisanlarin lizerinde Snemli bir etkisi oldugunu soylememiz

gerekir.

Bu bilgiler dogrultusunda transformasyonel liderlik yaklagimi ¢alisanlarin is
tatminlerini yiitksek seviyede tutmayr amaglamakta ve bunun igin gerekli zemini
hazirlamaktadir. Isletme igerisinde yeniliklerin yapilmas: devamli bir faaliyet olarak

géztimiize ¢arpmaktadir. Bu yeniliklere ¢alisanlarin katilimi esastir.
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Transaksivonel liderlik yaklagim ve transformasyonel liderlik yaklagimlarimin
dzellikleri géz oniinde bulunduruldugunda ¢alisanlarin is tatminleri ve yenilikgilikleri
izerinde transformasyonel liderlik yaklasimimin daha etkili olacagi diisiiniiimektedir.
Ancak bu konuda kesin bir yargida bulunmak miimkiin degildir. Sirketlerin yapilari,
sahip oldugu degerler, toplum yapisi, toplumun kiltlir yapisi gibi kavramlar bu
yaklagimlar ile dogrudan bir iliskiye sahiptir. Asagida Kiitahya’daki bankalarda yapilan

pir arastirmanin verileri sunulmustur.



fCUNCUBOLUM

METODOLOJI VE BULGULAR
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3.1 ARASTIRMANIN EVRENI

Bankalarda ¢aliganlarin transaksiyonel iiderlik yaklasimi ve transformasyonel
iiderlik yaklasimi ile ilgili degerlendirmelerinin is tatmini ve yenilikeilik iizerindeki
etkilerinin incelendigi bu caligmada arastrma evreni olarak Kiitahya merkezinde

faaliyct gosteren bankalar belirlenmigtir.
3.2 ARASTIRMAYA KATILAN BANKALAR

Arastirmaya 8 bankada c¢aligan ve bankalarda TMT (Ticari Miisteri Temsilcisi) ve
yardimcis;, BMT. (Bireysel Miisteri Temsilcisi) ve yardimcisi ve operasyon yetkilisi
olarak gérev yapan yaklasik 110 kisiden 55 kisi katilmugtir. Bankalar ve ankete katilan
calisan sayilar agagida sunulmusgtur.

KUTAHYA VAKIFBANK 11 CALISAN
KUTAHYA YAPI] KREDI BANKASI 5 CALISAN
KUTAHYA SEKERBANK 9 CALISAN
KUTAHYA HALKBANK 5 CALISAN
KUTAHYA AKBANK 4 CALISAN
KUTAHYA DENIZBANK 9 CALISAN
KUTAHYA OYAKBANK 4 CALISAN
KUTAHYA IS BANKASI 8 CALISAN

3.3 BULGULAR

Arastirmada hipotezlerin olgiilebilir hale getirilmesini saglamak amaciyla anket
formu yapilmistir. Ankette liderlik tipleri ile ilgili sorular Bass’ in gelistirdigi MLQ
anketinden almnarak ¢alisanlarin cevaplayacagi sekilde uyarlanmis, is tatmini ve
yenilikeilik ile ilgili sorular aragtirmac: tarafindan diizenlenmistir, Anket sorularinin
33’4 P’den 7’e likert skalasi kullanilarak, 3 tanesi ise kategorik soru olarak
hazirlanmistir, Anket formunda sorular 3 grup halinde diizenlenmistir. 1.grup sorular
(10 Soru) ¢alisanlarin .transaksiyonel liderlik yaklagimi ile ilgili degerfendirmelerini
2.Grup sorular (13 Soru) calisanlarin transformasyoncl liderlik yaklagimu ile ilgili
degerlendirmelerini ve 3.Grup sorular (10 Soru) dan, 1, 2, 7, 8, 9’uncu sorular is

tatmini, 5, 4, 5, 6, 10’uncu soruiar  yenilikgilik ile ilgili sorulardir. Bu sorular aym
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zamanda hipotezlerden H;, H,, Hs, Hs, Hs ve Hg * y1  test etmek igin temel
olusturmaktadir. Bunun yani sira kategorik olarak hazirlanan sorular Hy, Hg,Ho Hio,
Hiy, Hiz test etmek i¢in temel olusturmaktadir.

Anket sorulan giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve sonuglar incelendiginde
yenilikgilik ile ilgili sorulardan 5 ve 6 nci1 sorular anketin giivenilirligini olumsuz yénde
etkilediginden anketten ¢ikarilmustir. Ankette 10 soru ile 6iglilen 1.Grup sorularin
giivenilirlik analizi sonucunda cronbach alfa degeri “0.8909”, 13 soru ile 6lgiilen 2.Grup
sorularin giivenilirlik analizi sonucunda cronbach alfa degeri “0.9127”, 8 soru ile
ol¢tilen 3. Grup sorulardan is tatmini sorularina ait giivenilirlik analizi cronbach alfa
degeri “0.9148”, yenilikeilik ile ilgili sorularin giivenilirlik analizi cronbach alfa degeri
“0.7852” olarak bulunmustur.

3.3.1 Demografik Bulgular

Demografik bulgular baghigt altinda incelenen konular isletmelerde anketi
dolduran kisilerin yas, cinsiyet, egitim durumunu igermektedir.
3.3.1.1 Cabisanlarin Yaslan ile igili Buigular

Kiitahya’ daki bankalarda ¢ahisanlarin katildig1 aragtirmamizda yas ortalamasi
yaklasik olarak 31 bulunmustur,

Tablo: 3.1 Yag Ortalamasi

N 55
ritmetik Ortalama | 30.72

Frekans analiz sohug:lanna bakildiginda, arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun
(7081.8) 18-35 yas gruplan iginde bulundugu goriilmektedir. Bununla beraber 35 yasin
lizerindeki katilimeilarin oram %18.2° dir. Arastirmada ankete katilaniarin cogunlugunu
gengler olusturmaktadir,

Tablo: 3.2 Yas Dagilimi

Gﬁ‘gu Sikhik | Yiizde
18-35 45 81.8

35 Uceri 10 18.2

Toplam 55 100.0
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Garfik :3.1 Yas Grafigi

3.3.1.2 Cinsiyet Dagilhm

Tablo: 3.3 ve Sekil: 3.2 de goriilecegi tlizere arastirmamiza katilanlarin %52.7’si

bayan ve %47.3 i erkektir.

Tablo : 3.3 Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet| Sikhk Yiizde
Bayan 29 52.7
Erkek 26 47.3

Toplam 55 100.0

Bayan Erkek
Grafik: 3.2 Cinsiyet Grafigi
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3.3.1.3 Egitim Durumu

Arastirmaya katilanlarin egitim durumuna bakildiginda iiniversite , yliksek lisans

ve lise mezunlarinin diginda ankete katilim yoktur.

Tablo: 3.4 Egitim Durumu

Egitim Durumu| Sikhk | Yiizde
lilkokul - -
Ortaokul - -
Lise 17 30.9
Universite 35 63.6
Yiiksek Lisans 3 5.5
Toplam 55 100.0

Ozellikle iiniversite mezunu ¢alisanlarin ankete katilma oram %63.6’dir. Ankete

35 universite tahsilli gahisan katilmistir.

Lise Universite  Yiiksek
Lisans

Grafik:3.3 Egitim Grafigi

3.3.2 Hipotezlere Iliskin Bulgular

Hipotezleri test etmek i¢in anket ¢aligmasi sonuglart SPSS 10.0 paket programi
ile degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bu degerlendirmelerde korelasyon analizi, ¢coklu
regresyon analizi ve f-Test kullamlarak sonuglarin bilimsel olarak desteklenmesi

saglanmistir.
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3.3.2.1 Liderlik Tipleri Ile Is Tatmini, Yenilik¢ilik Arasindaki

iliskiyi inceleyen Korelasyon Analizleri

Aragtirmada korelasyon analizi kullamlarak ¢aliganlarin transaksiyonel liderlik
yaklasimi ve transformasyonel liderlik yaklagimina iliskin degerlendirmeleri ile is
tatminleri ve yenilikgilikleri arasindaki iliskinin anlamli olup olmadig: test edilmeye
calisilmigtir. Analiz sonuglari Tablo: 3.5, Tablo: 3.6, Tablo: 3.7, Tablo: 3.8°de

gosterilmigtir.

Tablo:3.5. Transaksiyonel Liderlik Yaklasim le is Tatmini Arasindaki iliskiyi

Inceleyen Korelasyon Analizi

Pearson
Korelasyon p
.642 000

Tablo  3.5°de Kiitahya’daki bankalarda calisanlarin transaksiyonel liderlik
yaklasimina iliskin degerlendirmeleri ile is tatminleri arasindaki iliski goriilmektedir,
Buna gore; ki degisken arasindaki iliskinin korelasyon analizinin sonucu *r = 0,642,
p = 0.000 ” olarak bulunmustur. Bu dcger calisanlarin transaksiyoncl liderlik
yaklagimina iligkin degerlendirmeleri ile is tatminleri arasinda %95 anlamlihk
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu sonug

istatistiksel olarak H; hipotezinin desteklendigi anlamina gelmektedir.

Tablo: 3.6. Transaksiyonel Liderlik Yaklagim Ile Yenilik¢ilik Arasindaki iliskiyi

Inceleyen Korelasyon Analizi

Pearson
Korelasyon P
611 .000

Tablo 3.6°da ¢aligsanlarin  transaksiyonel liderlik vyaklasimina  iliskin

degerlendirmeleii ile yenilikgilikleri arasindaki iliski goriilmektedir. Buna gore; iki
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degisken arasindaki iligkinin korelasyon analizinin sonucu “r = 0.611, p = 0.000 ”
olarak bulunmustur, Bu deger ¢alisanlanin transaksiyonel liderlik yaklasimma iligkin
degerlendirmeleri ile yentlikgilikleri arasinda %95 anlamlilik diizevinde istatistiksel
olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir. Bu sdnuc; istatistiksel olarak Hj

hipotezinin desteklendigi anlamina gelmektedir.

Tablo:3.7 Transformasyonel Liderlik Yaklagimu ile Is Tatmini Arasindaki liskiyi

Inceleyen Korelasyon Analizi

Pearson
Korelasyon p
577 000

Tablo:3.7’de  ¢alisanlarin  transformasyonel liderlik  yaklagimina iliskin
degerlendirmeleri ile Is tatminleri arasindaki iliski goriilmektedir, Buna gore; iki
degisken arasindaki iliskinin korelasyon analizinin sonucu “ r = 0.577, p = 0.000 ”
olarak bulunmustur. Bu dcgcr isletmclerde ¢aliganlarin transformasyonel liderlik
yaklasimmna iligskin degerlendirmeleri ile is tatminleri arasinda %95 anlamhlik
diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bir iliski oldugunu géstermektedir. Bu sonug

istatistiksel olarak Hs hipotezinin desteklendigi anlamina gelmektedir.

Tablo: 3.8. Transformasyonel Liderlik Yaklagim Ile Yenilik¢ilik Arasindaki Iliskiyi

Inceleyen Korelasyon Analizi

Pearson
Korelasyon P
604 .000

Tablo: 3.8’de ¢alisanlarin transformasyonel liderlik yaklasimina iliskin
degerlendirmeleri ile yenilikgilikleri arasindaki iliski goriilmektedir. Buna gore; iki
degisken arasindaki iliskinin korelasyon analizinin sonucu “ r = 0.604, p = 0.000 ”
olarak cikmustir. Bu deger isletmelerde c¢alisanlarin transformasyonel liderlik

yaklasimina iliskin degerlendirmeleri ile vyenilikcilikleri arasinda %95 anlamlilik
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diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir. Bu sonug

istatistiksel olarak Hy hipotezinin desteklendigi anlamina gelmektedir,

3.3.2.2. Liderlik Tipleri ile Iy Tatmini ve Yenilik¢ilik Arasmndaki
Iligkiyi inceleyen Regresyon Analizleri

Aragtirmamizda iki bagimsiz degisken (calisanlarin transaksiyonel liderlik
vaklagimina iliskin degerlendirmeleri ve transformasyonel liderlik yaklasimina iliskin
degerlendirmeleri) ile bagimh degiskenler ( Is tatmini, yenilik¢ilik ) coklu regresyon

analizine tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo: 3.9, Tablo: 3.10 da gosterilmistir.

Tablo: 3.9 Liderlik Tipleri Ile Is Tatmini Arasindaki iligkiyi inceleyen Regresyon

Analizi
. . o t degerinin
Analize giren bagimsiz degiskenler Beta anlambik diizeyi
Transaksiyonel Liderlik Yaklasimi 470 003
Transformasyonel Liderlik Yakla§1m1 237 121
Rz F F degem:m '
anlambk diizeyi
‘ 439 20.314 000
L

Tablo:3.9°dan  goriilecegi  gibi, transaksiyonel liderlik yaklasimu ile
transformasyonel liderlik yaklasimmna iliskin degerlendirmelerin bagimsiz degisken, is
tatmininin bagimlt degisken olarak kullamldifs regresyon analizi sonuglarina gore
bagimh degiskenin agiklanma diizeyi %95 anlamlihk diizeyinde istatistiksel olarak
anlamhdir (R? = 0.439, F = 20.314 p = 0.000). Transaksiyonel liderlik yaklasiminin
bagimli degiskendeki degisimin yaklagtk %44’lni agikladigint  soyleyebiliriz
(B1=0.470, p;=0.003). Bu bulgular istatistiksel olarak Hs hipotezinin kabul

edilemeyecegini gdstermektedir.
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Tablo:3.10 Liderlik Tipleri Ile Yenilik¢ilik Arasindaki Iligkiyi Inceleyen Regresyon

Analizi
. - . t degerinin
Analize giren bagimsiz degiskenler Beta anlamhk diizeyi
Transaksiyonel Liderlik Yaklagimi 364 , 020
Transformasyonel Liderlik Yaklagim .340 029
F degerinin
2
R F anlamhk diizeyi
428 19.480 .000

Tablo: 3.10’dan goriillecegi gibi, transaksiyonel liderlik yaklasimi ile
transformasyonel liderlik yaklagimina iligkin degerlendirmelerin bagimsiz degisken,
yenilik¢iligin bagimh degisken olarak kullamidig1 regresyon analizi sonuglarina gore
bagimh degiskenin agiklanma diizeyi %95 anlamhlik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamhdir (R* = 0.428, F = 19.480 p = 0.000). Bu iki bagimsiz degiskenin bagimh
degiskendeki degisimin yaklasik %43’Unii agikladigim séyleyebiliriz. Calisanlann
transaksiyonel liderlik yaklagimina iligkin degerlendirmeleri “ By = 0.364, p; = 0.020 ”
vc transformasyonel liderlik yaklagimina iliskin degeriendirmeleri “ B, = 0.340,
p2 = 0.029 * olarak bulunmustur. Bu bulgulara gére calisanlarin yenilikciliklerinin
transformasyonel  ve  transaksiyonel liderlik  yaklagimlarindan  etkilendigini

sOyleyebiliriz. Bu sonuglar bize Hg hipotezinin kismen desteklendigini gostermektedir.
3.3.3. Diger Hipotezlere iliskin Bulgular
33.3.1 Cinsiyet ve Transformasyonel Liderlik Yaklasimina iliskin

-Testi Analizi

Yapilan analizde bayan g¢aliganlarin  transformasyonel liderlik yaklagimina
iliskin degerlendirmeleri ile erkek ¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir

tark olup olmadig arastinimigtir.
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Tablo : 3.11 Cinsiyete ve Transformasyonel Liderlik Yaklagimina Iligkin #-Testi

Analizi
! Cinsiyet N A.O. S.S t p
| Erkek 26| 293| 159

Bayan  ¢alisanlarin  transformasyonel  liderlik  yaklagimi  ile  ilgili
degerlendirmelerinin aritmetik ortalamasi 3.40, erkek calisanlann aritmetik ortalamasi
2.93 olarak bulunmustur. Burada aritmetik degerler ne kadar disiik bir deger olarak
kargimiza ¢ikarsa defcrlendirmclerin o derecede olumlu oldugu ifade cdilmektedir.
Analiz sonuglarina bakildifinda g¢aliganlarin cinsiyetleri ile transformasyonel liderlik
yaklasimina iliskin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark olmadifi ortaya ¢ikmustir

(t=1.09, p=0.280). Bu bulgular bize H; hipotezinin kabul edilmedigini géstermektedir.

3.3.3.2 Cinsiyete ve Transaksiyonel Liderlik Yaklasimma iliskin

t-Testi Analizi
Analizde isletmelerde bayan ¢alisanlarin transaksiyonel liderlik yaklagimina
iligkin degerlendirmeleri ile erkek calisanlarin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir

fark olup olmadig arastiriimigtir.

Tablo : 3.12 Cinsiyete ve Transaksiyonel Liderlik Yaklagimina Iliskin #-Testi Analizi

Cinsiyet N A.O. S.S t p
Erkek 261 3.55 1.34

Bayan ¢alisanlarin transaksiyonel liderlik yaklagimt ile ilgili degerlendirmelerinin
aritmetik ortalamasi 4.0, erkek calisanlann  aritmetik ortalamast  3.55 olarak
Bulunmustur. Burada aritmetik degerler ne kadar diiglik bir deger olarak karsimiza
¢ikarsa degerlendirmelerin o derecede olumlu oldugu ifade edilmektedir. Analiz
sonuglarina bakildiginda ¢alisanlarin cinsiyetleri ile transaksiyonel liderlik yaklasimina

iliskin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark olmadifi ortaya ¢ikmistir
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(t=1.30, p=0.200). Bu bulgular 1s13inda H;z hipotezinin kabul edilmedigini

sdyleyebiliriz,

3.3.3.3 Yas Grubuna ve Transformasyonel Liderlik Yaklasimmna iliskin

t-Testi Analizi

Analizde igletmelerde 18-35 yas grubunda olan ¢alisanlarin transformasyonel
liderlik yaklagimina iligkin degerlendirmeleri ile 35 yasin iizerinde olan calisanlarn

degerlendirmeleri arasinda anlamh bir fark olup olmadig: aragtiriimigur.

Tablo : 3.13 Yas Grubuna ve Transformasyonel Liderlik Yaklagimina Iliskin #-Testi

Analizi
Yas Grubu N | AO. S.S t p
18-35 _ 45 3.12 1.47 0.56 570
35Yas Uzeri 1»0 3.44 2.07

18-35 yag grubundaki ¢alisanlarin transformasyonel liderlik yaklasimu ile ilgili
degerlendirmelerinin aritmetik ortaiamasx 3.12, 35 yas lzeri ¢ahisanlarin . aritmetik
ortalamasi 3.44 olarak bulunmustur. Burada aritmetik degerler ne kadar diigiikk bir
deger olarak karsimiza ¢ikarsa deBerlendirmclerin o derccede otumlu oldugu ifade
edilmektedir. Analiz sonuglarma bakildifinda caliganlarin  yas gruplan ile
transformasyonel liderlik yaklagimina iliskin degerlendirmeleri arasinda anlamb bir fark
olmadig: ortaya ¢ikmustir (t=-0.56, p=0.570). Bu bulgular bize Hy hipotezinin

desteklenmedigini gostermektedir.

3.3.34 Yas Grubu ve Transaksiyonel Liderlik Yaklasimma Iliskin

t-Testi Analizi

Analizde isletmelerde 18-35 yas grubunda olan ¢alisanlarin transaksiyonel
liderlik yaklagimina iliskin degerlendirmeleri ile 35 yasin iizerinde olan ¢alisanlarin

degerlendirmeleri arasinda anlamh bir fark olup olmadig1 aragtinimigtir.
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Tablo : 3.14 Yas Grubu ve Transaksiyonel Liderlik Yaklagimina iliskin #-Testi Analizi

! Yas Grubu N A.O. S.S t p
18-35 i 45 3.77 1.16 023 860
35 Yas Uzeri 10 3.88 1.86

18-35 yas grubundaki calisanlarin transaksiyonel liderlik yaklasimi ile ilgili
degerlendirmelerinin aritmetik ortalamast 3.77, 35 yas lzeri ¢alisanlarin  aritmetik
ortalamas: 3.88 olarak bulunmustur. Burada aritmetik degerler ne kadar diisiik bir
deger olarak karsimiza ¢ikarsa degerlendirmelerin o derecede olumlu oldugu ifade
edilmektedir. Analiz sonuglarina bakildifinda cahisanlarin  yas gruplann ile
transaksiyonel liderlik yaklasimina iligkin degerlendirmeleri arasinda anlamh bir fark
olmadign ortaya c¢ikmustir (t=-0.23, p=0.860). Bu bulgular H;p  hipotezinin

desteklenmedigini géstermektedir.

3.3.3.5 Egitim Seviyesi ve Transformasyonel Liderlik Yaklagimma Iliskin
t-Testi

Analizde bankalarda lise tahsilli ¢aliganlarin transformasyonel liderlik
yaklagimina  iliskin  degerlendirmeleri ile iniversite tahsilli  calisanlarin

degerlendirmeleri arasinda anlamlt bir fark olup olmadig: arastiriimisgtir.

Tablo : 3.15 Egitim Seviyesi ve Transformasyonel Liderlik Yaklagimna Iligkin

t-Testi
Egitim N | AO. 5.8 t p
Darumu
I:ise 17 4.02 1.86 595 005
Universite 35 2.72 1.26

Lise tahsilli c¢alisanlarin transformasyonel liderlik yaklagimi ile ilgili
degerlendirmelerinin aritmetik ortalamasit 4.02, tiniversite tahsilli ¢alisanlarin aritmetik
ortalamas: 2.72 olarak bulunmustur. Burada aritmetik degerler ne kadar diisiik bir
deger olarak karsimiza gikarsa degerlendirmelerin o derccede olumlu oldugu ifade
edilmektedir. Analiz sonug¢larina bakildifinda lise ve universite tahsilli ¢ahisanlarin
transformasyonel liderlik yaklagimina iliskin degerlendirmeleri arasinda an'amh bir fark

oldugu ortaya ¢ikmistir (1=2.95, p=0.005). Bu sonu¢ Hs hipotezinin desteklendigini
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oldugu goriilmektedir. Lise tahsilli galiganlarin  transformasyonel liderlik yaklasimina
iliskin degerlendirmeleri ile {iniversite tahsilli ¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda
“495 anlamlibk diizeyinde anlamli bir farklilik vardir. Bulgular H;; hipotezinin
desteklendigini g&stermektedir.

3.3.3.6. Egitim Seviyesi ve Transaksiyonel Liderlik Yaklagimma iligkin
t-Testi

Analizde bankalarda lise tahsilli ¢aliganlarin transaksiyonel liderlik yaklasimina
iligkin degerlendirmeleri ile iniversite tahsilli ¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda

anlamli bir fark olup olmadig1 arastinimistir.

Tablo : 3.16 Egitim Seviyesi ve Transaksiyonel Liderlik Yaklagimma Iliskin

t-Testi
Egitim N | AO. S.S t p
Durumu
_?I:ise 17 4.45 1.52 2.67 010
Universite 35 3.46 1.08

Lise tahsilli g¢alisanlarin transaksiyonel liderlik yaklasiom ile ilgili
degerlendirmelerinin aritmetik ortalamasi 4.45, liniversite tahsilli ¢alisanlarin aritmetik
ortalamas1 3.46 olarak bulunmustur. Burada aritmetik degerler ne kadar diisitk bir
deger olarak karsimiza g¢ikarsa degerlendirmelerin o derecede olumlu oldugu ifade
edilmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda lise ve Universite tahsilli ¢alisanlarin
transaksiyonel liderlik yaklasimuna iliskin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark
oldugu ortaya g¢ikmistir (t=2.67, p=0.01). Bu sonu¢ H,, hipotezinin kabul edildigini
belirtmektedir. Lise tahsilli calisanlarin  transaksiyonel liderlik yaklagimina iligkin
degerlendirmeleri ile liniversite tahsilli ¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda %95

anlamhhk diizeyinde anlaml: bir farklilik vardur,
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SONUC VE ONERILER

Liderlik ile ilgili bir ¢ok tanim yapilmistir. Ancak en genel anlamda “Liderlik,
karsihkh davrams ve fikir birligi ile yapry: harekete gegirmek ve bu hareketi devam
ettirmektir.” diyebiliriz. Tanum da belirtilen karsilikli ifadesi ¢ok onemlidir. Ciinkt

burada ¢alisanlar ile yoneticilerin arasinda dinamik bir yap: kurulmas: séz konusudur.

Gegmisten giiniimiize bir ¢ok liderlik yaklasim: tanmimlamast yapilmistir. Bu
yaklasimlart geleneksel liderlik yaklasimlar ve 21.yy liderlik yaklagimlar olarak iki
grupta toplamamiz gerekmektedir. Geleneksel liderlik yaklasimlarindan ozellik
yaklagimlarinda yoneticilerin 6zellikleri 6n planda tutulmus ve liderlerde olmasi gerekli
ozellikler belirlenmeye ¢aligilmigtir ancak zamanla her basanli liderin ayni davraniglan
sergilemedigi goriilerek bu yaklasim ¢ok elestirilmistir, Davramssal liderlik yaklasimin
da liderlerin davramglari ve bunlarin galiganiar Uizerindeki etkilerinin incelenmesi 6n
plana ¢ikmugtir. Durumsal liderlik yaklasimi isc , birbirinden farkli durumlarin standart
yontemlerden ¢ok degisik yontemlerden karsilanabilecegini, yoneticilerin hareketlerinin
biiyiik 6l¢iide ¢evre tarafindan kxsxdanmw bulundugunu, iginde yer alinan durumlara

uygun olacak birden ¢ok y6ntemin var oldugunu 6ne siirmektedir.

Yukarida bahsedilen geleneksel liderlik yaklagimlarindan durumsal liderlik
yaklagimi hem ozellik yaklagimlari hem de davramigsal liderlik yaklagimlarinin
karigumindan olugan ve igin nitelikleri ile durumun gereklerini de dikkate alan bir

vaklagimdir.

21l.yy liderlik yaklagimlari ile ilgili bir ¢ok tamimlama yapilmaktadir.
Teknolojinin getirmis oldugu yenilikler ile bilginin artik ¢agimizda en biiyiik silah
haline gelmesi siiphesiz 21.yy da yeni liderlik yaklasimlanmn ortaya gikmasinda en
biiylik etkendir. Yapilan arastirmalar ginimiizde transformasyonel liderlik yaklasiminn
21.yy liderlik yaklagimlar igerisinde en ¢ok kabul gordiiiinii gostermektedir. Ancak
transformasyonel liderlik yaklasiminin uygulanmas: kolay olmamakla birlikte, diger
liderlik yaklagtimlarindan bir ¢ogunu icinde barindirmast sebebiyle de  farklilik

arzctmcktedir.



Transformasyonel liderlik, gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir
liderlik tarzidir. Bundan dolay: da vizyon sahibi olmay: ve bu vizyonu izleyicilere kabul
ettirmeyi gerekli kilar. Bu yaklasimda g¢alisanlarin daha ylksek seviyede bagarilar
kazanmas i¢in motive edilmesi fikri 6n plana ¢itkmaktadir. Bagka deyigle liderlerin ve
¢alisanlarin birbirlerini motivasyon agisindan daha yitksek diizeye ¢ikartma siirecidir

diyebiliriz.

21l.yy liderlik yaklagimlarindan bir digeri de geleneksel liderlik yaklagimlari ile
bir¢ok benzerlikler tastyan transaksiyonel liderlik yaklagimidir. Bu yaklasim 6rgiit i¢i ve
disindaki degisime adaptasyon yerine duraganhf saglamay: ve halihazirdaki

prosedirleri igletmeyi amaglamaktadir.

Transaksiyonel liderlik, bir orgiitiin amaglarina ulagmasini engelleyici bir tutum
olarak algilanmamali, ancak bu sekilde yonetilen sirketlerin basan grafiginin normal bir

artis gosterecegi gbz onlinde bulunduruimalidir.

21.yy isletmeleri daha iyiyi yakalamak ve isletme performansimt arttirmak i¢in
caliganlar1 arkalarindan siiriikleyebilecek liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu noktada
herkesin yoneticilik yapabilecegini ancak liderlik yapabilmesinin miimkiin olmadigini
soylememiz gerekmektedir. Liderlerin uzun donemi iceren gelecege donitk
perspektiflerinin oldugu ve astlari igin ortaya vizyon koyduklari, yoneticilerin ise daha
kisa perspektifte olaylan degerlendirdikleri ve rutin faaliyetlere odaklandikiari yapilan

aragtirmalar sonucu ortaya ¢ikmistir.

Aragtirmamiz  21.yy liderlik yaklagimlarindan transaksiyonel liderlik yaklasimi
ve transformasyonel liderlik yaklasim ile ilgili ¢alisanlarin degerlendirmelerini
yansitmasi agisindan 6nemlidir. Arastirmada bu iki degisken bagimsiz degisken olarak ,

is tatmini ve yenilik¢ilik degiskenleri bagimli degisken olarak kullanilmigtur.

- Aragtirmadaki korelasyon analizi sonuglarina gére Kiitahya’ daki bankalarda
calisanlarin transaksiyonel liderlik ve transformasyonel liderlik yaklasimi ile ilgili

degerlendirmeleri olumlu yénde arttik¢a ig tatminleri ve yenilikgilikleri de artmaktadr .
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Iki bagimsiz degiskenin bagimli degiskenler tizerindeki regresyon analizleri
sonuglarina bakildifinda transaksiyonel liderligin i tatmini tizerinde transformasyonel
liderlikten daha etkili sonuglar verdigini sdylememiz gerekmektedir. Bu ¢ikan sonug
transformasyonel liderligin 21.yy da kullamilan en etkili liderlik yaklasimi olmasina
ragmen Kiitahya’ daki bankalarda yeteri kadar kabul gérmedidini gostermektedir.
Transaksiyonel liderligin 6rgiit i¢i ve disindaki degisime adaptasyon yerine duraanhid:
sagiamayr ve halihazirdaki prosediirleri isletmeyi amagladifini goz Oniinde
bulundurursak buradan Kiitahya’ daki  bankalarda calisanlarin  halihazirdaki
prosediirleri uygulayarak is tatmini sagladiklarini ve duraganligi benimsediklerini

belirtmemiz gerekmektedir.

Arastirmamizda transaksiyonel liderlik yaklasimi ile transformasyonel liderlik
vaklasimlarinin  yenilikgilik fizerindeki etkilerinin arastirildigt regresyon analizi
sonuglarina  bakildiginda transformasyonel  liderligin  transaksiyonel liderlik
vaklagimindan daha etkili sonuglar verdigini sdyleyemeyiz. Yenilik¢ilik tizerinde her iki

yaklasiminda etkilidir.

Bu sonuglar isiinda  transformasyonel liderlik  yaklasiminin  ¢alisamlarin
motivasyonlarmi 6n planda tutarak  performans artigi saglamaya calismasi ve
voneticilerin ¢alisanlarla daha yakindan ilgilenerek onlan da sistemin igine sokmaya
salismayr amagladifini diistinerek bu yaklagimin  calisanlarin is tatminlerini daha da
arttirmas: gerekirken, transaksiyonel liderligin i§ tatmini {izerinde daha etkili oldugunu
gormek  Kiitahya’daki bankalarda c¢alisanlarm 21.yy’ 1n en o6nemli liderlik
vaklagimlardan biri olan transformasyonel liderlik  yaklagimina heniiz uyum

saglayamadigim gostermektedir.

Caliganlarin cinsiyet, yas grubu ve egitim durumlari tizerinde yapilan analiz
sonuglarina gore bayan c¢alisanlarin transformasyonel liderlik yaklasimina iliskin
degerlendirmeleri ile erkek c¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark

bulunamamuigtir.
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Iki liderlik yaklasimina iliskin degerlendirmelerin yas gruplart arasinda bir
farklihk yaratip yaratmadifinin arastirildigs analiz sonuglarina gore ortaya anlamli bir
fark ¢ikmamigtir. 18-35 ile 35 yas iizeri olarak gruplandirilan calisanlarin

degerlendirmeleri herhangi bir farklilik arzetmemekiedir.

Ancak lise ve Universite kaynakli ¢alisanlarin transaksiyonel ve transformasyonel
liderlik yaklasimlarina iliskin degerlendirmeleri arasinda anlamh bir fark géze
carpmaktadir. Analiz sonuglarina gére Universite tahsilli ¢alisanlarin lise tahsilli
galiganlara gore transformasyonel ve transaksiyonel  liderlik yaklagimina iligkin
degerlendirmeleri farklidir. Universite tahsilli ¢aliganlar bu yaklasimlarin bankalarinda

uygulandifinm daha ¢ok kabullenmektedir.

Genel olarak analiz sonuglara bakildiginda Kiitahya’ daki bankalarda g¢alisanlarin
transformasyonel liderlik yaklagimina hazir olmadiklar: sonucunu ¢ikarabiliriz. Burada
yOneticilerin ¢aliganlarina bu yaklagimlarin gereklerini yerine getirmek i¢in caba
sarfettigi dc gdzden kagmamalidir. Transformasyonc! liderlik yaklasiminin cotkili bir
sekilde uygulanmasi hem yoneticilerin hem de ¢aliganlarin bu yaklagimi benimsemesi

ile miimkiindiir,

Yeni liderlik yaklasimlan siiphesiz isletme performansini arttirmay: ve istenen
hedeflere ulasmay: amaglamaktadir. Ancak bu yaklasimlarin bankalarda etkili bir
sekilde kullanilabilmesi i¢in daha Once arastirtimas: gerekli bir takim hususlar vardir.
Toplum yapist, sosyal yapi, kiiltiirel yapi, tarihsel slireg ve hatta genetik yapi bir
yaklagimun bir toplumda kabul gdrmesini kolaylastirirken diger bir toplumda kabul

gérmesini zorlastirabilir,

Bu bulgular 15181nda bankalarda yéneticiler ¢alisanlarini tanimal ve hangi liderlik
yaklagiminda daha etkili sonuglar alacagim bilmelidir. Bunu yaparken diger bankalarin
calisma yoOntemlerini ve uygulanan liderlik yaklasimlarm goézden geg¢irmeli ama

kendine uygun olan bir liderlik yaklagimi modelini benimsemelidir.
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HIPOTEZLER

!
i
P
t

RED

KISMEN

fH,: Cahganlanin transaksiyonel liderlik yaklagimina iliskin degerlendirmeleri ile is tatminleri

; arasinda aniamh bir iligki vardir.

+ KABUL

i

i Hy: Caliganlarin transaksiyonel liderlik yaklagimuna iliskin degerlendirmeleri ile igletmedeki

venilikeilikleri arasinda anlamis bir iligki vardir.

, Hj: Caltsanlarin transformasyonel liderlik yaklagimina iliskin degerlendirmeleri ile i§ tatminleri
' arasinda anlam bir iliski vardir
i

¥

?(H4: Calisanlann  transformasyonel  liderlik  yaklasimina  iligkin  degerlendirmeleri ile

venilikgilikleri arasinda anlamls bir iliski vardir

' Hjs: Transformasyonel Liderlik Yaktagimi Transaksiyonel Liderlik Yaklagimna gore bankaciiik
: sektoriinde cahisan kisilerin is tatminlerinde daha etkifidir,

Hy: Transformasyonel Liderlik Yaklasimu Transaksiyonel Liderlik Yaklagimina gore bankacilik

- sektoriinde gahisan kigilerin yenilikgiliklerinde daha etkilidir,

& oo

H,: Bayan calisanlarin transformasyonel liderlik yaklastmina iliskin degertendirmeleri ite erkek

* galisanlarin degerlendirmeleri arasinda anlam!: bir fark vardir,

Hg: Bayan ¢ehsanlarin  transaksiyonel liderlik yakiagimna iliskin degerlendirmeleri ile erkek

salisanlarin degerlendirmeleri arasinda anlami bir fark vardir.

“Hy: Kittahye' da bankacihk sektoriinde ¢alisanlardan 18-35  yag grubunda  olanlarm
ransformasyonel liderlik yaklasimina iligkin degerlendirmeleri ile 35 yas fizerinde olan

salisanlann degerlendirmeleri arasinda anlamii bir fark vardir.

Hje: Kiitahva' da bankacihik sektoriinde ¢alisanlardan 35 yas tizerinde olanlann transaksiyonel
fiderlik  yaklasimina iliskin degerlendirmeleri ile 35 yas (zerinde olan ¢alisanlarn

degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark vardir.

H;: Lise tahsilli caliganlarin  transformasyonel liderlik yaklaslmma iliskin degerlendirmeleri ile

Universite tahsilli galiganlarin degerlendirmeleri arasinda anlamit bir fark vardir.

H;, :Lise tahsilli ¢aliganlann  transaksiyonel! liderlik yaklasimna iligkin degerlendirmeleri ile

iniversite tahsilli galisanlann degerlendirmeleri arasinda anlamb bir fark vardar.




EKLER
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ISLETMELERDE LiDERLIK YAKLASIMLARINA ILISKIN ANKET

Bu formda bankalarda liderlik sistemi ve etkileri {izerine bir arasnrma konusu
belirlenmistir. Ankette YONETICILER olarak tanimlanan Kisiler tst diizey yoneticiler
olarak algilanilacaktir. Anket 3 gruptan olugmaktadir. Calismada alnan sonuglar

akadcemik amaglarla degerlendirilecckeir.

Sorul: Yasimz 7 eeeeeen...
Soru2: Cinsiyetiniz? O Bayan O Erkek
Soru3: Egitim durumunuz?

O likokul Ortaokul O Lise O Universite ( Lisans) O Yiiksek Lisans O Doktora
1.Grup (Transaksiyonel Liderlik Yaklasimi ile ilgili ) Serular

1. Yoneticilerim hedeflerimi ger¢eklestirmem igin yardimet olmaktadir,

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katithiyorum katilmiyorum

2. Yoneticilerim problemler ciddi bir boyuta ulasana kadar harekete gecmez.
Kesinlikle 1 2 3 4 S 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum

3. Yoneticilerim iglerin belirlenen standartlara gbre yapilmasina 6nem verir.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiltyorum katilmiyorum

4, Yoneticilerim hedeflere ulagsmada herkesin sorumluluklarim agikca belirtir.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katihiyorum katilmiyorum

S. Yoneticilerim bir seyler ters gitti3i zaman harekete geger.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum - : katilmiyorum

6. Yoneticilerim bireysel hedetlerine ulasan calisanlarin beklentilerini karsilar.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle

katiliyorum kattlmiyorum
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7. Yoneticilerim yapilan tiim hatalarin kayitlarim tutar.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
kailiyorum katdmiyorum

8. Yéneticilerim dikkatlerini standartlan karsilamada yapilan hatalara yoneltir.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum

9. Yoneticilerim ¢alisanlar beklentileri karsiladiginda memnuniyetini belirtir.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiltyorum katdmiyorum

2.Grup (Transformasyonel Liderlik Yaklasmm Ile Ilgili )Sorular

1. Yoneticilerim kritik konulardaki kabullenmelerin dogru olup olmadigini
anlamak i¢in tekrar incelemeler yapar.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
2. Yoneticilerim gelecek hakkinda olumlu konusur.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum , katilmiyorum
3. Yéneticilerim kendisi i¢in 6nemli olan deger ve inanglari belirtir.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
4. Yoneticilerim onlarla beraber ¢alismaktan dolay: gurur duymamiz gerektigini
belirtir,
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
5. Problem ¢oziimlerinde farkh yaklagimlar aragtinir.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7  Kesinlikle
katiltyorum ' katilmiyorum
6. Yoneticilerim basariimasi gerekenler hakkinda coskulu konusmalar yapar.
Kesinlikle 1 2 Z 4 5 ) 7 Kesinlikle

katiliyorum katlmiyorum
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7. Yoneticilerim igleri yaparken belirli bir amaca sahip olunmasinin 6nemini
vurgular,

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle

katiliyorum katilmiyorum

8. Yoneticilerim grup ¢ikarlarim bireysel ¢ikarlarin 6niinde tutar

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle

katihiyorum katllmiyorum

9. Yoneticilerim kendilerine sayg: duyulacak sekilde davranir.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle

katihyorum katilmiyorum

10.  Yoneticilerim gelecege dair bir vizyonun bulunmasi zorunlulugunu iistiine

basarak belirtir,
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum

11 Yoneticilerim takim ruhuna sahip olmanin 6nemini vurgular.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katilivorum katilmiyorum

12.  Yoneticilerim islerin bagariimasinda bize duydugu giiveni dile getirir.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum

13.  Yoneticilerim gorevlerin nasil bagarilacag: konusunda yeni bakis agilart getirir.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katilivorum katiilmiyorum

3.Grup (Is Tatmini ve Yenilikcilik fle Tigili) Sorular

1. Yeniden bir ige girecek olsam gu anki igletmem gibi bir igletmeye girmek
isterim. .
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle

katilivorum katilmiyorum
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2. Su anki igyerimde bagarma arzum en tist diizeyde.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katihyorum katilmiyorum

3 Fikirlerim yoneticiler tarafindan mutlaka degerlendirilmektedir.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
4, Isletmemde daha 6nce fark edemedigim yeteneklerimin ortaya ¢iktiginm
dusiintiyorum.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
5. Isletmemde verilen egitim programlarinin ¢ok az isletmede oldugu
kanaatindeyim.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
6. Su anki igletmem yaratici fikirlerimi uygulamam i¢in ¢ok uygun.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle.
katiliyorum katilmiyorum
7. Izin, avans vb. konularda sikinti gekmiyorum.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
8. Isletmemde aldifim egitimler ve yeteneklerim igletmede yenilikler tiretmemi
sagliyor.

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum
9. Su anki Isletmemde gergekgi, inamlir ve gekici hedeflerim var.
Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum katiimiyorum

10.  Yaptigim gorevler sonucunda igletmemde olumlu degisiklikler oldugunu
gOriyorum,

Kesinlikle 1 2 3 4 5 6 7 Kesinlikle
katiliyorum . katidmiyorum
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