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OZET

TEZIN BASLIGI : Kamu Kurumlarinda Liderlik Tarzlarinin Lider Etkinligi Uzerine
Etkisi ve Bir Uygulama
YAZAR ADI : Cengiz AYHAN

Literatiirde liderlik tarzlarmin, lider etkinligi ve verimliliginin olusumu ve

degisiminde dnemli rol oynadigi ileri siiriilmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci kamu kesimindeki yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile lider
etkinligi arasindaki iliskiyi incelemektir. Cesitli liderlik davranis 6zelliklerinin
bulundugu varsayilan kamu kurumlarinda memurlarin kendi yoneticilerinin nasil bir
liderlik tarz1 tasidiklarina iliskin algilart belirlenmeye ¢alisilmistir. Ayrica ¢alisanlar

acisindan hangi liderlik tarzinin etkili ve verimli oldugu arastirilmistir.

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmistir. Dagitilan 200 adet
anketin %84,5 geri doniis orani ile 169 tanesi ¢alisma i¢in gegerli sayilmistir. Anketler
Trakya Bolgesinde bulunan iki ildeki gesitli kamu kurum ve kuruluslarinda kisisel
goriisme ve e-posta araciligl ile yaptirilmistir. Son boliimde arastirmada ileri siiriilmiis
olan hipotezleri test etmek amaci yapilmis anket ¢aligmalar ile ilgili bulgulara yer

verilmistir.

Arastirmanin sonucunda kamu kurumlarinda calisanlar tlizerinde hangi liderlik
tarzinin daha etkin ve verimli oldugu belirlenmistir. Liderlik tarzlarinin ve lider
etkinligi iligkisi incelenmistir. Sonug olarak, lider etkinligi iizerinde karizmatik ve
paternalist liderligin olumlu bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir. Diger taraftan,
liderlik tarzlarindan doniisiimcii ve otoriter liderligin verimlilik iizerinde olumlu etkiye

sahip oldugu gorilmiistiir.
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SUMMARY

TITLE OF THE THESIS : The Effects of Leadership Styles on The Leader Effiency
in The Public Organizations and A Practice

AUTHOR : Cengiz AYHAN

Literature suggests that leadership styles are crucial the development and the

changes of the leader effectiveness and productivity.

The objective of the study was to investigate between leader effectiveness and
Leadership styles in public organizations. In this study, how the employees, working
in a public organizations in wihich it is presumed that there are various leadership

behavior characteristic, also perceive their manager’s leadership styles is examined

Technics of data collection in the study use questionnaire. Of the 200
questionnaires were distributed, 169 questionnaires are found to be valid for the study,
a response rate of 84,5 %. Data was collected from various public organizations in
Turkey. In the final part, a questionnaire study was administered in the region of

Trakya.

In the findings of the study, it is determined that which leadership styles are more
effective and productive on employees working in public organizations. Relationship
between leadership styles and leader effectiveness were examined. As a result, it is
found that charismatic and patemalist leadership have a possitive effect on leader
effectiveness. On the other hand, it is seen that transformationel and authoritarian

leadership have a possitive impression on leader productivity.
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GIRIS

Liderlik, insanlarin birlikte yasadiklar1 tim zamanlarda var olan, tarihi ¢ok eskilere
dayanan bir olgudur. Liderlik kavram olarak, diinya literatiiriine 14. ylizyilda girmis
olmasina ragmen, son iki ylizyildir olduk¢a sik kullanilmaktadir. Arastirmacilar, liderligi

daha ¢ok sahip olduklar1 perspektiflere ve onemli bulduklar1 olgulara gore tanimlamistr.

Liderlik; bir grubun varliginda anlamlidir; ortak amacglarin varliginda anlamlidir;

etkilemedir ve bir siiregtir (Bakan, 2008, s.3).

Muhakkak ki farkli ama¢ ve beklentileri olan kisilerin ayni amag¢ ve hedeflere
yoneltilmesi ve harekete gegirilmesi pek de kolay degildir. Bu amag¢ ve hedef
birlikteligini saglayacak ve harekete gecirecek bilgi ve yetenegi de her kiside bulmak
olasi degildir. Bu nedenle liderlik, yonetim alaninda en ¢ok tartisilan ve arastirilan

konularin baginda gelmektedir.

Gilintimiizde degisen ve gelisen ekonomik ve sosyal kosullar karsisinda orgiitlerin
rekabet giiciinii etkileyen faktorlerden birisi de orgiitlerin yoneticisi durumunda olan
kisilerin sahip oldugu liderlik giictidiir. Sadece verimliligi ve mevcut durumu muhafaza
etmeyi temel alan klasik yonetici anlayisi ile yogun rekabet ortaminda ve hizla degisen
kosullar altinda 6rgiitiin hedeflerine ulasmas1 giiclesmektedir. Orgiitiin isleyisinde rol
alan, c¢alisanlar1 ikna ve motive eden, onlarla etkin iletisim igerisinde bulunan ve
degisime hazirlayan liderler orgiitlerinde etkinligi saglayabilir, sinerji olusturabilir

(Caglar, 2004, s. 91).

Orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasmak igin hazirlanan planlarin her tiirlii olasi
durumu kapsayamamasi, oOrgiitlerin iginde yasadig1r c¢evrenin son derece dinamik ve
degisken olmasi, orgiitlerin biiyiime egiliminde olmasi ve belki de hepsinden 6nemlisi,

orgiitlerdeki insan unsurunun degisken, ongdriilmeyen ve karmagik bir yapiya sahip



olmasi orgiitlerin etkili liderlik gereksinimini ortaya ¢ikarmaktadir (Arikan, 2001,
$.253). Bu nedenlerden dolayi, orgiitler bu temel gereksinimlerini karsilayacak kisilere
sahip olmak arzusundadirlar. Ciinkii Orgiitiin iyi bir lidere sahip olmasi ile mevcut

kaynaklar etkin kullanilarak orgiitsel amaglar gergeklestirebilecektir.

Orgiit kiiltiirii, Schein (1985) tarafindan orgiitin dis cevreye adaptasyonu ve ic
biitiinlesmesi sirasinda yarattigi ve gelistirdigi, yeni lyelerine en dogru algilama,
diisiinme ve hissetme yolu olarak aktardigi temel varsayimlar modeli olarak tanimlarken,
Morgan (1998) orgiit kiiltiirlinli, insanlarin yasadiklar1 diinyay: birlikte yaratmasini ve
yeniden kurmasini saglayan aktif, yasayan bir olgu olarak ele almistir (Durgun, 2006,

114).

Bakan ve arkadaslar1 ise (2004, s.17) su tammi yapmuslardir: “Orgiit kiiltiirii, orgiit
icerisindeki bireyler ve takimlar arasindaki iligkileri, cevre ile iligkileri, faaliyetleri,
baska bir deyisle orgiitsel yasami diizenleyerek orgiitiin gelecegini belirleyen, orgiitiin
bireyleri tarafindan kabul gérmiis ve onlar1 bir arada tutma 6zelligine sahip tutumlar,

davraniglar, degerler ve normlarin toplamidir”.

Literatiirde, liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda gii¢lii bir iligkinin varligindan s6z
edilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumu, gelistirilmesi ve kurumsallastirilmasinda lider
onemli bir rol oynamaktadir. Liderin 6rgiit kiiltiirii izerinde etkisinin énemli oldugunu
savunan gorligiin yani sira, Orgiit iiyelerinin tutum ve davranislan tizerinde etkili olan
orgiit kiiltiriiniin bir orgiit tiyesi olan liderin de tutum ve davranislarini etkileyebilecegi
gorist de savunulmaktadir. Liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda karsilikli bir etkilesim s6z
konusu olup, orgiit kiiltiirii lider davranislarini ve sergilenen liderlik tarzini etkilerken,
ayni zamanda liderin kendisi orgiit kiiltiirii ve orgilitsel uygulamalar iizerinde etki yaratir

(Bakan, 2008, s.2).

Calismanin teorik altyapisi, yerli ve yabanci kaynaklar taranarak olusturulmustur.



Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket formlart

kamu kurumlarina elden veya e-posta yoluyla ulastirilmis ve yapilmasi saglanmstir.

Anket sonuglart SPSS 11,5 programi kullanilarak degerlendirilmis ve analiz
edilmistir. Arastirmanin metodolojisinde anket formlarmnin olusturulmasi, uygulanmasi,
kullanilan 6lgekler, aragtirmaya katilanlar ile ilgili demografik bilgiler, faktor analizi,
giivenilirlilik analizi, korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in

regresyon analizleri ele alinmistir.

Sonu¢ kisminda arastirma ile ulasilan sonuglar yorumlanmis ve Onerilere

deginilmistir.



1. ARASTIRMANIN TEORIK ALTYAPISI

1.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavraminin farkli aragtirmacilarca, farkli bilim dallarinda, degisik agilardan
yapilan farkli tanimlart bulunmakta olup, iistinde mutabik olunan tek bir liderlik
taniminin bulunmadig asikardir. Ancak liderlik tanimlarinda liderligin “kisiler arasi
etkilesimle ilgili oldugu” , “insanlarn etkileme” (Kogel, 2001, s.257) ve “ikna etme

stireci” oldugu goriisii yaygin bir kabul gérmektedir (Acar, 1997, 5.263).

Lider, grup tiyelerini bir amaca yonelik giidiileyen ve grup amaglart dogrultusunda
etkileyen, yonlendiren bir kisi iken, liderlik belirli kosullar altinda, belirli kisisel veya
grup amaglarini gergeklestirmek tiizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (Kogel, 2001, s.465). Kogel bu diislincesini sdyle

formiile etmektedir;
Liderlik= f (lider, izleyiciler, kosullar)

Bu formiil liderligin, izleyiciler ve kosullar degiskenlerine bagli karmasik bir

iligkiler stireci oldugunu gdstermektedir.

Cook ve arkadaglan liderlik kavramini; yonlendirme, enerji verme ve calisanlarin
liderin vizyonuna goniillii olarak baglanma siireci olarak agiklamaktadir (Tengilimoglu,

2005, s.2).

Etkin liderligin temeli organizasyonun misyonunu belirlemeye, tanimlamaya ve
bunu acik bir bicimde ortaya koymaya dayanmaktadir. Bundan dolay: liderler orgiit
vizyonunu, hedefleri, 6ncelikleri ve standartlar tespit eder ve bunlarin bozulmamasi i¢in

gerekli onlemleri alir, uzlagsmalari saglar (Tengilimoglu, 2005, s.3).



Kisisel ozelliklere dayanarak liderligi agiklamak icin diisiiniirler arasinda net bir
goris birligi saglanamamistir. Yapilan arastirmalarin bir ¢ogunda ortak olan 6zellikler
olarak istiin zeka, analiz ve sentez yapabilme kabiliyeti, diisiincelerini iyi bir bicimde
aktarabilme yetenegi ve amaglara karsi sebatkarlik tiim oOnderlerde goriilen ortak

nitelikler olarak goze carpmistir (Eren 2001, s.357-358).

Arastirmalarin ¢ogunun ortaya koydugu bir tespitte sudur ki, bu ortak ozelliklere
sahip olan, ¢ok ¢esitli ¢evrelerden ve egitim diizeylerinden gelen degisik kisilikteki
insanlarin basarili lider olabildikleridir. Yani lideri yaratan ¢evre ve kisisel ozellikleri

onun liderligini olusturmaktadir.

Cesitli kaynaklar1 ve makaleleri taradigimizda bir liderde bulunmasi gereken ortak

ozellikleri su sekilde 6zetleyebiliriz;

e Problemleri yaratici bir sekilde ¢cdzme kabiliyeti,
e lyiiletisim kurma,

e Giicli bir bagarma istegi,

e llgili, sosyal ve girisken olmak,

e Astlara kars1 pozitif ve samimi tutum,

e Ozgiiven,

e Hirs,

e Kisisel disiplin,

e lyihuy,

e Duygusal denge.



Liderin belirli bir 6zelligi ancak belli bir durum ya da grup ona ihtiya¢ duydugu
zaman Onemli olmaktadir. Su halde, degisik durumlar ve ihtiyaglar degisik liderlik

tarzlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Bir liderin davranist belirli bir yer ve zamanda iyi olarak nitelendirilebilecegi gibi,
baska bir yer ve zamanda da kotli olarak degerlendirilebilir. Ancak bunun is yapilan
ortamin ve gurubun Ozelliklerine gore degisebilecegini sdylemek yanlis olmayacaktir

(Eren, 2001, s. 357).

1.2. Liderlik Teori Ve Yaklasimlari

Literatiirde, birgok arastirmacinin liderlikle ilgili ¢esitli calismalar yapmis oldugu
ve cesitli teori ya da yaklasim gelistirdikleri goriilmektedir. Liderlik konusunda ileri
siiriilen baslica yaklasimlar; 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsal

yaklasim ve yeni yaklagimlar bigiminde siiflandirilabilir.

1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimi liderlik konusunda gelistirilen ilk yaklasimdir. Bu goriisii
savunan yonetim bilimcilere gore, lider olabilmek i¢in kisilerin dogustan tasidiklar1 bazi
ozelliklerin olmas1 gerekmektedir. Lider dogustan tasidigi fiziksel, diisiinsel, duyumsal
ve sosyal ve kisilik 6zellikler agisindan diger insanlardan farkli olmalidir (Kogel, 2001,
$.468). ‘‘Geleneksel Yaklasim” olarak da ifade edilen 6zellikler yaklasimina gore, bir
kisinin bir grup igerisinde lider olarak kabul edilmesinin ve o grubu yonetmesinin temel
nedeni kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir. Lider, sahip oldugu 6zelliklerinden dolay1 grup
icindeki diger liyelerden farklidir. Bu anlayisin sonucu olarak liderlerin hangi agilardan
izleyicilerden farkli oldugunu aciklayabilmek igin birgok aragtirma yapilmistir.

Arastirilan liderlik 6zelliklerinden bazilar1 Tablo 1.1. de gosterilmistir.



Tablo 1.1. Lider Ozellikleri

Yas Giizel Konusma Diiriistliik

Boy Zeka Samimiyet

Cinsiyet Kisiler Arasi Iliskiler Dogruluk

Irk Ileriyi Gérebilme Acik Sozliilik

Y akinlik Inisiyatif Sahibi Olma Kendine Giiven Duyma
Olgunluk Duygusal Olgunluk Kararlilik

Bagkalarina Giiven Verme Bilgi Is Basarma Yetenegi

Stogdill 1900 — 1950 yillar1 arasinda yaptig1 arastirmalar sonucunda liderlerin

izleyicilerden farkli 5 6zelligini tespit etmistir.

1. Kapasite; zeka, dikkat ve yargilama gibi 6zellikler
Basari; bilgi, egitim gibi 6zellikler
Sorumluluk; kendine giiven, istiin olma, girisim gibi 6zellikler

Katilma; sosyallik, igbirligi, uyum gibi 6zellikler

A

Konum; sosyo-ekonomik durum ve popiilerlik

Ancak, liderlik siirecini yalnizca “liderin sahip oldugu ozellikler” degiskenini ele
alarak inceleyen bu teori gercek yasamda pek gegerli olmamistir. Liderligi belirledigi
varsayilan 6zelliklerin ¢ogunun ayni anda bir kiside bulunmasinin miimkiin olmamasi ve
bazen izleyiciler arasindan liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu
halde bunlarin lider olarak ortaya c¢ikamamasi ve bu oOzelliklerin kolaylikla
Olgiilememesi (Tengilimoglu, 2005, s.5), liderlikle ilgili yeni arayislart glindeme
getirmistir.  Bunun {izerine liderin sahip oldugu oOzellikler yerine izleyicilerin
ozelliklerine ve liderin nasil davrandigi konusuna agirlik verilmis ve ortaya Davranigsal

Onderlik Teorisi ¢ikmustir.



1.2.2. Davranissal Yaklasim

Liderlik siirecini agiklamaya calisan bu teorinin ana fikri, liderleri basarili ve etkin
yapan hususun, liderin oOzelliklerinden c¢ok, liderin liderlik yaparken gosterdigi
davraniglar olmasidir. Bu baglamda yapilan g¢alismalarda, liderlerin davraniglarinin
temel yonelimi belirlenmeye calisilmistir. Liderlerin astlart ile iletisim sekli, yetki
devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaglar belirleme sekli vb. gibi
davraniglar liderin etkinligini belirleyen Onemli faktorler olarak ele alinmistir

(Tengilimoglu, 2005, s.4).

Davranigsal liderlik kuraminin gelismesinde cesitli aragtirma gruplarinin yapmis
oldugu c¢esitli uygulamali ve teorik c¢alismalarin katkilart olmustur. Bunlardan
baslicalari: Ohio State Universitesi Liderlik calismalari, Michigan State Universitesi
caligmalari, Likert’in Dortlii Sistem Modeli ve Blake ve Mauton ‘un Yonetsel Diyagram
Modeli ¢alismasidir. Biitiin bu ¢alismalarin ortak noktasi, liderlerin liderlik davranisini
ortaya koyarken iki konuyu dnemsemeleridir: Birincisi “ise veya goreve yonelik olma”,

ikincisi “ kigiye yonelik olma “ boyutlaridir (Tengilimoglu, 2005, s.5).

» Michigan Universitesi  Arastirmalar;, Lensis Likert’in  baskanhginda
yirlitilmistiir. Bu arastirmalar neticesinde, lider davraniglarini ise yonelmis lider
ve isgdrene yonelmis lider seklinde iki ana kategoride kavramlastirmislardir. Ise
yonelmis lider, yapilmasi gereken ise yogunlasir, astinin gorevini yerine
getirmesi i¢in baski yapar. Boyle liderler is gorenlerin kendi baslarina gérevlerini
yerine getireceklerine inanmadigindan onlart devamli olarak denetlerler.
Astlantyla iliskileri zayiftir, isin yapilmasiyla ilgili spesifik ilkeler iizerine
yogunlasirlar. Is gdrene yonelmis lider ise, insanlar, onlarin kisisel basarilar1 ve
is birimini sekillendirilen sosyal sistemin ozellikleri lizerine yogunlagmistir.
Boyle liderler is birimleri igin yiliksek performansh amaglar olustururlar ve

performans beklentilerini astlarina iletirler.



Faaliyetlerinin biiyiikk kismini, is gorenlerin davranis ve calisma giidiilerini,
astlartyla kendisi arasindaki kisisel iliskileri gelistirmeye yoneltir (Ceylan, 1997,
s.315).

Eigilere Dondklik
&

f/ fempatik-izs varamavan

/ Iyi §st

Zorlavan Y apict

g

Urstime déniklik

Sekil 1.1. Michigan Universitesi Arastirmalari. (Kutanis, 2006, s.8)

Michigan arastirmalari, is gorene yonelmis liderligin is birim performansinin ise
yonelmis liderliginkinden daha fazla oldugunu gostermektedir (Kutanig, 2006,
s.8).

Likert’in Dértlii Sistem Modeli, Michigan Universitesi ¢alismalarinin devamu
olarak gelistirilmistir. Sistem-1 istismarct otokratik, Sistem-2 yardimsever
otokratik, Sistem-3 katilimci, Sistem-4 ise demokratik olarak tanimlanmaktadir.
Burada Sistem-1 astlara giivenmeyen, astlarin fikrini nadiren alan; Sistem-2
astlarin fikrini bazen soran efendi-kole gliven anlayisina sahip; Sistem-3 kismen
gilivenen ve genel olarak astlarin fikrini alan; Sistem-4 ise daima astlarin fikrini
alan ve tam olarak giivenen liderlik anlayislarini temsil etmektedir (Kogel, 2001,

s.475).

Ohio Eyalet Universitesindeki arastirmacilarda liderlik davranislarini iki ana
kategoride kavramlastirmislardir. Bunlardan birincisi yapiy1 harekete gecirme
digeri ise insan faktoriine ilgidir. Yapiyr harekete geciren liderler isletme ve
amaglar, gorevleri tanimlamaya, sekillendirmeye ve harekete gegirmeye

yonelmistir. Isi organize edip, planlarlar, gdrev verirler ve son tarihleri koyarlar,
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astlarmin fikirlerini sormadan ve Onerilerini almadan kararli bir seklide

davranirlar (Ceylan, 1997, s.315)

Insan faktoriine ilgi, liderin izleyicileri iizerinde giiven ve saygi yaratmasi,
onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davraniglarini ifade

etmektedir (Kogel, 2001, s.400).

Ohio Universitesindeki ¢alismalarin esas bulgular1 sunlar olmustur; Liderin
kisiyi dikkate alan davraniglari arttikca, is tatmini artmakta, devamsizligi ve is
giicii devir hizin1 azaltmaktadir. Liderin inisiyatifi esas olan davranislar arttik¢a

grup tyelerinin performansi artmaktadir (Kogel, 2001, s.401).

Liderlik yaklagimini inceleyen bir diger arastirma da, ‘Yonetsel Olgek ° veya
‘Yonetim Gozenegi Kurami’ olarak da ifade edilen ‘Yonetsel Diyagram

Modeli’dir.

Tablo 1.2. Yonetsel Olcek Diyagrami (Aksel, 2003, 5.33)

1 21314 5 6|78 9
Ciliz Gé.i.re}/e
D1 Liderlik Doniik
Liderlilk
2
3
4
Insana Orta
Tlgi > YOICI.I
Liderlik
6
7
8
Se}n{ Takim
9| Klibd Liderligi
Liderligi
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Blake ve Mouton tarafindan gelistirilmis, iki boyutlu bir dlgektir. Boyutlarin
biri iretime, digeri ise insana yoOnelik lider davranismi gostermektedir. Bu
kapsamda, liderlerin agirlik verdikleri faktorler, iretime ve kisiler arasi iligkilere

yonelik olmak seklinde ikiye ayrilmaktadir (Kogel, 2001, s.473).

Her iki boyutun en yiiksek oldugu nokta (9,9) noktasidir ve “takim
yoneticisi”  olarak adlandirilmaktadir. Buna karsin her iki boyutun en diisiik
oldugu nokta (1,1) “giligten diismiis lider” noktasidir.

Diger noktalar ise (1,9) “sehir kuliibii yoneticisi”, (9,1) “Otoriter lider” ve (5,5)
“Orgiit adami yoneticisi” olarak adlandirilmaktadir (Ergeneli, 2006, s.220).

Davranigsal kuramlar liderlik siirecinin anlasilmasina o6nemli katkilarda
bulunmaktadir. Fakat c¢evreye ve kosullara agirlik vermemeleri nedeni ile
elestirilmiglerdir. Buradan hareketle, en uygun liderlik davranmiginin kosullara ve
durumlara gore degisebilecegini savunan durumsallik yaklasimi ortaya ¢ikmistir. “Tek
ve en 1iyi” liderlik tarzi bulundugunu savunan davranigsal yaklasimlar yerine,
durumsallik yaklagiminda duruma gore duyarli liderlik tarzi tizerine odaklanilmigtir

(Tengilimoglu, 2005, s.5).

1.2.3. Durumsal Yaklasim

Liderlik kavramina, liderin 6zellikleri veya davraniglar agisindan bakmaya calisan
yaklasimlardan sonra i¢inde bulunulan durumu da dikkate almay1 6ngoren durumsallik
yaklasimi ortaya konulmaya baslanmistir. Bu teoriye gore liderligin tanimi; Liderin
kisiligine, gdrevin gereklerine, takipgilerin beklentilerine, ihtiyaglarina ve tutumlarina ve
tim bu unsurlarin i¢inde bulundugu cevreye dayali olarak ¢esitlilik gdsteren smirl

sayidaki durumsal faktorii ya da boyutu igermelidir.
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Durumsallik yaklasimin temel varsayimi, en uygun liderlik davranismin kosullara
ve duruma gore degisecegidir. Liderlik olaymi kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya
calisan bu teoriye gore, liderin etkinligini belirleyen faktor i¢inde bulunan kosullardir.
Yani liderlik siireci, lider, izleyiciler ve kosullar1 arasindaki iliskilerden olusan karmagik
bir siiregtir. Bu teoriye gore, liderligin etkinligini belirleyen faktorler: amacimn niteligi,
izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri, organizasyonun 6zellikleri, lider ve izleyicilerin

geemis tecriibeleri, drgiitsel hava vb. faktorlerdir (Kogel, 2001, 5.467).

Durumsal Yaklagim Modellerinden en ¢ok bilinenleri; Fiedler’in Durumsallik
Modeli, Yol- Ama¢ Kurami, Vroom ve Yetton’un Lider Katilim Modeli ve Hersey ve

Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli’dir.

. Fiedler’in Durumsallik Modeli’nde; orgiitteki lider-iiye iliskileri, gorev
yapisinin durumu ve liderin hiyerarsik mevkiinden aldigi yetki iliskilerinin, etkin
liderlik tarzindaki belirleyici roliinii incelemektedir. Siralanan bu faktorler,
liderin ise ve is gorene yonelik davraniglarini etkilemekte ve lider kimi zaman
“ise donik”, kimi zaman da “is gorene donik” bir yaklagim sergilemektedir.
Fiedler’in ¢alismasi, liderin etkinliginin belli kosullara bagli oldugunu ileri
stirmektedir. Buna gore, liderin kisilik ozellikleri, durum ile uyumlu ise lider
etkili olmaktadir (Ergeneli, 2006, s.224). Yani bir anlamda, liderin etkili
olabilmesi ortama ve duruma baglidir. Savunulan diisiince, “dogru durumda

kullanildig1 zaman tiim liderlik tarzlan etkilidir”.

. 1970’11 yillarin basinda Robert House ile Martin Evans tarafindan gelistirildigi
kabul edilen Yol-Ama¢ Kuraminda, liderin izleyicilerin bekleyisini etkileme
derecesi yolu, izleyicilerin verdigi degeri etkileme derecesi amaci ifade
etmektedir. Insan davranislarini; insanin bir davranis araciligi ile ulasmak
istedigi sonug, yani bekleyis ile, bu sonuclara iliskin kisinin verdigi degerin

etkiledigini belirtmektedir (Sokmen ve Boylu, 2006, s.2394).
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Yol Amag¢ Modeli, liderin astlarinin bireysel gii¢leri ile i3 basarim giiclinii nasil
etkileyecegini ve bu iki amag seti arasinda nasil bir yol bulacagini arastirir. Bu
kuram, liderin izleyenlerin gosterilen amaca ulasabilmeleri i¢in onlar1 amaca
motive etmesini iigiincii boyut olarak eklemektedir (Eren, 2000, s.440). Ozetle,
liderin gorevi astlarini harekete gecirmek, amaclar1 belirlemek ve bu amaclara
ulasacak yollar1 bulmalarina yardim etmektir. Yol Ama¢ Kuraminda lider,
durumun niteligine gore yonlendirici (otoriter), destekleyici, katilimci ve basari
merkezli dort lider davranist sergileyebilir. Burada yonlendirici lider, ¢alisanlarin
yapmasini istediklerini acik¢a ortaya koymakta; destekleyici lider, ¢alisanlar ile
dostea iliskiler gelistirmekte; katilimci lider, astlarinin fikirlerini almakta; basar
merkezli lider ise, ulasilmasi zor amaglar belirlemektedir (Ergeneli, 2006,

5.225).

Vroom ve Yetton’un Lider Katilim Modeli, liderlik davraniglan ile karar almaya
katihim iliskilendirilmektedir. Orgiitteki gdrev yapilar tekdiize ve tekdiize
olmayan farkli faaliyetleri gerektirdiginden, lider davranislart da gorev yapisini
yansitacak sekilde uyarlanmalidir. Modele gore, bir liderin en Onemli gorevi
karar vermesidir. Vroom ve Yetton bes ayr1 karar verme tarzi belirlemislerdir

(Aktas, 2008, s.25):

e Yonetici karari tek basina alir.

e Yonetici astlarindan bilgi alir, ancak karart tek bagmna alir. Astlarini
durumla ilgili olarak isterse bilgilendirebilir.

e Yonetici durumu astlarina agiklar, bilgi toplamalarini ve degerlendirme
yapmalarini ister. Astlar grup olarak toplanmazlar ve yonetici tek basina
karar alir.

e Yonetici ve astlar durumu tartismak icin toplanirlar ancak karar1 yonetici
tek basina alir.

¢ Yonetici ve astlar durumu tartismak icin toplanirlar ve karar grup halinde

alinir.



Bu kurama gore, tek bir tarz karar verme yerine durumun gerektirdigi

sekilde karar vermek etkililigi belirlemektedir.

Yoneticiler ve liderler tarafindan segilen ve yonetim anlayislarini yansitan uygun
liderlik tarzi secimi, organizasyonel basarinin elde edilmesinde Onemli bir rol
oynamaktadir. Ciinkii liderlik tarzi, liderin orgiitsel amaglar1 gerceklestirilmesinde,
karsilagilan sorunlarin ¢ézliimiinde, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is ortamimi dikkate
alarak se¢mis oldugu davranig bigimidir (Celik ve Siinbiil, 2008, s.52). Liderligin
taniminda genel kabul goérmiis bir tanimin yapilmasinda nasil giiclik yasaniyorsa,
basarinin elde edilmesinde de tek bir liderlik tarzinin benimsenmesi miimkiin
olamamaktadir. Bu ylizden iginde bulunulan ortamsal kosullar, liderligin yasandig siire¢
ve liderin kisisel ozelliklerine iliskin yapilan incelemeler farkli liderlik tarzlarini

dogurmustur.

Liderlik olaymni, sartlar1 da gbz Oniine alarak izah etmeye ¢alisan durumsallik
yaklasimma gore, liderin etkinliini ortaya koyan unsurlar sunlardir: gerceklesmesi
istenen amacin 0zelligi, grup liyelerinin yetenekleri ve beklentileri, liderligin meydana
geldigi organizasyonun nitelikleri, liderin ve izleyicilerin ge¢mis tecriibeleri. Tiim bu

unsurlar asagidaki Sekil.1.2.’de gosterilmistir.

[ stlerin bekleyislari
I ve davramslan
L1d.en.n kipahiz ve Garpeklestivilimek istenen
gecmy tecritbelerl / amaem nitelif
LIDERIM DAYRAMNIST
Ewrgilk iklirmi Teleyicilerin hekleyislari
we politikasi e davramslan
Meslektaslann dzalliklen
ve bekleyislerl

Sekil 1.2. Liderlik Davranist (Kogel, 1998, s.434).
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Durumsallik yaklagimi, kisilik 6zeliklerine 6nem vermeksizin, sadece durumun
ozelliklerini goz Oniine almasi nedeniyle eksik kalmistir. Ayrica iginde bulunulan
durumu belirlemek, durumsallik degiskenlerini 6lgmek bazen kolaylikla miimkiin

olmayabilir.

1.3. Liderlik Tarzlarn

1.3.1. Otokratik Liderlik

Bu tarz liderlik genellikle biirokratik, otoritenin hakim oldugu Orgiitlerde

goriilmektedir.

Otoriter liderler, otorite ve sorumlulugun tamamina sahiptirler. Yonetim yetkisinin
tamami liderde toplanmaktadir (Eren, 2001, s.453). Otoriter liderler esas itibariyle
izleyicileri yonetim disinda tutmaktadirlar. Diger bir ifade ile amaglarm ve politikalarin
belirlenmesinde, isgdrenlerin higbir sz hakki bulunmamaktadir. Amaglar, politikalar ve
planlar belirlenirken grup iiyelerine sdz hakki vermezler. Onlar, sadece liderlerinden

aldiklar1 emirleri harfiyen yerine getirmekle yiikiimliidiirler.

Otoriter liderler, ¢alisanlarin1 motive etmede yasal gii¢lerini, odiillendirme giiclinii
ve zorlayici giiglerini kullanmaktadirlar. Bu liderler, astlarini etkilemek i¢in emir verme,
hatalarin1 elestirme gibi taktikler kullanirlar ¢iinkii onlarin dis unsurlarla motive
olduklarini diistintirler. Bu da, merkezi kontrol, ddiillendirme, cezalandirma, 6vme veya

elestiri sonucunu dogurur (Tengilimoglu, 2005, s.7).

Bu liderlik tarzinda lider, bir politika tespit etmekte; buna uygun oOrgiitsel catiy
belirlemekte; faaliyet bi¢imini tayin etmekte; izleyicilerden belirlenenleri yapmalarini
istemekte, izleyicilerde bunu yerine getirmektedir. Eger, lider, insanlarin tembel

oldugunu veya motivasyonlarinin eksik olduguna inaniyorsa; isletmede isbirligi ve
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kisisel sezgileri tesvik etmiyorsa, sonug otoriter bir atmosfer ve otoriter liderlik tarzi

olacaktir (Tengilimoglu, 2005, s.7).

Teknikler ve hareket tarzi her seferinde otorite tarafindan bildirilir. Bu nedenle
gelecekte ne olacagi daima belirsizdir. Lider genellikle her bir gorevi belirler ve her
bireye kimin yardime1 olacagini da bildirir. Bireyin islerini degerlendirirken istiin gelen

taraf her zaman kendisidir (Sayili, 2009, s.12).

Otoriter liderlik tarzi, cabuk karar verme gereken durumlarda ya da egitimsiz ve
motivasyonsuz personeli kisa slirede 0Ozellikle baski ve korku yoluyla harekete
gecirmede bir an icin faydali olabilmektedir. Ayrica lidere bagimsiz hareket edebilme
inan¢ ve gilivenini vermesi, daha etkin ve daha hizli karar verme imkani sagladig1 da
sOylenebilir (Sahin ve digerleri, 2004, s.659). Ancak otoriter liderlik tipi, liderin asir
derecede bencil davranmasi, astlarin inan¢ ve duygularini yeterince dikkate almamasi ve
buna bagli olarak personelde tatminsizlik duygusunun ortaya cikmasi nedeniyle
sakincalidir. Tatminsizlik duygusu Orgiitlerde yonetime karsi nefreti, moral
disiikliigiinii, grup ici catismalar1 artirmakta, buna bagli olarak liderin grup tizerindeki

niifuzu da zamanla azalmaktadir (Bulug, 1998, s.1210).

Bu tip liderligin basarili olmasi i¢in liderin, kisiligi ile sayginlik ve baglilik
olusturacak derecede giiclii ve zeki bir insan olmasi gerekmektedir (Safakli, 2005,

5.134).

1.3.2. Paternalist Liderlik

Orgiitlerde paternalizm veya ‘babacanlik’, ‘hamilik’, ast ve iist arasindaki iliskinin
niteligini tanimlar. Bu iliskide {stiin gorevi asti korumak-kollamak ve yalnizca
profesyonel degil 6zel hayat ile ilgili konularda da ona yol gostermektir. Ast ise iistiine
baglilik gostermekte, giivenmekte ve onun yonlendiriciligini goniillii olarak kabul

etmektedir (Aycan, 2001, s.1).
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Paternalist 6zellik tasiyan toplumlarda, iist ve ast arasindaki iliski, baba ile cocugu
arasindaki iligkiye benzetilmektedir. Baba figiirii kurumsal giigten daha ¢ok kisisel giic
tasimakta hem rol modeli hem de mentor olarak hizmet edici didaktik (6gretici) liderligi

temsil etmektedir (Karkin, 2004, s.65).

Paternalist lider, bir aile gibi iscileriyle ilgilenir. Iscilerinin yasantilarinin her
yoniiyle ilgilenir, onlara rehberlik eder ve kisisel sorunlartyla ilgili olarak ta profesyonel
olarak nasihat verir (Aycan ve Pasa, 2003, s.131). Astlarda bu davraniglara karsin

liderlerine baglanir ve riayet ederler.

Paternalizm,  Japonya, Hindistan, Tiirkiye ve Kore gibi Asya iilkelerinin
karakteristik 6zelligidir (Ardichvili, 2001, s.366). Bu toplumlar da Patemalist liderlik
daha insancil bir yonetim tarzi olarak kabul gormektedir. Gergekten de son zamanlarda
yapilan incelemelerde; Cin ve Ortadogu Kkiiltiirlerine benzer kiiltiirlerde pozitif is
tutumlarn ile paternalizm arasindaki iligkilerin destekleyici bir kaniti olmustur. Batili
toplumlarda ise paternalizm yani babacanlik ve pedersahilik, olumsuz olarak karakterize
edilir. Paternalizmi otoritenin sosyo-psikolojik kaynaklar1 ¢ergevesinde tartisan Sennett
(1992), onu kisaca “sahte sevgiye dayali” bir otorite bigimi olarak tanimlar. Sahtedir,
clinkii otorite sahibi kendisine bagimli olanlarin bakimini, kendisinin ¢ikarlarina hizmet
ettikleri oranda iistlenir. Kaynaklar bir Lituf gibi sunar. Paternalizm oldukga giiclii ve
etkili bir otorite bicimidir. Cilinkii bagkalarinin bakimin1 iistlenme ve iktidar olgusu bir
aradadir. Bir anlamda “sevgi ile iktidar” i¢ ice gecmistir. Paternalizm, “erkek
egemenliginin sdzlesmesiz bir bigimi olarak”, koruyucu, miisamahasiz yargi¢ ve giicli
kisi rollerini ideallestirir. Korunanlar agisindan bu otoriteye baskaldirmak oldukca

guctur.

Paternalizm hakkinda Himmelfarb’in degerlendirmesi ise sOyledir (Gilingdér ve
Ozugurlu, 1997, s.7): “Hi¢ siiphe yok ki paternalizm hem fikir olarak hem de
gerceklikte, aristokratlarin ve geleneksel miilk sahiplerinin aligkanliklarina ve

ihtiyaglarina denk diisen bir ‘sosyal kontrol’ bigimiydi. Fakat ayni zamanda toplum
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nezdinde paternalizm, yerine gecen sisteme kiyasla daha insani ve daha ahlaki bir

sistemdi”.

1.3.3. Katihmc1 ( Demokratik) Liderlik

Demokratik-katilime1 liderlik (Democratic-Participative Leadership) tarzinda,
lider yonetim yetkisini izleyiciler ile paylasma egilimini tasir (Eren, 2001, s.453).
Calisanlar yaptiklart isi etkileyen durumlar hakkinda bilgilendirilmekte ve fikirlerini

sOylemeleri ve Oneriler getirmeleri igin lider tarafindan cesaretlendirilmektedirler.

Bu tiir liderlik sekli demokratik ve insanin merkeze alindig1 Orgiitlerde
goriilmektedir. Demokratik orgiitlerde kararlarin olusturulmasi ve uygulanmasi siirecine,
ilgili tim ¢alisanlar katilmaktadir. Boyle orgiitlerde lider ve astlar arasinda tam bir uyum
ve miilkemmel bir iletisim vardir. Personelin fikir, duygu, inan¢ ve arzularina deger
verilmekte buna bagli olarak onlarin is gorme arzu ve istekleri artmaktadir (Bulug, 1998,

s.8).

Demokratik liderler tartismalarina izin verirler ve gurupla karar vermeyi
Ozendirirler. Astlarmi bilgilendirir ve astlarin kendi diisiincelerini lider ve grupla

paylagmalarini, 6nerilerde bulunmalarini 6zendirir (Simsek, 2006, s.5).

Katilimer liderlik izleyicilerin uzlasmasiyla olusturulur. Rehberlik ve diisiinceler
iiretilir. Ancak izleyicilerin diisiince iiretebilmesi ve karar siireglerine katilabilmesi i¢in
kendilerini ¢ok iyi yetistirmis ve donanimli olmalari gerekir. Demokratik liderlik,

calisanlar arasinda giiven insa etmede kullanilir (Tagraf ve Calman, 2009, s.138).

Demokratik liderler, astlarimi etkilemek i¢in uzmanlhk ve bilgi giciini
kullanmaktadirlar. Bu liderlik tarzinda iiyeleri hedefe ulasma noktasinda cesaretlendiren
ve iyelerin yetki ve sorumluluklarinin belirgin bir bigimde yapildigl, Svgii ve

elestirilerin de bu standartlara uygun oldugu goriilmektedir. Demokratik liderlik tarzinin
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en belirgin 6zelligi, liderin amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde astlarin fikir ve

diisiincelerinden yararlanmasidir (Tengilimoglu, 2005, s.8).

Demokratik liderler, yetki dagitimini, paylagimi ve gorev dagilimini tesvik ederler.
Daha cok kisisel gii¢ler (uzmanlik giicii, karizmatik giic) on plandadir. izleyiciler,
kendilerini orgiite karsi sorumlu goriirler ve orgiite karsi pozitif duygular beslerler. Lider

baslarinda olmasa da sistem ¢alisir ve diizenli bir sekilde isler.

Demokratik liderlik stilinin sakincalari ise, karar siirecine ¢ok fazla kiginin katilmasi
nedeniyle karar siirecinin uzamasi ve sistemin yavas islemesidir. Acil durumlarda karar
almak gerektiginde bu liderlik tiirii kismen basarisiz olmaktadir. Hatta bazen kararlar

almamamaktadir (Bulug, 1998, s.8).

1.3.4. Serbestlige Dayah Liderlik

Serbestlige dayali liderlik (Laissez-Faire Leadership), pasif yonetimin en ug
noktasini ya da liderligin hi¢ olmamasini ifade eder. Bu yaklasimdan astlar her konuda

Ozgiir birakilarak hic¢bir yol veya yontem gosterilmemektedir.

Bu tarz liderler yonetim erkine ¢ok az ihtiya¢ duyan, ¢alisanlar1 kendi haline birakan
ve herkesin kendisine verilen goérevler dahilinde amag, plan ve programlarini
yapmalaria imkan taniyan davranis gosterirler.

Diger bir deyisle tam serbesti taniyan liderler yetkiye sahip c¢ikmamakta ve yetki
kullanma hakkini tamamiyla astlara birakmaktadir. Tam serbesti liderler
sorumluluklarindan vazgecerler ve karar almaktan kagmirlar (Tagraf ve Calman, 2009,

s.158).

Bu liderlik sekli, grup fiyelerinin amag, plan ve politikalarini kendilerinin
belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlart kendilerinin alip uygulamasi, her iiyenin

bireysel egilim ve aktivitesini harekete gecirmesi nedeniyle yararlidir.
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Calisanlar kendilerini yetistirip problemlere en iyi ¢oziim sekli bulma konusunda
giidiilenmislerdir. Gerekli gordiigli zaman isteyen kisi istedigiyle grup olusturarak
sorunlart ¢ézmekte, yenis fikirlerini test etmekte en uygun kararlari almaktadir. Burada

liderin gorevi ise malzeme ve kaynak saglayarak, bunlarla ilgili sinirlar1 ¢izmektir.

Bu tiir liderlik bi¢imi, mesleki uzmanlik hallerinde, bilim adamlarinin
caligsmalarinda, orgiitlerin aragtirma-gelistirme departmanlarinda sorumluluk duygusuna
sahip ve sorumluluktan kagmayan kisilerin oldugu durumlarda uygulanabilir. Aksine
egitim diizeyi diisiik, iyi bir i bolimiiniin ve sorumluluk duygusuna sahip olmayan
kisilerin bulundugu gruplarda bu tiir bir liderlik bi¢iminin yiiriimeyecegi ise kesin bir

sonugtur (Bulug, 1998, s.1214).

Bu yaklasim, o6zellikle liderlik 6zelliklerinden yoksun yoneticilerde goriiliir. Bu

liderler, 6zellikle karar vermekten ¢ekinirler (Cemaloglu, 2007, s.171).

Otokratik, Katilime1 ve Serbestci Liderlik tarzlarinin genel karakteristikleri,

aralarinda bir karsilastirma yapabilmek amaciyla 6zetlenerek Tablo 1.3.’te sunulmustur.
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Tablo 1.3. Otokratik- Katilimc1 ve Serbestci Liderlerin Davranis Ozellikleri
(Bulug,1998,5.1214)

Otokratik Lider Katilimei Lider Serbestci Lider
Yonetici karar verir. | Yonetici  degismeye | YOnetici kendisi
Verdigi kararlar | agik kararlar verir. tarafindan belirlenen
bildirir sinirlar icersinde

astlarin gorev

yapmasina izin verir

Yonetici verdigi | Yonetici problemi
kararlarin satigini | ortaya koyar, bunlara
yapar iligkin olarak

astlardan  bilgi ve
Oneri alarak karar

Verir.

Yonetici fikirler
olusturur ve soru

sorulmasini ister.

Yonetici Tarafindan Otorite ve Giiciin
Kullanilmasi

Astlarm Ozgiirliik Alam

1.3.5. Karizmatik Liderlik

Karizmatik yaklasimin temelini olusturan karizma kavrami, 1980°li yillara kadar

politik, sosyal ve dini liderlik agisindan ele alinmistir (Aslan, 2009, s.258).

Karizma kelimesi, onceleri, Antik Yunan’daki hediye “gift” anlaminda kullanilmus;
daha sonraki yillarda “Hiristiyan Kilisesi tarafindan Tanr1 vergisi, iyilestirme veya

kehanette bulunma gibi Tanr1’dan gelen hediye anlaminda ‘‘olaganiistii davranis ” olarak
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tanimlanmigtir. Diinyevi islere ve liderlige uyarlanmasi ise Alman sosyolog Max Weber

tarafindan yapilmistir (Aslan, 2009, s.258).

1980°1i yillardan sonra karizma ifadesi, sistem yaklasimimin da benimsenmesiyle
birlikte, liderin, kiiciik grup yerine biiyiik gruplart etkiledigi yaklagimimin kabuliiyle,
orgiitsel alanda kullanilmaya baslanmustir. Oyle ki, Bass (1985), bu yillarda pek ¢ok
karizmatik liderin, Orgiitsel ortamda potansiyel olarak var olacagini, daha da otesi
orgiitsel basar1 icin karizmatik liderligin gerekli olacagini 6ngérmiistiir (Aslan, 2009,

5.258).

Bass’a gore (1985) karizma; oOrgiitsel ortamdaki dogru bir liderden, siradan
yoneticiyi ayiran bir unsurdur. Oyle ki bu durumda lider, astlarmdan yogun hisleri kendi
iizerine ¢ekmekte ve izleyenleri, liderleriyle 6zdeslesmektedirler. Sahip olunan kisisel
ozellikler veya gilic yoluyla, karizma etkisi, lidere, isteyerek benzeme cabasina veya

0zenme temeline dayanmaktadir (Aslan, 2009, s.258).

Weber, karizma terimini “karizmatik yetki” seklinde kullanilmistir. Yetkiyi, “Belirli
bir grubun, belirli bir kaynaktan ¢ikan emirlere itaat etme olasiligi” seklinde tanimlayan
Weber, geleneksel yetki, karizmatik yetki ve ussal-yasal yetki olmak iizere li¢ tiir

yetkiden soz etmektedir (Kiling, 1995, s.12).

Geleneksel yetkiyi, kisisel ve dogustan kazanilan statiiye dayanan bir yetki olarak
ele alan Weber, astlarin bu yetkiye sahip kisinin emirlerine geleneklere uygun oldugu
stirece riayet edeceklerini vurgulamaktadir. Weber'e gore karizmatik yetki de kisisel bir
yetki tipi olmakla beraber, elde edilis bigimi agisindan iki yetki tipi farklilasmaktadir.
Karizmatik yetki, lidere yonelik kisisel bir atiftir. Izleyicileri karizmatik liderin
insaniistii, stiper bir kisi olduguna ya da en azindan istisnai giiclere sahip olduguna
inanirlar. Bu giiclerin, izleyicilerin (grubun) yararina olacak bigimde lider tarafindan sik
sik sergilenmesi gerekir. Lider ile izleyiciler arasinda ussal olmayan (duygusal) baglar

bulunur (Baransel, 1993, s. 168—-169).



23

Weber’in liderlikle ilgili goriislerini asagidaki bes unsurla 6zetlemek miimkiindiir

(Aslan, 2009, s.258);

1. Lider olaganiistii ilahi hediyelerle donatilmistir,

2. Karizmatik liderin ortaya c¢ikist bir sosyal kriz durumunun varligini
gerektirmektedir,

3. Karizmatik liderler, krizlere radikal ¢6zliimler nermektedirler,

4. lzleyenler, liderin olaganiistii gii¢lerinin olduguna inanirlar,

5. Liderin olaganiistii yetenekleri ile elde edilen basari, onun liderligini

saglamlastirmaktadir.

Karizmatik liderlik, daha ¢ok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan, kurtarict ve sira disi
niteliklere ve giiclii kisilik 6zelliklerine sahip kisilerde goriilen bir liderlik tarzidir. Bu
tarz liderlerde rastlanan gii¢lii ortak kisilik ozellikleri, 6zgiiven, cesaret, izleyenleri

tizerinde hayranlik uyandirma, ikna ve motive etmedir.

Karizmatik liderler iiyelerinin ihtiyag, deger, kaynak ve O&zlemlerini kendi
ilgilerinden kolektif ilgilere doniistiiriir. Bundan dolay: izleyiciler liderlerin misyonlarma
goniilden baglanirlar. Izleyiciler liderlerine giivenir, degerlere biiyiik 6nem verir ve
motivasyonlar1 artar. Diger bir tanimda karizmatik liderler; yol gosteren, ilham ve giiven
veren, saygl uyandiran, gelecege yonelik olumlu diistinmeye tesvik eden, izleyicilerin
yasamlarinda gergekten dnemli olan seyleri gormelerini kolaylastiran, misyon duygusu

aktaran ve giidiileyen davranislar sergileyen liderlerdir (Uygug ve ark., 2000, s.591).

Karizmatik liderler, liderlik sahnesinin biiyiik oyunculandirlar. izleyicilerine 6z
giivenlerini yansitirlar ve onlar1 ikna ederler. Ikna yetenekleri {ist seviyededir.
Olaganiistii sorun ve durumlara, olaganiistii ¢oziimler gelistirebilmektedirler (Oktay ve
Gil, 2003, s.405). Karizmatik liderler kararlidirlar. Bunun sebebi duygulari, izlenimleri
ve duygular1 arasinda catisma yasamamalaridir. Ozetle karizmatik liderler sahip
olduklar1 6z giivenleri, cesaretleri, konusma ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle

baskalarini etkileyebilen kisilerdir.
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1.3.5.1. House’un Karizmatik Liderlik Teorisi

Karizmanin formel orgiitlerde nasil ele alinabilecegine yonelik en Onemli
calismanin House'un 1977 yilinda gelistirdigi Karizmatik Liderlik Teorisi oldugu
sOylenebilir. House'un bu ¢alismasi karizmatik liderligi folklorik ya da tasavvufi (mistik)
bir baglamda ele almaktan ziyade, karizmatik liderlerin karakteristikleri hakkinda,
davranigsal yonelimleri hakkinda ve durumsal faktorler hakkinda test edilebilir bir dizi

hipotezden olusmaktadir.

Karizmatik liderleri ‘‘kendi kisiliklerinin giiciiyle izleyicileri lizerinde derin ve
olaganiistii etki yaratmaya muktedir olan kisiler’” seklinde tanimlayan House,
Karizmatik Liderlik Kavrami’nda, karizmatik liderlerin diger insanlardan hangi yonleri
ile farklilastiklarini, nasil davrandiklarini1 ve ortaya ¢ikmalarini kolaylagtiran kosullarin

neler oldugunu tespite yonelir.

House'a gore karizmatik liderler izleyicileri lizerinde derin ve miistesna etkilere
sahiplerdir. Izleyicileri, liderin inanglarimi "dogru" olarak algilarlar, lideri sorgusuz
sualsiz kabul ederler ve ona géniilden ve memnuniyetle itaat ederler. Izleyiciler, bu tiir
liderlere kars1 sevgi ve sefkat hisleri besler, grubun ya da orgiittiin misyonuna coskuyla
baglanirlar, misyonun basarilmasma katkida bulunabileceklerine inanirlar ve yiiksek

performans hedefleri vardir.

House, karizmatik liderlerin su li¢ temel kisisel karakteristige sahip olduklarini ifade
etmistir:

¢ Yiiksek bir 6zgiivene sahip olma,

¢ Yiiksek bir etkileme (niifuz) ve baskin olma ihtiyaci

¢ Kendi inanglarinin ahlaki yonden dogru olduguna giiglii bir sekilde ikna etme.
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Gii¢ i¢in duyulan gereksinimin, lideri izleyicilerini etkileme yoniinden g¢aba sarf
etmeye gidiileyecegini; 6zgiivenin ve gii¢lii inanglara sahip olmanin ise, izleyicilerde
liderin yargilarina giiven duygusunu arttiracagini belirten House, bu karakteristiklere
sahip olmayan bir liderin, insanlan etkileme g¢abalarmin muhtemelen bosa gidecegini,
bir etkileme girisiminde bulunsa bile bunun basarili olma olasiliginin ¢ok diisiik

oldugunu vurgulamaktadir (Kiling, 1995, s.8).

House, kuramiyla ilgili 6nermelerinde karizmatik liderlerin davranigsal ve etkileme
yonelimleri ile ilgili olarak da dort temel ozellikten s6z edilmektedir. Bunlardan ilki,
ideolojik hedefler belirleme ve agiklamadir. Karizmatik liderler, karizmatik olmayan
liderlere nazaran izleyicileri arasinda degerlerin, ideallerin ve arzularin derinlemesine
yerlesmesini saglamak ve onlar tarafindan uygun kisi olarak algilanmak i¢in iki temel
davranigsal tarza agirlik verirler. Bunlar basar1 ve yeterlilik etkisi yaratmak iizere imaj
olusturmaya yonelik olarak tasarimlanmis davraniglarla ilgilenmek ve Orgiit ya da

grubun misyonu ile ilgili ideolojik hedefleri a¢ik ve berrak bir bi¢cimde telaffuz etmektir.

Karizmatik liderler, gelecekle ilgili cazip bir vizyon gelistirerek calisma grubunda
daha anlamli bir cogku olusturacaklari gibi, izleyicileri arasinda da bir heyecan duygusu
yaratirlar. Misyonun ve vizyonun lider tarafindan telaffuz edilmesi, izleyicilerin grup
misyonuna daha fazla baglanip, grup hedeflerini daha fazla yiiklenmelerini

saglayabilecektir.

Ikinci temel o6zellik, izleyicilerle yiiksek beklentilerle iletisimde bulunmaktir.
Karizmatik liderler, izleyicilerine yiiksek beklentilerini aktarabilmeleri ve kendi
belirlemis olduklar1 hedeflere izleyicilerinin ulagsma yetenegine gilivendiklerini onlara
hissettirmeleridir. Boylelikle, yetenegine izleyicilerde hedefe ulasmaya katkida bulunma
inanct saglamanin Gtesinde, kamcilayic1 basarim standartlarina ve 6zgilin standartlara

ulagmaya ¢abalayan bir grup yaratabilecektir.
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Ucgiincii temel 6zellik, izleyicilere model olmadir. Karizmatik liderler izleyicileri
icin kendi davranislartyla bir rol modeli olustururlar. Boyle bir model olusturma liderin
sadece davranislarmim taklit edilmesinden ¢ok daha otesine tasar. izleyicilerinin
goziindeki istenilirligi arttitkca (daha cazip, yeterli, basarili olarak algilandikga),
izleyiciler de kendilerine liderlerinin; degerlerini, etkin basarim ile arzulanan sonuglar
arasindaki iliskiyi dikkate alan beklentilerini, igle ilgili etkilere yonelik heyecanl

tepkilerini ve ise ve orgiite yonelik tutumlarin1 model olarak alacaklardir.

Karizmatik liderlerin bir diger davranigsal yonelimi ise giidiileri canlandirmadir.
Karizmatik liderlerin harekete gegirecegi giidiilerden basari gilidiisii inisiyatif
kullanmay1, hesapli risk almayi, kisisel sorumlulugu ve siirekli ¢abayr gerektiren
karmasik ve kamgilayic1 gorevler ile; giic glidiisii izleyicilerin rekabetgi, saldirgan ve
ikna edilmis olmasini gerektiren gorevler ile ve baglanma giidiisii ise izleyiciler arasinda
karsilikli gliveni, is birligini ve ekip ¢aligmasini gerektiren gorevler ile ilgilidirler.
Karizmatik liderler siralanan bu giidiileri izleyicilerinin deger yargilarina 6zen gosteren
etkili ve ilham verici konugma ve hitabetleriyle harekete gegirirler. Bu konusmalarda da

"non

ozellikle "en iyi olma", "sadakat', "diismanlig1 azaltma" gibi hususlar1 vurgularlar.

House modelinde, lider 6zellikleri ve davranigsal yonelimleriyle ilgili dnerilerinin
yani sira, karizmatik liderlerin belirli durum ve kosullarda ortaya ¢ikma ihtimalinin daha
yikksek oldugu yolundaki oOnerileriyle de kuraminin durumsallik boyutunu ortaya
koymustur. House gibi bir ¢cok arastirmaci da karizmatik liderligin kriz igeren stresli ve
kaos yasanan durumlarda ortaya ¢ikmasinin ¢ok daha yiiksek bir olasilik oldugunu ifade
etmistir (Aslan, 2009, s.257).
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1.3.5.2. Conger ve Kanungo’nun Karizmatik Liderlik Teorisi

Conger ve Kanungo, 1987 ve 1988 yilinda yayinladiklarn eserlerinde karizmanin
atifsal bir fenomen oldugu varsayimina dayanan ve Ozellikle de bu liderlik tarzinin
isletmelerde ve diger karmasik orgiitlerde nasil ortaya ¢iktigini agiklamaya yonelen bir

karizmatik liderlik kurami 6nermislerdir (Oktay ve Giil, 2003, 405).

Conger ve Kanungo kuramlarinda karizma belirli bir kisiye (lidere), orgiitte ¢alisan
bireyler tarafindan yapilan bir atif oldugunu ve de "kisisel risk iistlenme", "kendini
kurban etme", "savunulan vizyona ulasabilmek i¢in yiiksek maliyetlere katlanma" ve
"giiven uyandirma" gibi Ozelliklere sahip liderlere karizma atfedilmesinin daha

muhtemel olacagini ifade etmislerdir (Aslan, 2009, 5.262).

Conger ve Kanungo Modeli, diger modellerden basamaksal yapidan olusan bir
model olma 6zelligiyle farklilagsmaktadir. Bu asamalardan birincisi; karizmatik liderlerin
diger yoneticilerden farkli olarak, izleyicileri tarafindan, statiikoda degisimi daha fazla
arzulamasi sebebiyle cevresel degerlendirme yapmasidir. Ikinci asama, vizyonu formiile
etmesidir. YOneticinin, vizyonunu paylasmasi, ideallestirmesi ve etkin olarak bu
vizyonun ilham verici sekilde acikca ifade etmesi asamasidir. Uciinciisii; astlarda, liderin
kisisel risk alma ve kendini feda etme yoniinde davranis gosterecegine iliskin
kanaatlerinin olmast ve ayni zamanda da liderin Ornek niteliginde davranislar

gostermesi, bu davraniglarin da astlar tarafindan uygulanmasidir (Aslan, 2009, s.259).

Conger ve Kanungo'nun asil agirlik verdikleri karizma atfin1 saglayan lider

davranislari su sekilde siralanabilir:



b)

d)
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Vizyon Belirleme: Vizyon, "6rgiitiin mevcut durumu asarak, gelecekte
basarilmasi arzulanan idealize edilmis bir hedef olarak tanimlanabilir
(Casin, 1997, 435) ve karizmatik liderler boyle bir hedefe sahiplerdir.
Kuskusuz, vizyonun karizma atfin1 saglayabilmesi i¢in izleyicilerinin

kabul smirlar1 icinde olmasi gerekir.

Ote yandan atif kurammi daha da gelistiren Conger, karizma atfin1
kolaylastiracak bir vizyonun basit olmasi, ideal hedefleri ifade etmesi,
mevcut durumla (statiiko ile) miicadele etmesi, tiyelerin kigisel
beklentilerine yonelmesi ve genel olarak bir risk 6gesi igermesi

gerektigini vurgulamistir (Oktay ve Giil, 2003, 5.406).

Uye ihtiyaclarna Duyarhlhik Gésterme: Insan iliskileri ve iletisim
yetenegi liderlik igin ¢ok gerekli iki ozelliktir. Uye ihtiyaglarma ilgi
duyan bir liderin vizyonunu izleyicilerine ¢ok agik ve zorlayict bir
sekilde ileterek motive edebilmesi gerekmektedir. Karizmatik liderlerin
iye ihtiyaglarina duyarlilik gostermeleri, izleyicileri peslerinden
stiriklemelerinin nedenlerinin basinda gelmektedir. Calisan kendi istek
ve ihtiyag¢larina liderinin duyarlilik gosterdigini, ilgi duydugunu hisseder
ve gorlirse daha fazla baghilik gostermektedir (Oktay ve Giil, 2003,
5.400).

Cevresel Duyarhlik Gosterme: Liderlik ¢evresel akim ve celiskilerdeki
degisimleri anlamaya ihtiya¢ gostermektedir. Bu gelecekle ilgili kaoslar

¢ozmeyi saglamaktadir (Oktay ve Giil, 2003, 5.406).

Sira Dis1 Davramis Sergileme: Karizmatik liderlerin 6zelliklerinden
birisi de sira dis1 davramiglar sergilemektir. Teamiil diye ifade
edilebilecek, o giine kadar yaygin olarak kabul gérmiis olan kaliplarin

disinda davraniglar gostermeyi ifade etmektedir. Baska bir deyisle,
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liderin idealize edilmis hedeflere ulagsmada kullanacagi yol ve
yontemlerin, kendisinin izleyicileri goéziinde olaganiistii goriilmesini
saglayacak Olgliide geleneksel yontemlerden farklilasmasi gerekir.
Basarili olarak kabul edilen yenilik¢i stratejilerin kullanilmasi, lidere
astlarinca daha biiylik ustalik atfedilmesine neden olur. Karizmatik
liderlerin bu o0zelligi, oOrgiitiin amaclarina ulagmak i¢in alisilmamis
davranislar gésterme, aligilmamis yollar deneme ve izleyenleri sasirtan
kendine 0zgli davraniglar sergileme biciminde ortaya ¢ikmaktadir.
Conger ve Kanungo'ya gore karizma, vizyona geleneksel olmayan
yontemlerle ulasmaya calisan liderlere atfedilir. Basarili olarak kabul
edilen yenilikgi stratejilerin kullanilmasi, lidere astlarinca daha biiyiik

ustalik atfedilmesine neden olur (Oktay ve Giil, 2003, s.406).

Kisisel Risk Ustlenebilme: Karizmatik liderlerin bir diger onemli
ozelligi de bagl bulundugu orgiitin ve liderlik ettigi izleyicilerinin
yararina kisisel risk almalaridir. Bu 6zellik, orgiitiin amaglarina ulasmak
icin ciddi boyutlarda kisisel risk igeren davranislar sergilemek, kisisel
fedakarliklarda bulunmak ve Orgiitiin 1iyiligi i¢in kendi hayatindan
yiksek bedeller 6demek ve maliyetlere katlanmak seklinde ortaya
cikmaktadir (Oktay ve Giil, 2003, s.406).

Mevcut Durumu Siirdiirmeme: Karizmatik liderler degisimi baslatan
liderlerdir. Bu liderlerin en 6nemli o6zelliklerinden bir tanesi mevcut
durumu korumaktan ¢ok yenilikler pesinde kosarak bir degisim
atmosferi yaratmalaridir. Karizmatik liderlerin ayiric1 6zelliklerinden
biri de statiikoyu siirdiirmeme egilimleridir. Orgiitsel amaglara ulasmada
isleri “kendilerinden Once yapildig1 gibi yapmak™ yerine farkli bir
yoldan yapmay1 ve kokten degistirmeyi tercih etmektedirler (Oktay ve
Giil, s.405).
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1.3.6. Islemsel (Transaksiyonel) Liderlik

1978 yilindan itibaren liderlik tarzlarindaki geleneksel yaklasimlarin (J.M. Burns ve
B.M. Bass’in yaptig1 arastirmalar sonucunda) yeterli olmadig1r bulunmustur ve yeni
ayrimlara gidilmistir. Bu yaklasima gore ge¢misle bugilinii bagdastiranlar transaksiyonel
(islemsel) liderler, bugiin ile gelecegi bagdastiranlar ise transformasyonel (doniisiimsel)

liderler olarak adlandirilmaktadirlar.

Islemsel liderler, rol ve gdrev gereklerini agiklayarak belirlenen hedeflerin

istikametinde takipgilere rehberlik ve motive ederler.

Islemsel (siirdiiriimeii) liderlik, faydaci, bugiine déniik, drgiitii rol ve diizenlemelerle
koordine eden, dikey iletisimin gegerli oldugu, benmerkezci, sert 6zellikli, tepkisel,
gliciinii bulundugu mevkiden alan, merkeziyet¢i oOzellikler tagimaktadir (Celik ve

Stinbiil, 2008, s.53).

Islemsel liderlik, performansa dayali olarak &diillendirme, kural ve isleyislerden
sapmalar1 aragtirma, kusursuz eylemlerde bulunma gibi davranislara dayali olan yontem
anlayisidir. Bu liderlik yaklasiminda, gorevlerin bitirilmesi ve isgorenlerin itaati, kati bir
odil ve ceza sistemi ile iligkilendirilir. Yani liderler, ¢calisanlarin belirli bir verimlilige
ulagsmalarin1 6diillendireceklerini ya da uymadiklar1 takdirde cezalandirilacaklarini
belirterek sonuca ulagsmalarmi saglarlar (Bayrak, 2001, s.32) Boylece astlarinin ¢aba ve

bagliliklarin1 6diillendirerek statiikoyu korumay1 amaglarlar.

Transaksiyonel liderler, lider-izleyiciler iliskisini bir “degis-tokus” siireci olarak
goriir ve mevcut yonetim tekniklerini verimli ve kurallara uygun bi¢cimde uygulamaya
koymaya calisirlar (Bakan, 2008, s.5). Bu tarz liderler degisimi desteklemektense
organizasyondaki istikrari korumayir ve kurallara itaat ederek kontrol iizerine
odaklanarak etkin ve problem ¢ikarmadan giizel bir sekilde organizasyonu yonetmeyi

amaglarlar.
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Transaksiyonel liderler, astlarinin gegmisten gelen ¢alisma faaliyetlerini daha etkin
bir hale getirerek is yaptirma tarzini uygularlar. Bass ve Avolio'ya gore; Transaksiyonel

liderler,

e Sarta baglh 6diillendirme sistemine
e Hem aktif hem de pasif yonetime

e Tam serbestlik (laissez-faire) yonetim tarzina, onem verirler.

Kosullu ddiillendirmede (contingent reward), liderler yetkilerini {istiin performans
gosteren calisanlart ddiillendirmek i¢in kullanirlar. Burada odiiller parasal ya da statii
verme bicimindedir. Calisanlar kendilerinden beklenenler hakkinda bilgi sahibidirler

(Tahiroglu, 2004, 5.82).

Aktif olarak istisnalarla yonetimde (management by exception-active), liderler
calisanlarin geg¢misten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak iizere is
yaptirmak yolunu se¢mislerdir. Isin basinda belli bir standart belirlenir ve bir problem
olusana kadar herhangi bir miidahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanilmas1 ve

yaptirim uygulanmasi ¢aliganlar tizerinde gerilim yaratabilir (Tahiroglu, 2004, s.82).

Pasif olarak istisnalarla yonetimde (management by exception-passive) ise, liderler
hicbir  sekilde c¢alisanlar ile ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara
ulasilamadiginda miidahale ederler (Demir ve Okan, 2008, s.77). Bu ancak kendi

kendisini yonetme konusunda gelismis ¢alisanlar tizerinde etkin bir yonetim tarzidir.

Bass’a gore islemsel liderligin, {iyeleri daha resmi yapi altinda ¢alisan ve/veya
amaglari, yapilarnn daha agik olan rutin ve duragan yapilarda goriilme olasiligi vardir.
Yani islemsel liderlik, biirokratik otoriteye ve orgiitsel mesruiyete dayanmaktadir (Erdal,
2007, s.34). Bu yaklasimda kisa siireli zamana dayal1 yonelim, kurallar ve yonergeler,
dikey iletisim, somut hedefler, makamdan kaynaklanan gii¢, agirt uyum gibi unsurlar yer

alir.
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1.3.7. Doniisiimsel (Transformasyonel) Liderlik

James M. Burns, “Doniisiimsel Liderlik” kavramin1 1978’de daha 6nceki 20 yilin
“Ise Yonelik Liderlik” olarak nitelendirilen liderligine bir tepki olarak ortaya atmustir.
Burns’e gore liderlik, lider ve onu izleyenlerin, birbirlerinin moral ve motivasyonlarini
ist diizeye cikarma siirecidir. Donilisimsel liderler 6zgiirlik, adalet, esitlik, baris,
insancil olma gibi moral degerleri ve idealleri kendini izleyenlere ¢ekici kilarak, boyle

bir biling gelistirmeye ¢alisirlar. (Giiney, 2006, s.140).

Conger and Kanungo’ ya gore calisanlarda moral ve baglilik olusturarak degisim ile

basa ¢ikan dontisimsel liderler, diger liderlik tarzlarina gore daha etkilidirler.

Degisik goriislerin bir uzantis1 olarak, doniisiimsel liderlik ve ogeleri farkli

bi¢cimlerde tanimlanmuistir.

Bennis’e gore doniisiimsel liderlik, vizyonunu gergeklestirmek icin, izleyenleri
yetkilendirme, giiglendirme ve dagittigi yetkiyi, giicii eylem birligine doniistiirme
yetenegidir. Donlisiimsel liderligin 6geleri ise; vizyon, iletisim, kararlilik, baglilik,
yogunlasma, yetkilendirme, gii¢lendirme, oOrgiitsel 6grenme olanaklar saglamadir

(Comert, 2004, 5.2).

Tichy ve Devana; doniisiimsel liderligin, karmasiklik ve belirsizlikle ugrasma
yetenegine sahip, degisim temsilcisi olarak kendileriyle 6zdeslesen, ileri gorislii

liderlerle gerceklesecegini belirtmislerdir (Comert, 2004, s.2).

Hellriegel, Slocum ve Woodman doniisiimsel liderligi, karizmatik yeteneklerini
kullanarak ilgi ve kisilik gili¢leriyle izleyenlerin duygularini yogunlastirma ve en {ist

diizeyde gilidiilenmelerini saglama siireci olarak tanimlamiglardir (Comert, 2004, s.2).



33

Doniistimsel liderler calisanlari, tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikaracak sekilde
ve kendilerine olan giivenlerini artirarak ¢alisanlardan normalde beklenenden daha fazla
sonu¢ almay1 hedefleyerek motive ederler. Bu sayede calisanlar, gorevlerinin 6neminin
daha fazla farkina varmakta, isletmedeki gorevlerin kendi bireysel ¢ikarlarinin iizerine
¢ikarmalarina yardimci olunarak degistirilmis olmaktadirlar. Bu degisimi saglayan ve

isletmede degisiklikleri baglatan kisi dontisiimsel lider olmaktadir (Aykut, 2000, s.35).

Doniistimsel liderler, enerjilerini isletmenin rekabet¢i yoniinii belirlemek ve stratejik
bir esneklik olusturmak i¢in harcarlar. Doniisiimsel liderlikte, calisanlara bir vizyon
kazandirmak ve bir yeniligin gerekliligine ilham etmek ve inandirmak énemlidir. Bunun
sonucunda ¢aliganlarin ¢aba, ¢alisma arzu ve istekleri kamgilanmig ve orijinal fikirler
ortaya konmus olur. Dontisiimsel liderlikte, isletmenin gorev alanlarinda, stratejilerinde
ve faaliyetleri ile ilgili siire¢lerde farkliliklar ve degisimler gerceklestirilmektedir.
Doniistimsel liderler bu sayede is gorenlerin diisiince ve davranislarinda yeniligin ve
degisimin geregine ve yararina inanmalari i¢in bir reformun yapilmasini saglamaktadir

(Erdal, 2007, 5.40).

Bir yerde doniistimsel liderler, ¢ogu kez karizmatik liderlerdir ve ilk olarak i¢inde
bulunduklar1 kurum, boliim ya da is grubu i¢in vizyon gelistirme ile ise baslarlar. S6z
konusu olan vizyon, onlarin verimlilik, kalite ve hedeflenen performansa

ulagmalarindaki rehberleri olmaktadir.

Doniistimsel liderlikte en temel 6zelligin izleyiciler iizerinde etkilerinin olmasini
sOyleyebiliriz. Etki sonucunda izleyiciler lidere giiven duymakta, hayran olmakta, bunun
sonucunda da doniisiimsel bir liderin izleyicileri, kendilerinden beklenenden daha

fazlasimi yapma egilimini gostermektedirler (Erdal, 2007, s.42).

Bazi1 aragtirmacilara gore doniisiimsel liderlikte, yoneticiler calisanlarina bir
misyon, hayal, yani vizyon gostererek, buna katilmaya tesvik etmektedirler (Erdal, 2007,

5.39).
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Boylece doniisimsel liderler, c¢alisanlarin1  kendilerine giiven ve yeteneklerini
kullanmaya motive etmektedirler. Isletme calisanlari, gorevlerini yerine getirmenin
isletme i¢in 6nemli oldugunu bilmekte olup ve bunu bagarmanin da isletme misyonu
acisindan 6nemli oldugunun farkindalar. Dontisiimsel liderin basarisinin altinda bir
karizmaya sahip olmak yatmaktadir. Boyle bir lider, ortak bir vizyon olusturmakta ve
yiiksek bir performans beklentisi igerisindedir. Doniistimsel liderler ¢alisanlarin kalite,
miikemmellik ve yliksek performans beklentilerini karsilayacak  davranislar

sergilemektedirler (Selen, 2001, s.258).

Dontigiimsel liderlik iizerine yapilan arastirmalarin biiylik ¢ogunlugu Bass’in
gelistirdigi MLQ anketlerine dayanmaktadir. Dontigiimsel liderlik ¢aligmalarinda
miilakatlar yardim ile liderligi tanimlayan sayisal arastirmalar da kullanilmistir. Tichy
ve Devana tarafindan yoneticilerle yapilan miilakatlar, Doniistimsel lider 6zelliklerine

bazi ilave 6zellikler katmistir (Erdal, 2007, s.42).

Yapilan arastirmalar sonucunda doniisiimsel liderlerin 6zelliklerini su sekilde

siralayabiliriz (Aykut, 2000, s.36-38);

¢ Bu tip liderler cesaretlidir. Degisime yol agacak faaliyetleri gergeklestiren
ve kimileyin aligagelmis yontemleri ve fikirleri degistiren, miicadele eden
ve bunu basarabilmek icin tiim kosullara gogiis geren Doniisiimsel

liderlerin cesaretli oldugu soylenebilir.

¢ Yasamlar boyunca 6grenen ve ders alan bireylerdir. Bulunduklari grubun
bireylerinden daha {ist diizeyde diisiinebilen Dontisiimsel liderlerin bu
Ozelliginin siirekli aragtirma, irdeleme, inceleme, gibi kendini gelistirme

egilimlerinden kaynakli oldugundan bahsedilebilir.

¢ Dontlisimsel liderler, kendilerini degisim unsuru olarak ifade

etmektedirler.
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¢ Doniistimsel liderler kavramsal yeteneklerini iyi kullanmaktadirlar.
Kavramsal yetenek, organizasyonu bir biitiin olarak gérmek ve birimler
arasindaki iligkileri takip edip onu biitiine uygun hale getirme 6zelligini
icerdiginden, Doniisiimsel liderlerin birey ile ilgilenip, onu gevresi ile
uyumlu hale getirmesi kavramsal yetenegini iyi kullandigini

yansitmaktadir.

¢ Doniistimsel liderler insanlara inanirlar. Dontisiimsel liderlerin bireysel
diizeyde ilgi gosterebilmeleri i¢in, ilgilendikleri bireye giivenmekte ve

bireyin sorunlarinin ¢dziimiinde yardimc1 olmaktadir.

¢ Dontistimsel liderler, izleyicileri iizerinde 6zdeslesme ve igsellestirme
giiclerini daha yiiksek diizeyde uygulayabilmektedir. Bu sayede izleyici,
lideri ile iletisime geg¢me ihtiyacini hissederek kendi degerlerine uygun
olan bir ortam igerisinde iliski kurar.

¢ Vizyon belirleyebilen kisilerdir.

¢ Degerler tarafindan yonlendirilirler.

¢ Kolay pes etmeyen Doniisiimsel liderler karmasik ve belirsizlik

durumlarinda miicadele etmektedirler.

Gliniimiizde iyi yoneticilerin Dontisiimsel (transformasyonel) liderler olduklari,
bu liderlerin basarilarinin temelinde vizyon gelistirme, takim calismasi ve kendinin
farkinda olma gibi 6zelliklerinin oldugu séylenmektedir. Liderlik literatiiriine yeni giren
Déniisiimsel liderlerin en belirgin 6zelligi degisimi yonetmeleridir. isletme yoneticileri,
isleri tasarlamak, karar vermek gibi rutin islerin disinda, bir birlesmeyi yonetmek,
calisma gruplart olusturmak ya da orgiit kiltiirii gelistirmek gibi degisim durumlarin
yonetmekle de karsi karsiya kalmaktadirlar. Boyle durumlarda Doniisiimsel liderlik
ozellikleri olan vizyon gelistirme ve degisimi etkili yonetme ozellikleri 6n plana

¢ctkmaktadir (Erdil, 1997, s.2).
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Doniigiimsel liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak degil, bagimsiz,
elestirisel disiiniilebilen ve boylece isletmeye onemli katkilart olabilecek, yenilik¢i
astlar yaratmay1 hedeflemektedirler. Riskleri goze alabilir, hata yapmaktan korkmazlar
ve hatalarin kendileri i¢cin bir gelisim firsati oldugunun bilincindeler (Selen, 2001,

s.251).

Gegmis Bugiin Bugiin Gelecek

~_ 7 ~_ 7

Gecmisle bugiinii bagdastirma Bugiin ile gelecegi bagdastirma
Transaksiyonel Transformasyonel
Lider Lider

Sekil 1.3. Zaman Yénelimi ve Iliskilendirilmesi Bakimmdan Liderlik (Eren, 2004,
$.369).

Calisanlarin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya
iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu segen ve onlarin yaratici ve yenilik¢i
yonleri ile ¢ok az ilgilenen islemsel liderligin aksine Doniisiimsel liderlikte ¢alisanlara
bir vizyon kazandirmak ve bir yeniligin ve bir degisimin gerekliligini ilham etmek ve

inang asilamak dnemlidir (Eren, 2004,5.368).

Bir kiyaslama yapilirsa islemsel liderler, ge¢misteki olumlu ve yararli gelenekleri
stirdiirme, bunlant gelecek nesillere birakma bakimindan ¢ok yararli organizasyonlarin
gorev alanlarinda (misyonlarinda) stratejilerinde, faaliyet ve fonksiyonlar ile ilgili
streclerinde farkliliklar ve degisimler yapmak suretiyle calisanlart etkileyen ve
organizasyonu ve izleyicileri belirli bir zaman dilimi i¢inde soka sokan ve basarmin bu
kisa siire i¢inde diismesine neden olan, ancak izleyicilerin kafalarinda ve davraniglarinda

yeniligin ve reformun geregine ve yararina inanarak degisim yaptiran kimselerdir.
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Orgiitsel Basar1 Orgiitsel Basar1

Zaman Zaman

Doniisiimsel Liderlik islemsel Liderlik

Sekil. 1.4. Déniisiimsel ve Islemsel Liderlik Bicimleri ile Orgiitsel Bagar1
Arasindaki Iliskiler (Eren, 2004, s. 370).

Farkli yonetim bilimciler tarafindan doniistimsel liderlikle ilgili 4 boyut ortaya
konmustur. Cadwell ve Spink, doniisiimcii liderligin boyutlarini; kiiltiirel, stratejik,
egitimsel ve katilimer liderlik olarak vurgularken; Bass ise doniisiimcii liderligin
boyutlarini; karizma veya ideallestirilmis etki, esinlenmis motivasyon, entelektiiel

uyarim ve bireysel ilgi olarak vurgulamaktadir (Comert, 2004, s.1).

Karip (1998)’e gore doniisiimcii lider izleyicinin egilimini, ihtiyacini, istegini fark
eder ve bu ihtiyaci izleyiciyi giidiillemek igin kullanir. Giinlik orgiitsel islemlerin
otesinde ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme, entelektiie]l uyarim ve bireysel destek
saglama gibi davranislar ve 6zellikleri kendinde toplar”. Doniisiimcii liderligin boyutlar

su sekilde agiklanmaktadir (Cémert, 2004, s.2):

a. Karizma veya Ideallestirilmis Etki: Karizma, liderle kimligini bulan giiclii
duygular uyandirarak izleyenleri etkileyebilme siirecidir. Liderlere hayranlik,
sayg1 ve giiven duyulur. Izleyenler kendilerini liderleriyle 6zdeslestirirler. Lider,
kendine giivenir, kararhidir, tutarlidir ve risk almaya isteklidir. Karizma, lidere
izleyenler tarafindan atfedilir. “Ideallestirilmis etki, karizmadan farkli olarak
liderin izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon olusturma ve misyon belirleme
davraniglarii igerir. Burada liderin etkisi, 6zellikleri ve davranislan izleyenleri

tarafindan ideallestirilmistir.” (Karip, 1998, s. 447).
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b. Esinlenmis Motivasyon (Ilham Verme, Telkinle Giidiileme):“Lider gelecek

C.

icin harekete gecirici, gruba ivme kazandiran bir vizyon olusturarak bu vizyonu
gergeklestirmede azim ve kararlik gosterir” (Karip, 1998, s.447). Esinlenmis
motivasyon bir bagka anlamiyla; Vizyon olusturma, vizyonu iletme, izleyenlerin
cabalarina semboller kullanarak yogunlasma ve uygun davranislar i¢in model

olma ve olusturma siirecidir.

Entelektiiel Uyarim: Problemleri daha fazla farkina varmalarini, farkli, yeni bir
bakis acgisiyla problemleri gorebilmelerini saglamak icin izleyenleri
etkileyebilme siirecidir. Lider, giigliiklerle ve engellerle bas edebilmek i¢in, daha
onceden de varolan problemler hakkinda yeni bakis agilari olusturmalarini
saglayarak, astlarin alisilagelmis davranis ve diisiiniis kaliplarini sorgulamalarini
gergeklestirir. Boylece astlar dteden beri varolan kabullenmeleri ve geleneksel
¢Oziim yollarmi sorgulayabilir. (Karip, 1998, s.447). Doniistimcii liderler,
entelektiiel uyarim yonetim tarzinda, astlarinin yaraticiligini tesvik ederek
onlarin, geleneksel yaklagimlardan ziyade yeniligi ve degisimi tercih etmelerini

saglarlar (Comert, 2004, s.3).

d. Bireysel Destek: izleyenlere bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirerek destek

saglama, 6zendirme siirecidir. Bireysel destek yonetim tarzina sahip doniisimci
liderler, temelde ekip elemanlarinin kisisel ihtiyaclarina egilirler. Bu tarz liderler
astlartyla birebir iliskiler kuran ve onlarin kisisel gelismelerine 6nem veren
empati kurma becerileri gelismis liderlerdir. “Lider astlarinin bireysel
gereksinmelerini dikkate alir ve astlarin temel gereksinmelerinden daha iist
diizeyde gereksinmelerini karsilamak i¢in ¢aba gosterir. Lider astlarin bireysel
farkliliklarii, gereksinmelerini ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini de

ogretir” (Karip, 1998, 5.448).
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1.4. Liderlik ve Kisilik

1.4.1. Kisilik Kavram

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir pargasi olarak yiizyillar boyunca ilgi
gérmesine ragmen bilimsel gelisimine 1930°1u yillarda kisilik psikolojisinin diger soysal
bilim alanlarindan ayr1 bir bilimsel disiplin olarak ortaya ¢ikmasiyla baslamistir

(Yelboga, 2006, s.198).

Kisilik, Toplumbilim Terimleri Sozligiinde, “Bireyin toplumsal yasami i¢inde
edindigi aligkanliklarin ve davraniglarin tiimii” olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd.,
2001, s.65). Bu anlamda kisilik, bireylerin dogustan getirdigi 6zellikler ile sonradan
toplum igerisinde yasamanin kazandirdigi 6zelliklerin toplamidir. Dogustan getirilen
ozellikler biyolojik temellidir ve degistirilmesi giictiir. Ancak c¢evreden kazanilan
ozellikler, i¢inde yasanilan toplumun, grubun, isletmenin veya isin niteligine gore
farkliliklar arz edecektir. Ruhbilimcilere gore ise kisilik, “Bireyin kendine 6zgii ve

aytrict davraniglarinin biitiini” olarak tanimlanir (Simsek ve digerleri., 2001, s.65).

Kisilik ile ilgili gelistirilen tanimlardan literatiirde sik¢a rastlanan tanimlardan biri
de Feshbach’a aittir. Feshbach, kisiligi, fiziksel, sosyal ve Kkiiltiirel c¢evrenin
belirleyiciligi altinda ortaya ¢ikan 6zellikler toplami olarak ele almaktadir. Wortman ise
davranis bilimleri agisindan kisiligi bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal farkliliklarinin
hepsinin kendi davranig bigimlerine ve yasama tarzina yansimasi olarak tanimlamistir

(Yiicel ve Kaynak, 2008, s.687).

Kisilik, kisiyi baskalarindan farkli kilan ve toplumsal iligkilere icinde
gozlemlenebilen oOrgiitlii ruhsal, bedensel islevsel ozelliklerin biitiinii; bireyin kendisi
acisindan, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki bilgisi; bireyin i¢ ve dis

cevresiyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilasmis bir iliski bigimi;
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bireye 0zgii duygu, diisiince ve davraniglar1 Orgiitlenip biitiinlesmesi seklinde farkl
sekillerde tanimlanabilmektedir (Yelboga, 2006, s.198; Zel, 2001, s.412). Bu anlamda
kisilik, biitiin bedensel 6zelliklerin, igglidiilerin, diirtiilerin, egilimlerin, kazanilmis

deneyimlerin biitiinii olarak goriilebilir.

Butler ise kisiligi, dis diinya ile yiizlestigimizde giydigimiz maske olarak
tanimlamaktadir (Soysal, 2008, s.6).

Kisilik, bir insanin duyus, diisliniis, davranis big¢imlerini etkileyen etmenlerin
kendine 0zgli goriintiisiidiir. Devamli olarak icten ve distan gelen uyaricilarin etkisi
altinda olan kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin
yeteneklerini, giidiilerini, duygularini, isteklerini, aligkanliklarini ve biitiin davranislarini
icine alir. Kisaca, kisiligin olusmasinda insanin dogustan gelen 6zellikleri ve iginde yer
aldig1 ¢evrenin etkisini bir arada gérmek miimkiindiir. Buradan, ¢evrenin etkisini dikkate
alarak, kisiligin sadece bireye 6zgi 6zellikleri degil, belirli 6l¢iide iginde yasanilan insan
toplulugunun, belirli 6l¢iide de tiim insanlarda ortak bazi 6zellikleri yansittig1 sonucu

cikartilabilir (Tinar, 1999, s.27).

Kisilik kavrami i¢in birgok tanim yapilmasinin yani sira ne oldugunu agiklamak i¢in
bir¢ok birgok kuram da gelistirilmistir. Bunlar arasinda en ¢ok bilinenleri psikoanalitik
kuramlar, sosyo-psikolojik kuramlar ve o6zellik kuramlaridir (Ercis ve Deniz, 2008,

5.303).

Farkli kuramcilar kisiligi farkli agidan ele almiglardir. Eysenck’in kisiligi hiyerarsik
acidan agiklayan kurammin temeli, kisiligi olusturan faktorlerin siralanmasi veya belirli

bir hiyerarsi i¢inde olusmasi esasma dayanir. Eysenck, kisilik farkliliklarini;

- Icedéniikliik- Disaddniikliik (Etkinlik, sosyallik, riske girme, ataklik, kendini

ifade, ayrintili diisiinme, sorumluluk),
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- Duygusal Dengesizlik ve Uyum (0zsaygi, mutluluk, kaygisizlik, takinti ve

saplanti, 6zgiirlik ve 6zerklik, hastalik kuruntusu, sucluluk duygusu) ,

- Dik baslilik- yumusak baslilik (Saldirganlik, kendine giivenmek, basari tutkusu,
cikarcilik, heyecan arayisi, uzlagsmazlik, erkeklik-disilik),

- Espri anlayis1 (sagmalik, taslama, saldirganlik, cinsellik),

- Sosyal ve Siyasal Tutumlar (serbestlik, 1k¢ilik, dincilik, sosyalizm,
ozgurliikgiliik, gericilik, barigseverlik)

olmak iizere alt1 faktdrde incelemistir (Ozdevecioglu, 2002, s.117).

Jullian B. Rotter; kisiligin olugumunu, goriiniimiinii, bazi psikolojik esaslara,
ozellikle inang sistemine baglamistir. Rotter, inanglar sistemini kisiligin olusturucusu
aynit zamanda kisilik 6l¢iimiinde 6zel bir dilim olarak gormiistiir. Atkinson ve Mc.
Clelland ise kisilik kuraminda insanin bazi dogal gereksinimlerinin (yemek, su, uyku
gibi Dbiyolojik ihtiyaglar) yaninda bireyden bireye farklilik gosteren psikolojik
ihtiyaglarinin  (basart arzusu, gilic arzusu ve herhangi bir olguya baglanma

arzusu)oldugunu ortaya koymustur (Yiicel ve Kaynak, 2008, s.608).

Kisilik konusuyla ilgilenen teorisyen ve arastirmacilarin ¢ogunun amaci, bireylerin
belirli 6zelliklerini tespit etmek ve bu 6zelliklere uygun diisecek sekilde de kisileri 6zel
kaliplar i¢inde gruplamaktir. Ancak bu gruplama sadece teoriktir. Yani, bireylerin
davraniglarin1 anlama ve agiklamada bilim adamlarina analiz yapma kolaylig1 saglamasi
bakimindan kisilik kaliplar1 olusturulmaya ¢alisiimustir. Ice doniik kisilik ve disa doniik
kisilik gibi. Gergekte biitlinliyle ige doniik ya da disa doniik birey bulma orani diistiktiir.
Ciinkii gergekte bireyin hangi kisilik kaliplarinda oldugunu belirlemek, zamanla degisim

gostereceginden, giictiir (Ozdevecioglu, 2002, s.116).
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Degisik kapsamda kisilik ozelliklerini 6lgmek igin yilizlerce kisilik olgegi
bulunmaktadir. Hough ve Ones, (2001), bu &lceklerin pek ¢ogunun farkli isimler altinda
ayni boyutu Olgerlerken, bazilarinin ise ayni isim altinda farkli boyutlar1 6lgmekte
olduklarin1 belirterek, bundan dolayi, kisilikle ilgili degiskenler ve oOlgekler igin
kavramsal altyapiy1 olusturacak bir smiflandirma gelistirilmedigi taktirde, arastirmalarda
tespit edilen yapisal sonuglar iligkilendirmek, durumlar arasinda genelleme yapmak,
ongoriide bulunmak, arastirma sonuglarini yorumlamak, aragtirmacilar arasinda etkin bir
iletisim kurmak ve psikometrik analizler yapmanm miimkiin olmadigmi belirtmislerdir

(Yelboga, 2006, s.198).

Kisileri, anlamli ¢ercevelerle smirlama ve siniflandirma g¢abalart karsimiza tip
kavramini ¢ikarmaktadir. Tip kavrami, belirli bir dl¢iide belirli bir kisilik 6zelligini
temsil etmektedir. Buna gore, ferdin fiziksel ve zihinsel yoniiniin degerlenebilir yoni,

bir tip olarak disiiniiliir (Soysal, 2008, s.8).

Hippocrates (M.O. 460-377) ve Kant (1724-1804) bedensel yapry1 dikkate alan
kisilik tiplerini asagidaki gibi 4 gruba ayirmislardir (Koknel, 1995, s.81); Kanli, canli,
neseli insanlar hafif kanli mizaci temsil ederlerken, kural ve ilkelere siki sikiya bagl ve
yavas hareket edenler agirkanli mizaci, duygusal ve derin ve kaygili insanlar kara
sevdali ve g¢abuk kizan, saldirgan, atesli ve sert insanlar ise sinirli mizaci temsil
etmektedirler. E.Kretschmer’in 20. yiizyilin baslarinda yapmis oldugu kisilik tipi
siniflandirmasma gore ise, ii¢ tipten bahsetmek miimkiindiir (Soysal, 2008, s.8); Uzun
boylu, kaslari gelismis lider olma egilimi kuvvetli olanlar atletik tipi temsil ederken,
uzun ve ince yapili, sogukkanli, inat¢1, alingan ve kindar olanlar astenik tipi ve orta
boylu, sisman, kaslar1 yumusak, dis diinyaya agik, acik kalpli ve iyimser olanlar ise

piknik tipi temsil etmektedirler.

Diger taraftan 1960’larin sonlarinda Freidman ve Rosenman tarafindan stres
kavramiyla iliski kurularak ortaya ¢ikarilan “A tipi” ve “B tipi” kisilik bicimleri de
glinimiizde genis kabul alan1 bulmustur (Zel, 2001, s.430).
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1.4.2. A Tipi ve B Tipi Kisilik Yapisi

A tipi davranig bicimine sahip birey asir1 rekabet¢i, kendisini isine adamis ve
zamana oldukca duyarlidir. Bundan bagka bu birey agresif, sabirsiz ve ise ¢ok fazla
yoneliktir. Pek ¢ok giidiiye sahiptir ve miimkiin oldugu kadar ¢ok kisa siirede ve
miimkiin oldugu kadar ¢ok fazla basarili olmak istemektedir (Durna, 2005, s.277).

A tipi davranis bicimine sahip bir yasanti giinimiiziin modern yasama bicimi ile
tesvik edilen ve ddiillendirilen bir tavirdir. Ciinkii ¢evrelerindeki insanlardan daha hizl
ve saldirgan olarak diisiinen, konusan, hareket eden, yasayan ve hatta oynayan insanlara
diinyada bundan once hi¢ goriilmedigi bicimde deger verilmektedir. A tipi davranis
bi¢ciminin temel 6zelliklerini asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Baltas ve Baltas,

2000, s.147-148):

1. Hareketlilik: A tipi davranis bigimini benimsemis bir kisinin kesin bir konusma
tarzi vardir. Bu kimseler konugsmalarini belirli bir noktaya yonelik siirdiiriirler ve
bazi kelimeleri patlayici olarak vurgular, sik ve kuvvetli jestlerle konusurlar.

Cumleler arasinda kuvvetli nefes araliklart bulunur.

2. Diirtii ve Ihtiras: A tipi davranis bicimine sahip kisiler, kendileri ve baskalari i¢in
yiikksek bir beklenti diizeyleri koyar ve bunun gergeklesmemesi durumunda
bliylik 6lciide rahatsizlik duyarlar. Bu kimseler basarilarin az ve kisa mutluluk

verdigi, harekete yonelik insanlardir.

3. Rekabet, Saldirganlik ve Diismanlik Duygulari: A tipi davranig bigimi i¢indeki
birey, kendisi ve bagkalariyla siirekli bir yaris i¢indedir. Kendilerini zapt etmek
icin gosterdikleri gayrete ragmen, diismanlik ve 6fke gibi duygu ve davraniglar

kolayca ortaya ¢ikartilabilir.
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4. Tek Agili Kisilik: A tipi davranig bigimine sahip bir kisi, ¢ogunluk kendisi ile
mesgul ve “benmerkezci’’dir. Bu kimseler biiyiilk ¢ogunlukla, hayatin diger

cephelerini ve ailelerini ihmal edecek 6l¢iide kendilerini islerine vermislerdir.

B tipi kisilik yapisina sahip birey ise, tersine daha az rekabetci, isine kendisini daha
az adayan ve zamana karsi daha az duyarlidir. Bu tiir insanlar zamanla daha az ¢atisma
halindedir ve yasama kars1 daha dengeli ve rahat bir yaklagim igersindedir. Kararli bir

hizda calisir ve kendini daha fazla giiven iginde hisseder.

B tipi kisinin A tipi kisiden daha ¢ok ya da daha az basarili oldugu séylenemez
(Durna, 2005, s. 278).

‘B tipi’ ozellikler daha rahat, uysal, az rekabetci ve daha az saldirgandir. Zamanla
daha az yarisirlar, bos zaman etkinliklerine daha ¢ok firsat tanirlar. Bu tiir davraniglarin
istenirse degistirilmesi olanaklidir. B tipi insanlar kati kurallardan arinmis ve esnektirler.
Bagar1 konusunda asirt hirshi degildirler. Cok kolay sinirlenmez ve tedirgin olmazlar.
Yaptiklari isten zevk almay1 bilirler. Islerinde rahat olmalar1 onlarda sucluluk duygusu
olusturmaz, sakin ve diizenli g¢alisirlar. Cevresinden ve kendisinden emin kisilerdir

(Durna, 2005, s.279).

Yapilan aragtirmalarda ¢ogu liderin veya yoneticinin A tipi kisilige sahip oldugu
goriilmiistiir. Ornegin Luthans tarafindan yapilan bir calismada yéneticilerin % 60’1nm
A tipi, buna karsilik % 12’sinin B tipi oldugu tespit edilmistir (Durna, 2005, s.280). A
tipi kisiligin, organizasyon i¢inde herhangi birinin yiikselmesine yardimci olan en uygun

yol oldugu ileri siiriilmektedir.

A tipi bireylerin yoneticilik mevkilerine yiikselebilmelerine ragmen, en basaril
tepe yoneticilerin B tipi oldugu da bazi arastirmalarda iddia dilmektedir. Bir karar
veritken sakin ve rahat olmak basar1 ve verimliligi arttirabilmektedir. Ayrica A tipi

yoneticiler i¢in degisiklik yapmak veya bir problemin varligini kabul etmek kusurdur.
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Bu durum da verimsizlige neden olur (Simsek ve digerleri, 2001, s5.222-223). Ust
diizeydeki yoneticilik pozisyonlari i¢in yapilan miicadelelerde, cok kere A tipi kisilikler,
B tipi kisiliklere yenilirler. Clinkii icinde bulunduklari siddetli rekabet duygusu ve ihtiras
gOriis alanlarini daraltir, zekalarindan gerektigi dlciide yararlanmalarin1 engeller. Giinler
icinde alinmasi gereken bir karar, hizla birka¢ dakika i¢inde alinabilir. Bu durum da
taktik ve stratejik hatalarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir. (Baltas ve Baltas, 2000,
s.154). Yoneticilerin diginda satis elemani, uzman personel ve sekreterlerde A tipi

kisilige daha yiiksek bir oranda rastlanmaktadir.

1.4.3. Kisiligin 5-Faktorlii modeli

Yirminci yiizyilin ilk yarisindan itibaren, kisilik 6zellikleri boyutlarini tespit etmek
tizere faktor analizi ¢aligmalar1 yapilmistir. Bu analizlerde kisilik modellerinin faktor

sayilarinin ti¢ ve yedi arasinda degistigi gozlenmistir.

Bes faktor kisilik modelini giiniimiizdeki kullanim sekliyle ortaya ¢ikaran Warren
Norman’dir. Norman, 1963 yilinda yaptigi ¢alismada 20 ozellikli bir dereceleme
Olcegine faktor analizi uygulayarak 5 faktor elde etmistir. Bu faktorler disadoniikliik,
uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge, yeniliklere agik olmadir (Ercis ve Deniz, 2008,
s.302). Kisiligin bu bes boyutla agiklanmasi, 1980 ve 1990’1 yillarda hiz kazanmistir.
1980°lerin sonlarma dogru, psikologlar kisilik literatiirindeki karmasik bulgularin
diizenlenmesi i¢in anlamli ve kullanigh bir siniflandirma saglayabilen “Bes Faktor
Modeli” iizerinde anlagsmaya varmiglardir (Ercis ve Deniz, 2008, s.304,). Bu model son
yillarda yapilan kisilik arastirmalarinda en ¢ok kullanilan model olmustur (Somer ve

digerleri, 2002, s.21; Simsek, 2006, s.24).

Bes Faktor Modelindeki kisisel 6zellikler su sekilde agiklanabilir:

e Disa doniikliik (extroversion): Bu terim enerji, olumlu duygular ve

digerlerinin ortakligini ve tesvigini aramaya egilim olarak ifade edilebilir.
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Disa doniikliik boyutu aslinda dis diinyaya agik olma ile ilgilidir. Disa
doniik kisilik 6zelligi olanlar, insanlarla bir arada olmay1 seven, enerji
dolu ve her zaman iyi diisiinen insanlardir. Heyecan i¢in firsatlara ‘evet’
diyebilen, risk alabilen, istekli ve hareketli kisilerdir. Grup iginde
konugmay1 severler, kendilerini ifade eder ve dikkat ¢ekerler. Baskalarina
karst sicak ve sevecendirler. Kalabalik ortamlart ve toplantilar1 severler

(Ercis ve Deniz, 2008, s.304).

Kabul Edilebilirlik (Agreeableness): Yumusak kalpli, iyi huylu,
giivenilir, yardimsever, merhametli, kolay aldanan, iyi iletisim kurabilen
diirist bireyleri ifade ederken, buna karsin gec¢imsizlik alayci, kaba,
stipheci, isbirligi yapmayan, kinci, merhametsiz, sinirli ve dalavereci
olmakla iligkilidir. Yiksek diizeyde ge¢imlilik 6zelligine sahip bireyler
icin bireyler aras1 karsilikli etkilesim gerektiren gorevler daha cazip
gorevlerdir ve bu bireyler bu tiir gorevlerde daha yiiksek performans
sergilemektedirler (Yiriir, 2009, s.27). Bu o6zelliklere sahip bireyler,
yonetici olarak astlarini iyi motive eder, onlarin ihtiyaglarini gidermeye

yonelik ¢alisir ve iyi iletisim kurarlar (Soysal, 2008, s.10).

Vicdanhhk (Conscientiousness): Bu 6zellik, hem proaktif (caliskan,
hirsl) taraflart, hem de ¢ekingen (diizenli, titiz, gorevine diiskiin) taraflar
olmay1 igcermektedir (Yirir, 2009, s.27). Azimli olma, giivenilir olma,
basar1 kazanma giidiisii, kuvvetli, dikkatli, temkinli, sorumlulugun
bilincinde, planli ve programli olma gibi 6zellikler bu boyutun i¢inde yer
alir. Bu boyuttaki 6zelliklere sahip bireylerin hem otonom hem de
hiyerarsik yap1 igerisinde her tiirli gérevde basar1 kazanma olasiliklart
kuvvetlidir. Bu 6zellik ile otonom gorevlerdeki yoneticilerin basarilar

arasinda yiiksek diizeyde korelasyon tespit edilmistir (Soysal, 2008, s.10).



47

e Acikhk (Openness): Merakli, her seyi 6grenmek isteyen, ilgi alami
genis, yaratici, orijinal, hayal giicli kuvvetli, yenilik¢i olmakla iliskilidir.
Aciklik o6zelligine sahip bireylerin zeki, merakli, kiiltlirli yanlar
nedeniyle Orgiitlerde Ogrenme performans: yiiksek bireyler oldugu
gorilmektedir (Yirtr, 2009, s.27). Yeniliklere agik olmayan kisilere
nazaran duygularmin daha c¢ok farkindadirlar (Ercis ve Deniz, 2008,

5.304).

e Duygusal istikrarhik (Neuroticism): Ofke, kaygi, bunalim veya
alimganlik gibi tatsiz duygular1 kolayca yasama egilimi; bazen duygusal
dengesizlik olarak da adlandirilir. Alingan, sinirli, korkak, kendine
gilivensiz, sosyal korkusu olan, garesiz, yetersiz, gilivensiz, kuruntulu
olmay1 igermekteyken, duygusal tutarlilik sakin, rahat, kendine giivenen,
kuvvetli, sabirli ve kendi halinden memnun kisileri tanimlamaktadir
(Yirdr, 2009, s.28). Birgok aragtirmaci oOrgiitlerde yonetim gorevi
iistlenen bireylerin mutlaka duygusal istikrar boyutunda olumlu nitelikler

tagimasi gerektigini ileri siirmektedirler.

1.5. Liderlik ve Orgiitsel Kiiltiir

Orgiit; insanlarin bir ya da daha fazla gereksinmesini gidermek igin, insan madde
kaynaklar1 diizeninin ve isleyisinin siirekli yenilestirildigi organik bir sistemdir. Bu
sistemde, Orgiit amagclartyla, isgoren (yonetilenler), isgordiirenlerin (yonetenler), orgiite
calisma amaglar1 ve gereksinmelerinin karsilanmasi, dengelenmesi de s6z konusudur
(Hasanoglu, 2005, s.44). Orgiitler belirli amaglara ulagsmak iizere kurulmus toplumsal

sistemlerdir.

Orgiit kiiltiirii ise; kurallar, politikalar adet ve gelenekler gibi resmi yap1 ve kisiler

arast iliskilerde aciklik, giiven, kabul etme ve grup siireclerine katilma gibi birtakim
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deger ve tutumlardan meydana gelir. Orgiitii topluma baslayan onun toplum iginde
yerini, dnemini ve hatta basarisini belirleyen en 6nemli araglardan biridir (Eren, 2000,

5.391).

Orgiit kiiltiirii, tiim personelin davranislarin1 ve orgiitin  genel gdriiniimiinii
sekillendiren, semboller araciligiyla Ogrenebilen, ogretilebilen kusaktan kusaga
aktarilabilen, degisebilen nitelikteki deger, diisiince ve normlar biitiinidiir (Ataman,

2001, s.518).

Literatiirde, liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda gii¢lii bir iligkinin varligindan sz
edilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumu, gelistirilmesi ve kurumsallastirilmasinda lider

onemli bir rol oynamaktadir (Bakan, 2008, s.2)

Liderlik ve yonetim Orgiittiin basarisi igin birbirinden ayr1 diisiinemeyecegimiz iki
kavramdir. Orgiitiin basaris1 asagidaki gibi formiile edilebilir (Ardig ve Yenigiin, 1997,
$.548):

Orgiitiin bagaris1 = Liderlik + Yonetim

Orgiitler ne kadar miikkemmel orgiitlenirlerse drgiitlensinler iyi bir liderlige ihtiyag
duyarlar. Ciinkii 6rgiit plan ve tasarimlari, biitiin faaliyetleri ayrintilari ile diizenleyecek

kadar yeterli ve tam degildir (Ardi¢ ve Yenigiin, 1997, s.548).

Lider; orgiitiin amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in insanlari etkileyen, yonlendiren,
orgiitte esgiidiim saglayan kimsedir. Bir orgiitte su etkenler bulunur: (Ozsalmanli, 2005,
s.137)

« Orgiitiin amaglar1, yapisi, gorevleri
* Liderin kisisel 6zellikleri
* Personelin gereksinimleri, kigisel 6zellikleri ve davraniglari

* Toplumsal, ekonomik ve siyasal ¢cevre
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Grup ve orgiitleri olusturan insanlar farkli goriis, diisiince ve egilimlerle, farkli
cevrelerden edindikleri bilgi ve tecriibelere sahiptirler. Bu durum onlarin farkli
amaglara, inanglara ve tutumlara sahip olmalar sonucunu dogurur. Bu farkl kiiltiirel
mozaige sahip bireyleri belirli amaclar, normlar, degerler ve kiiltiir ortamina sahip
isletme icinde bir arada tutma ve verimli bir sekilde ¢alistirma liderlik bilgi ve becerisini

gerektirir (Eren, 2000, s. 441).

Liderin orgiit kiiltiirti iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu savunan goriisiin yant
stra, Orgiit liyelerinin tutum ve davranislari iizerinde etkili olan 6rgiit kiiltiiriiniin (Korte
ve Chermack, 2006) bir orgiit iiyesi olan liderin de tutum ve davraniglarini
etkileyebilecegi goriisii de savunulmaktadir. Liderlik-orgiit kiltiri iliskisi tek yonlii
olmayip, iki yonlidir. Liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda karsilikli bir etkilesim sz
konusu olup, orgiit kiiltiirii lider davranislarin1 ve sergilenen liderlik tarzini etkilerken,
ayni zamanda liderin kendisi orgiit kiiltiirii ve orglitsel uygulamalar iizerinde etki yaratir

(Bakan, 2008, s.3).

Orgiitiin icinde bulundugu cevresel faktdrler, drgiitiin var olus nedeni, personelin
duygu, tutum ve davraniglar1 oOrgiitsel kiiltiirin olusmasinda rol oynayan Onemli
faktorlerdir. Liderlikte ¢evresel faktorler goriisiinii ortaya atan ilk bilim adami Handy
(1976) dir. Handy liderlikte ¢evresel faktorler ile ilgili olarak 6 faktor belirlemistir
(Bulug, 1998, 5.1210). Bunlar;

- Lider ve grup arasindaki iliskiler,
- Liderin gii¢ pozisyonu,

- Orgiitsel normlar,

- Orgiitsel yap1 ve teknoloji,

- Gorevlerin farkliligi,

- Personelin (astlar) farklilig1 gibi faktorlerdir
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Orgiit kiiltiirii 3 énemli boyutu igermektedir:

1- Orgiitsel degerler: Deger davranislar konusundaki kapsamli ve genel inanglardir.
Kisiler, bu sonuglara ulasmak isterler. Orgiitsel degerler de buna benzer. Tek

fark, orgiitsel degerlerin organizasyondaki kisilerin inanglarmdan olusmasidir.

2- Merasimler, orgiit kiiltiiriiniin diger boyutunu olusturur.

3- Kahramanlar ve Liderler: Temel deger ve inanglar nasil 6rgiit kiiltiiriiniin, 6ziini
olusturuyorsa, Lider ve kahramanlar bu degerleri simgeleyen, ortaya koyup, o

kiiltiiriin gilictinii temsil eden kisilerdir (Hasanoglu, 2005, s.48).

Liderlik, ¢alisanlarin beklentileri ve ihtiyaglari, isin gerekleri ve olaylarin meydana
geldigi ¢evre ile liderin bireysel tutumlar arasinda iyi bir uyumun saglanmasiyla
ilgilidir. Bu faktorler orgiitlerde liderlikle ilgili kiiltiirleri olusturmaktadir. Burada
orgiitlerde liderligin olusmasi ile ilgili dort tiirlii muhtemel kiiltiirden s6z edilmektedir.

Bunlar sirastyla:

1. Rol Kiiltiirii ya da Biirokrasi: Bu tiir kiiltirde en 6nemli kaynak otoritedir.
Y onetim dar bir alanda belirli kurallara ve belirli araclarla personeli kontrol eder. Giiciin
pozisyonu otoritenin baglica kaynagidir ve kurallar ve prosediirler yonetimin en énemli

kontrol aracidirlar.

2. Gorev Kiiltiirii: Bu tiir kiiltiirde gorevin 1yi ve tam olarak yapilmasi ve uzmanlik
onde gelen bir giictiir. Orgiit ortaminda takim halinde ve matrix bir diizende ¢alisma esas

olup, orgiitteki isleyis bir ag seklindedir.

3. Gii¢ Kiiltiirii: Giig bir ya da iki kisiden olusan bir merkezden yonetilir. Burada
kaynak gii¢ baskin ve etkilidir. Amaglara ulagsma ve isin yapilmasinda bu kiiltiir de ag

seklinde bir goriiniim gdsterir. Burada isin odak noktasi, gérevin bagariimasidir.
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4. Birey Kiiltiirii: Bireysel kiiltire gore, bireyler en iyi sekilde yaptiklar igleri
yapmalidirlar. Bu tiir kiiltiirde giiciin uzmanlik giicli olmasina dogru bir yonelim vardir.
Fakat bu tiir kiiltiir bireysel olup, bireylerin kisisel basarilariyla yakindan ilgilidir. Boyle
durumlarda orgiit bireyselligi desteklemekte ve onlara her tiirlii imkanin hazirlanmasini

saglamaktadir (Bulug, 1998, s.1211).

Liderin uygulamalar ve kullandig1 giiciin ¢esidi, yukarida verilen kiiltiirlerin biri ya
da birkagiyla dogrudan iligkilidir. Herhangi bir Orgiitte tim liderler ayni stili
paylasmazlar. Orgiitiin ve grubun yapisi, isin gereksinimleri, mevcut otoritenin derecesi
ve liderin bireysel 6zellikleri liderlik kiiltiirlerinin olugmasi ve segilmesinde anahtar rol

oynamaktadir.

Liderin davranig bicimine etki eden ¢esitli faktorler vardir. Bunlar yonetimde
etkinligi artirmak icin yoneticilere her zaman yardimci olan ve yon gosteren faktorlerdir.
Bu faktorlerden birincisi, liderin kalitesi ve yetenekleridir. Buna gore liderde bulunmasi
gereken temel dzellikler yetenek, vizyon, akil, zeka ve hakimiyet duygusudur. Orgiitiin
istenilen amaglara ulasabilmesi ve personelin verimliligini en yiiksek diizeye ¢ikarmada
liderlerin kalite ve yetenekleri her zaman Onemli ve etkili bir boyuttur. Liderin

karizmasi, yetenekleri ve becerileri diger insanlar1 da etkiler ve onlar1 yonlendirir.

Ikincisi astlarm kalitesi ve yetenekleridir. Astlarin yetenekleri yoneticilere yardimci
olan 6zelliklerdir. Personelin yetenekleri ile liderin yetenekleri arasindaki iliski oldukga
onemlidir. Astlarin bilgi ve beceri yoniinden yetersiz, egitim durumlarinin diisiik ve
tecriibelerinin az olmasi orgiitlerde liderin 6nemini ve degerini daha da artirirken, liderin

gorev ve sorumlulugunu da gogaltmaktadir.

Ugiinciisii ise durumlar ve karakteristiklerdir. Durumlar iki 6nemli faktorii
icermektedir. Birincisi gli¢ pozisyonu, ikincisi ise ¢evresel faktorlerdir. Gii¢ pozisyonu
orgiitteki gorevlerden kaynaklanan durumlardir. Cevresel faktorler ise liderlige etki eden

i¢ ve dis faktorlerden olusmaktadir.
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Cevresel farkliliklara gore liderlerin rol ve gorevleri de degismektedir. Her ¢evrenin

ihtiyaci, kendine gore farkli lider tiplerini olugturmaktadir (Bulug, 1998, s.1212).

1.6. Lider Etkililigi

William J. Reddin, yonetim bi¢imi Olgeginin, goreve ve iligkilere doniikliik
boyutlarin1 temel alip, bunlara iiglinci boyut olan etkililigi ekleyerek “li¢ boyutlu
liderlik” yaklasimini gelistirmistir. Reddin’in modelinde liderin ne yaptigi degil, sonug
olarak ortaya ne koydugu oOnemlidir Reddin, “etkililik” kavrammi, yoneticinin
bulundugu konum geregi, gergeklestirmekle yiikkiimlii oldugu amagclar1 gergeklestirme
derecesi olarak kabul etmektedir (Aksel, 2003, s.45).

Orgiitsel amag ve hedeflere ulasmak igin hazirlanan planlarin her tiirlii olas1 durumu
kapsayamamasi, orgiitlerin iginde yasadigi ¢evrenin son derece dinamik ve degisken olmasi,
orgiitlerin biiylime egiliminde olmasi ve belki de hepsinden 6nemlisi, orgiitlerdeki insan
unsurunun degisken, ongoriillmeyen ve karmasik bir yapiya sahip olmasi orgiitlerin etkili
liderlik gereksinimini ortaya ¢ikarmaktadir (Arikan, 2001, s.253). Bu nedenlerden dolayi,
orgiitler bu temel gereksinimlerini karsilayacak kisilere sahip olmak arzusundadirlar. Ciinkii
Orgiitlin iyi bir lider sahip olmasi ile mevcut kaynaklar etkin kullanilarak orgiitsel amaglar

gerceklestirebilecektir.

Liderlik, orgiitiin amaclarina ulasabilmek i¢in takipgilerinin istekli katilimini saglayan
sosyal etki siirecidir. Bu tanimdan hareketle liderin grubu harekete gecirme ve amaca
ulastirma boyutlarindaki etkililigi, grubun ozelliklerine bagh olarak ortaya ¢ikan “giicti”
etkin kullanma becerisine baghdir. Ancak, liderin bu giicii nasil ve ne sekilde kullanacagi
orgiitiin ve oOrgiit iyelerinin de 6zelliklerine baghdr. Yani liderlik etkililiginin ¢esitli
bilesenleri bulunmaktadir; liderlik iist seviyede, organizasyonel g¢evre, liderin kisiligi,
sartlar ve atfedilmis roller gibi farkli kavramlara baglidir. Dolayisiyla ileri siirebiliriz ki,

sadece kisilik ve liderin sira dis1 yetenekleri degil ayn1 zamanda organizasyonel sartlar
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ve amaglar yliksek performans motivasyon isbirligi ve hedeflerin gergeklesmesine

yogunlasan gii¢lendirici ¢evre etkileri sekillendirir.

Liderlik bir anlamda bagli kisiler {izerinde gii¢ sahibi olma degil, onlar1 etkileme ve
yonlendirme sorunudur (Ince ve digerleri, 2004, 5.437). Lider kendisini izleyenlerin
kendisine yaptig1 etkiden daha fazlasini onlara yapabilen kisidir. Belirli ortak amaglarin
gergeklestirilmesi i¢in Orgiitler agisindan liderlik son derece 6nemlidir. Ciinki liderlik,
birey ve gruplarin davranis1 ve performansi tlizerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Ayrica,
grup ¢abalarmin yoneldigi amaglar, lider tarafindan benimsenen veya istenen hedeflerdir

(Ince ve digerleri, 2004, 5.437).

Etkileme liderligin esasimi teskil etmektedir. Etkili lider insanlart isteklerini,
destekleyici amaglart ve alinan kararlar uygulatabilecek sekilde etkileme giicline sahip

olan kisidir. Bir yonde gerceklesen etki diger yondeki etkileme siireglerini de gelistirir.

Etkileme siireci, bir kisinin diger bir kisiyi etkilemesinin psikolojik agiklamasi
yetkili kisinin (etkileyen) faaliyetleri ile iliskili olan hedef (etkilenen) kisinin

motivasyonu ve algisini igerir. Etkileme siirecinin boyutlari sunlardir;

e Aragsal Uyum: Etkilenen kisi 6diil elde etmek ya da cezadan kurtulmak igin

etkileyen kisinin isteklerini yerine getirmektedir.

o Icsellestirme: Hedef kisinin yetkili kisinin degerlerini, inanclarini, isteklerini

kendisinin gibi gérmeye baglamas1 durumunu ifade eder.

e Kisisel Ozdeslestirme: Hedef kisinin yetkili kisinin davranislari taklit ettigi ya
da benzer tutumlar gosterdigi siireci ifade etmektedir. Bu siiregte hedef kisiyi

motive eden kabullenilme ve saygi gormektir.
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Lider, baskalarinin etkileyebildigi 6lciide gii¢ sahibidir. Bir bireyin ya da grubun
baska bir bireyi veya grubu etkileme siireci ¢esitli sosyal giic kaynaklar1 kullanarak
gerceklestirilebilir. Bir orgiit i¢inde liderin izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kullanacagi

bes cesit giic kaynagi vardir.

Bireysel Giic
—Uzmanlik
—Karizma
Lider Davramslari Orgiitsel Gii¢ Sonuc
Etkileme Cabalari —Zorlayict Yiiksek memnuniyet
—Yasal Yiksek Kalite
—Odiil Yiksek Performans

Sekil 1.5. Liderligin Gii¢ Kaynaklar1 (Erdal, 2007, s.12)

Bu gii¢ kaynaklari su sekilde agiklanabilir:

« Odiillendirme (Reward) giicii: Hedef kisilerin yetkili kisilerin arzu ettigi davranislari
yapmalart durumunda onlar tarafindan odiillendirilecegi algisin1 temel almaktadir.
Insanlar kendilerine fayda saglayacak sonuclara ulasacaklarsa, diger bireylerin
isteklerine uyarlar. Bu nedenle bireylerin degerli ve fayda saglayacak seyleri diger bir
ifadeyle odiilleri dagitan kisi, onlar iizerinde gii¢ sahibidir (Kutanis, 2003, s.148). Odiil
ve zorlayict giicler, itaati gergeklestirmede kullanilan etkili yontemlerdir, ancak bu
yontemler kullanilirken hangi birey i¢in neyin 6diil veya ceza olacagina isabetli karar

vermek gerekmektedir.

* Zorlayic1-Ceza (Coercive) giicii: Calisanlar bu giice itaat etmedikleri takdirde
olumsuz sonuglarla karsilasacaklari korkusuyla uyum gosterirler. Bu gii¢, ac1 vermek
gibi fiziksel veya psikolojik bir siddet uygulanmasi, hareketi kisitlayarak hayal kiriklig
olusturma veya temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari iizerinde zor kullanarak kontrol

uygulama gibi durumlart igerir.
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Orgiitsel diizeyde, isine deger veren bir astin1 isten c¢ikartabilen, gdrevini gecici
olarak durdurabilen veya terfisini engelleyebilen, astina onun hoslanmadigi bir isi
yiikleyebilen yoneticinin o ast lizerinde zorlayici giicli vardir. Zorlayic1 giig, insanlar
tizerinde sik sik kullanildig1 zaman onlar rahatsiz eder, kontrolii de giiglestirir (Kutanis,

2003, s.148).

* Yasal-Mevki-Makam (Legitimate) giicii: Resmi otoriteden kaynaklanmaktadir.
Hedef kisilerin yetkililerin davraniglar1 kontrol etme ve onlar yonlendirme hakkini
kabul etmesi algisini igerir. Yani organizasyondaki belirli kademelerin, belirli otoritesi
oldugu kabul ediliyorsa, o kademelerde bulunan ydneticilerin astlardan belirli isteklerde
bulunma hakk: kabul ediliyor demektir. Etkili liderler, isteklerini en uygun bir bigimde
ileterek otoritelerini kullanirlar. Yasal istekler agik bir sekilde ifade edilmelidir ve
isteklerin ¢alisanlar tarafindan anlasilip anlagilmadig1 kontrol edilmelidir. Yapilacak isin

neden yapildigi ve gerekgelerinin ¢alisanlar tarafindan dogru algilanmasi saglanmalidir.

* Uzmanhk-Bilgi (Expert) giicii: Takipcilerin liderlerinin gorevleriyle ilgili 6zel bilgi
ve uzmanligiin bulundugu inancinin ¢alisanlarda olusturdugu algisini temel almaktadir.
Lider analiz etme, uygulama ve denetleme yetenegine sahiptir. Liderin izleyenlerin
tizerinde etki kurmasinda; izleyenlerin liderden daha az bilgi ve yetenege sahip olduklar
varsayimi etkilidir. Uzmanlik giicii genellikle nadir alanlarda sahip olunan bilgiden

kaynaklanir (Kutanis, 2003, s.148).

* Benzetim ya da Karizmatik (Referent) gii¢: Bu giic kaynagini liderin 6zelliklerinden
alir. Bir bireyde, diger kisinin ¢ok begendigi, ¢ekici buldugu 6zellikler varsa ve bundan
dolay1 bu kisi ona baglanmigsa veya benzemeye c¢alisip o kisiyle biitiinlesiyorsa, soz
konusu bireyin tasidig1 giic 6zdeslik giiciidiir. Bir¢ok yoneticinin 6zdeslik giiclerini
kullanarak, kendilerini ¢aliganlara sevdirerek onlar1 etkileyebilme yetenegini

kazandiklan goriilmektedir (Kutanis, 2003, s.149).
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Lider, bu giicii saglamak icin, izleyenleri ile etkili bir iligki ve iletisim igerisinde

bulunmak durumundadir (Eroglu ve digerleri, 2003, s.46)

Arastirmacilant liderlik kavramini ve tarzlarini aragtirmaya yonlendiren ana
sebeplerden biri liderligin etkililigi araciligryla organizasyonlarin amaglarinin bagarisini

kanitlamaktir.

Kisaca grup etkinlik ve verimliligi s6z konusu oldugunda, insan c¢abalarinin
birlestirilmesi ve koordine edilmesi gerektiginde mutlaka liderlere ihtiya¢ olmustur. Bu

cergevede liderin etkinligi ve verimliligi kavramlar1 da karsimiza ¢ikmaktadir.

1.6.1. Liderin Etkinligi

Lider degisimin kurumsallasmasi noktasinda Orgiitiin tiim siire¢lerinde yeni bir
kurumsal kimligin kazanilmasini1 saglayacak yaklasim, tutum, anlayis, deger ve
davranislarin yerlesmesini temin etmede énemli gorevlere sahiptir (Ince ve digerleri,

2004, 5.437).

Orgiitlerde takim yoneticilerinin genel basar1 diizeyleri calisma takimma
uygulayacaklar liderligin kalitesine baghdir. Iyi bir liderlik biitiin takimm c¢alismalarini
verimli ve etkin hale getirir. Liderlik siirecinde liderlerden, takim {iyelerinin islerinden
memnun olduklari, iglerini iyi yapmanin gayreti i¢inde olduklart ve karsilikli giivenin
oldugu bir ortam yaratmalari beklenmektedir. Takim liderleri, takim programini
desteklerken tim sorumlulugu almak i¢in list yonetimi tanimaya ve onlarla ¢calismaya
gerek duyar. Fakat bu gerceklesirken takim iiyeleri, kendilerine saglanan kaynak ve
destegin kullanimini maksimumda gerceklestirme sorumluluguna sahip olduklarinin
farkina varmalidirlar. Lider kisi, takimla iist yonetim arasinda baglantiyr saglamali,
takim iiyesinin gelismesi icin adil ve destekleyici bir tutum sergilemelidir (Ince ve

digerleri, 2004, 5.438).
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Etkinlik, orgiitsel amaglara ulasma, onlar elde etme derecesidir. Bu goriise gore; bir
lider 6nceden saptadigi orgiitsel amaglara ne denli ulasabiliyorsa, o kadar etkindir (Ada

ve digerleri, 2008, 5.504).

Liderlik etkinligi ile 1ilgili olarak en c¢ok kullanilan ortak o6lgiit, liderin
organizasyonel biriminin goérevlerini bagariyla yerine getirmesi ve hedeflerine
ulagsmasidir. Performans ve hedeflere ulasimin objektif olglimleri: kar, kar marji,
satistaki artiglar, pazar payi, satislarin hedeflenen satiglara orani, yatinm karliligi,
verimlilik, ¢ikt1 basma maliyet olabilir. Siibjektif Ol¢timler, liderle ayni seviyedeki
kisilerden, amirlerinden ve astlarindan alman degerlerdir. Takipgilerin lidere karst

tutumlari ise bir diger etkinlik ol¢utiidiir.

Etkinlik ile ilgili bu kadar farkli yaklasim ve Sl¢im kriteri varken, net bir sekilde
degerlendirme yapmak veya hangi kriterin amaca aha uygun oldugunu sdyleyebilmek

cok da miimkiin degildir.

Liderin astlariyla iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol
sekli, amaclar1 belirleme sekli vs. gibi davranislar liderin etkinligini belirleyen 6nemli
faktorler olarak ele almistir (Tengilimoglu, 2005, s.4). Liderlerin davraniglarinin

etkinligini belirleyen ti¢ onemli durumsal degisken vardir. Bunlar;

e Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler (leader-member relations)
e Basarilacak isin niteligi (task structure)

e Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi (position power)

1.6.2. Lider Verimliligi

Isletme yoneticilerinin en temel hedefi olan verimliligi, dolayisiyla kar1 arttirmak
icin goz ard1 edemeyeceklere tiretim faktorii kuskusuz ki "insan giicii", yani "insan"in

kendisidir.
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P.F. Drucker, verimliligin isi dogru yapmak, etkinligin ise dogru isi yapmak
oldugunu soylemektedir. Yonetsel verimlilik ise, yoOneticinin planlama, oOrgiitleme,
yliriitme, esgiidiim saglama ve denetim iglevlerin yerine getirip yonetim faaliyetlerinde
en az girdiyle, en fazla ¢iktiyr almasidir. Agik, kabul edilebilir bir amag ile rasyonel,
esnek, optimal bir zamana sahip, dengeli ve Orgiitiin giiciine uygun bir plani, ancak
liderlik 6zelliklerini tasiyan bir yonetici yapabilir. Planlarin uygulamaya konulabilmesi
icin Orgilitlenme de istenen bicimde ger¢eklesmelidir. Yonetici hicbir zaman faaliyetlerin
planlara denk bir bigcimde yiiriiyecegini diisinmemelidir. Ciinkii onlar tahminidir.

Planlardan sapmalar miimkiindiir. (Ozsalmanli, 2005, s.144)

Diinyada pazarlarin kiiresellesmesi, politik c¢ikarlar, bilgi sistem ve iiretim
stireglerindeki ve bunlarin yonetimlerinde yasanan teknik ilerlemeler, sirket birlesmeleri
ve oOrgitlerin kiigiiltiilmesi ve yayginlastirllmasi gibi nedenler oOrgiitsel yonetim
stratejilerinin ve yapilarinin farklilastirilmasina neden olmaktadir. Bu yasanan degisim
stireci Orgiitlerin ve projelerin yonetiminde yeniden yapilanmay1 ve takim c¢aligmalarini
zorunlu hale getirmistir. Bu anlamda takim faaliyetleri iiriin kalitesi, verimlilik ve
performansi arttirarak stratejik amaglar gerceklestirecek ve rekabet avantaji saglayacak

bir 6rgiit dizayn1 parametresi olarak 6nem kazanmaktadir(Ince ve digerleri, 2004, 5.426).

Biitiin bu davranis bicimlerini kapsayan verimli liderlik, asagidaki davranislar

gerektirir (Bursalioglu, 1983, s.484):

e Liderin grup amaglarini hatasiz saptamasi

e Amagclarin gerceklesmesi i¢in kendisinin ve izleyenlerin rollerinin (gorevlerin)

iyi belirtilmesi

e Rolleri gergeklestirecek eylem yollarini dogru segmesi

e Sonugta amaglara ulasildiginin iiyelerce kabul edilmesi
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2. KAVRAMSAL MODEL VE HIPOTEZLERIN
GELISTIRILMESI

2.1. Liderlik Tarzlar ve Lider Etkinligi Arasindaki fliski

Yoneticinin sergiledigi liderlik davranisi, yonetmekte oldugu oOrgiitiin basarisi
tizerinde nasil bir etkiye sahiptir? Sosyal ve orgiitsel psikolojinin ana konularindan biri
olan liderlik literatiiriinde siklikla tartisilan bu soruya, pek cok arastirmanm verdigi
cevap, liderlik tarzi ve Orgiitsel ¢iktilar arasindaki bir nedensellik iligkisi oldugu

yoniindedir (Demir ve Okan, 2008, 5.73).

Yonetmekte olduklart orgiitiin yapt ve boyutuna bakilmaksizin, her liderin odak
noktasi, orgiitsel amaglarin bagarilmasidir. O halde, nasil bir liderlik tarzi bu amaglarin

basarilmasinda 6nemli derecede etkili olacaktir (Demir ve Okan, 2008, s.73)?

Liderlik tiplerinden hangisinin daha iyi oldugu siirekli tartisilan bir konudur. Ancak
cogunlukla ortaklasa kabul edilen goriis, orgiitsel ¢evre, yonetimin ve gorevlerin yapisi
ile liderin 6zelliklerinin liderlik tipini belirledigi yoniindedir. Basaril1 yonetici, orgiitiin
ihtiyaglarina gore degisik liderlik tiplerini uygulayabilen kisidir. Lider duruma ve
sartlara gore orgiitsel ve bireysel basariy1 yiikseltmek, yonetimsel etkinligi artirmak igin
uygun zamanda ve uygun yerde ihtiya¢ duyulan liderlik 6zelliklerini sergileyebilmelidir

(Bulug, 1998, 1215).

Orgiittiin isleyisinde rol alan, ¢alisanlar ikna ve motive eden, onlarla etkin iletisim
icerisinde bulunan ve degisime hazirlayan liderler orgiitlerinde etkinligi saglayabilir,

sinerji olusturabilir (Caglar, 2004, s.91).

Otoriter liderlik, genellikle biirokratik, otoritenin hakim oldugu orgiitlerde
gorilmektedir. Otoriter liderler astlarini kesinlikle yonetimin disinda tutarlar. Amaglarin,

planlarin ve politikalarin olusturulmasinda astlarin rolii yok denecek kadar azdir.
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Tim karar mekanizmalar1 yoneticilerin sorumlulugunda olup, astlar sadece sdyleneni

yapmakla yiikiimlidiir.

Otoriter liderlerin igse doniik bir egilim gosterdikleri ve sahip olduklari giicli astlar

etkilemek ve yoneltmek icin kullandiklar1 goriilmektedir.

Bu tiir liderlik stili, cabuk karar verme gereken durumlarda ya da egitimsiz ve
motivasyonsuz personeli kisa slirede Ozellikle baski ve korku yoluyla harekete
gecirmede bir an icin faydali olabilmektedir. Ayrica bu tiir liderlikte karar siireci

hizlanmakta ve zaman kayiplar1 asgariye inmektedir (Bulug, 1998, 1213).

Paternalist liderlik tarzinda, liderin davranis1 sempatik, dostca ve astlarin
gereksinimlerini karsilamaya yonelik bir davranis olarak kabul edilir. House tarafindan
gelistirilen liderlikle ilgili “Yol-Ama¢ Modeli”’nde de destekleyici liderlik “astlarin
ihtiya¢ ve beklentilerine ilgi gosteren ve arkadasca bir is iklimi yaratan” liderlik olarak

tanimlanmistir (Bakan, 2008, s. 11).

Katilimei liderlikte; lider siirekli kendisi tarafindan olusturulan emirler vererek
astlarini yonetmek yerine, astlarinin goriislerini alarak ve onlarin katilimlarini saglamak
suretiyle kararlar olusturur. Birlikte verilen kararlarin astlar tarafindan en st diizeyde
kabul gorecegi ve bu nedenle de kararlara uygun davranislarin astlar tarafindan gonillii
olarak sergilenecegi anlayisi kabul goriir. Bir baska deyisle, katilimci lider kararlarini

vermeden Once astlarinin goriis ve onerilerini alir (Bakan, 2008, s.10).

Katilimci-demokratik liderler daha ¢ok gruba doniiktiir ve astlarina hiikmederken
bliyliik 6lgiide onlara serbestlik tanimakta, onlarin goriislerine 6nem vermektedirler.
Serbest liderlerin ise “birakiniz yapsinlar” tiirii bir yonetim anlayisina sahip olduklari,
orgiit tiyelerinin yapmak istedikleri her seyi yapabilmelerine izin veren bir ortami

hazirladiklar1 goriilmektedir (Bulug, , s.1214—1215).
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Bu liderlik tarzinda, lider yonetim yetkisini izleyiciler ile paylasma egilimini tasir
(Eren, 2001, s.453). Calisanlar yaptiklart isi etkileyen durumlar hakkinda
bilgilendirilmekte ve fikirlerini sdylemeleri ve Oneriler getirmeleri i¢in lider tarafindan

cesaretlendirilmektedirler.

Demokratik liderler, astlarin1 etkilemek i¢in uzmanlik ve ilgi giiciini
kullanmaktadirlar. Bu liderlik tarzinda iiyeleri hedefe ulasma noktasinda cesaretlendiren
ve iyelerin yetki ve sorumluluklarinin belirgin bir bigimde yapildig, 6vgii ve
elestirilerin de bu standartlara uygun oldugu goriilmektedir. Demokratik liderlik tarzinin
en belirgin 6zelligi, liderin amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde astlarin fikir ve

disiincelerinden yararlanmasidir (Tengilimoglu, 2005, s.7-8).

Karizmatik lider insanlar1 esinleme yetenegine dogustan sahip gibidir. Ozellikle kriz
zamanlarinda insanlar, kapsayict bir vizyon sunmasi ve ¢dziim umutlarini tazelemesi
icin yiizlerini bu giicli sese g¢evirebilirler. Karizmatik liderler izleyici kitleleri
peslerinden sorgusuz sualsiz siiriikleyebilme becerisine sahiptirler (Kogel, 2001, s.483).

Yani bu liderler, biiylik bir gii¢ ve etkiye sahip olabilirler.

Karizmatik liderler, vizyonun kaynagi olarak goriildiiklerinden takipgilerin
hayatlarina anlam getiren ve onlarin sinirli var oluslarini asan hedefler hazirlayan kisiler
olarak atfedilirler. Bu liderler; daha yiliksek miikafatlar1 basarmak icin firsat verirler. Bu
arttirtlmis anlamlilik ve 6dil hissi takipgilerde is tatminine neden olur (Conger,

Kanungo ve Menon, 2000, s.751).

Birgok arastirma, karizmatik lider davraniglarinin i tatmini, yiikseltilmis
motivasyon ve performans gibi ¢alisanlar iizerinde pozitif sonuglarina neden oldugunu
gostermistir (Crant ve Bateman, 2000, s.64). Hatta Shamir 1993 te nitel performans ve
memnuniyet lizerinde karizmatik liderligin diger lider davranislarina gore daha etkili

oldugunu ifade etmistir (Conger, Kanungo ve Menon, 2000, s. 748).
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Islemsel ya da transaksiyonel liderler, calisanlarin gecmisten siiregelen faaliyetlerini
daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek sureti ile is yapma ve yaptirma yolunu
secmektedirler. Bu yaklagimi benimseyen liderler, yetkilerini ¢alisanlar ddiillendirmeyi,
daha ¢ok ¢aba gdstermeleri icin para ve statii verme bi¢iminde kullanirlar. Calisanlarin

yaratic1 ve yenilik¢i yonleri ile ¢ok az ilgilenirler (Eren, 2001, s.456-458).

Islemsel lider biraz gelenekgi yapiya sahiptir. Gegmisteki olumlu ve yararh
gelenekleri stirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere birakma bakimindan yararli hizmetlerde
bulunur. Atilim yapmak ve yenilik¢i gelisme politikalari izleyen organizasyonlarda etkili
olan doniigiimsel (transformasyonel) liderlik bi¢iminin aksine durgun biiylime ve
tasarruf politikasin1 benimsemis organizasyonlarda da islemsel (transaksiyonel) liderlik

bi¢imi etkili olmaktadir (Tengilimoglu, 2005, s.6).

Doniistimsel liderler, diger lider gesitlerine gore nispeten en etkililerden biridir.
Etkin liderligin sonuglar ile doniisiimcii liderligin etkilerinin paralel oldugunu sdylemek

mumkiindir.

Dontigiimeti liderligin etkileri olarak Bass ve Avolio (1995) doniisiimcii liderligin
astlarin degerlendirmesine gore ekstra caba, etkililik ve doyum olarak nitelenen {i¢ ana
etkisi oldugunu belirlemislerdir. Bass ve Avolio’ya (1993) gore doniisiimcii liderlik
ozelliklerinin ve davraniglarinin Olg¢iilmesi; liderin ast iizerinde astin basarabilecegini
disiindiigiinden daha fazlasini yapmasini saglama, basarma arzusunu yiikseltme, daha
cok caba gosterme ve daha ¢ok ¢alisma istegini artirma etkilerinin kestirilebilmesine
yardimc1 olacaktir. Dontlistimcti liderlik 6zelliklerinin basta oldugu orgiitlerde astlar
gereksinimlerinin etkili bir bigimde karsilandigi, liderin astlar1 etkili bir bigimde temsil
ettigi, kurumsal gerekleri yerine getirmede etkili oldugu ve liderin gurubunun etkili bir
grup oldugu algisima sahiptirler. Lider astlarinda memnuniyet ve doyum olusturur.
Liderin astlarla calisma bigimi astlar i¢in doyum saglayict niteliktedir. Doniisiimcii
liderlik davranislarinin gosterilmesi ekstra ¢aba, etkililik ve doyum {izerinde bir “artirma
etkisi’ne sahiptir. Ekstra ¢aba, etkililik ve doyum doniisiimcii liderlik davranislan ile

dogru orantili olarak artig gosterir.
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Yukl’a gore doniisiimsel liderler, karizmatik liderler gibi kendi kisisel amaglarina
yogunlagmak yerine daha organizasyon odaklidir. Bundan dolay1 onlar organizasyonun
etkililigine ve refahina daha fazla 6nem verirler. Dahas1 doniisiimsel liderler, takipgileri
ile yiiksek diizeydeki entelektiiel uyarimlart ve kisisel sayginliklari sayesinde iyi
gecinirler. Bunun yani sira liderin davranislari, liderin etkililigini belirleyicisi olarak
vurgulanan karar alma kabiliyeti ve motivasyonel giicii ile baglantilidir (Ergiin ve Orug,

2009, s.42).

Dontigiimsel liderligin, g¢alisan memnuniyeti, motivasyon, ve performans gibi
liderligin etkililigini belirleyen 6gelere mutlak bagimli oldugu bir ¢ok calisma da
gosterilmistir (Ergiin ve Orug, 2009, s.42).

O halde yukarida bahsettigimiz literatiir ve degerlendirmeler 1s18inda, su hipotezler

olusturulabilir:

Hipotez 1a: Otoriter liderlik, liderlik etkinligi tizerinde pozitif bir iliskiye sahiptir.
Hipotez 2a: Paternalist liderlik, liderlik etkinligi lizerinde pozitif bir iligkiye sahiptir.
Hipotez 3a: Katilimci liderlik ve liderlik etkinligi arasinda pozitif bir iliski vardir.
Hipotez 4a: Serbest liderlik, liderlik etkinligi izerinde pozitif bir iligkiye sahiptir.
Hipotez 5a: Karizmatik liderlik, liderlik etkinligi izerinde pozitif bir iligkiye sahiptir.
Hipotez 6a: Islemsel liderlik, liderlik etkinligi iizerinde pozitif bir iliskiye sahiptir.

Hipotez 7a: Doniisiimsel liderlik, liderlik etkinligi tizerinde pozitif bir iliskiye sahiptir.

2.2. Liderlik Tarzlar ve Lider Verimliligi Arasindaki Iliski

Di1s ¢evreye uyum ve verimlilik orgiitlerin temel amagclar1 arasinda yer almaktadir.
Verimlilik tizerinde yogunlasma, oOrgiitsel dengeyi ve duraganligl; gevreye uyum

iizerinde yogunlasma ise, siirekli degisimi ve mevcut dengelerin bozuldugunu
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gostermektedir. Bunlar genellikle ¢atisma halindedir. Orgiitler, verimlilik amac1
iizerinde yogunlastiklarinda, ¢evreye uyum siiregleri kesintiye ugrayarak, denge ya da
verimlilik egilimli sliregler etkin hale gelmektedir. Bu dogrultuda, verimlilik amaci
tizerinde yogunlasmis liderlik roldi, liderlikten ¢ok, geleneksel yonetim gorevleri

iizerinde odaklanmis yonetsel roller ile ilgilidir (Ozalp ve Ocal, 2000, 5.223).

Liderler, yeni hedefler belirlemek yerine, dnceden belirlenmis hedeflere ulagsmaya
calisirlar. Bu nedenle verimlilik iizerinde odaklanmig oOrgiitler doniistiiriicii liderlerden

cok, ise yonelik liderlere egilimlidir.

Orgiitiin biitiin yoneticileri kendi gdrev ve sorumluluk alanlar i¢inde verimliligi
artirmaya, isgorenlerin isten doyumlarini saglamaya, iggorenler arasindaki catigmalart
cozmeye ve gorevlerine uyumsuzluklarini gidermeye, onlarda takim ruhu gelistirmeye,
gerektiginde onlarin davranislarini degistirmeye calisarak orgiitiin etkililigini saglamaya
yonelik olmalidir. Orgiitsel vatandaslik davranislart ile yonetici ve calisanlarin

verimlilikleri artar.

Orgiitsel vatandashik davranisini, kendisine etki eden faktdrlerden bagmmsiz
diisiinemeyiz. Bu baglamda orgiite baglilik, bireyin ruhsal durumu, kisilik 6zellikleri, ise
kars1 tutumlar ve is tatmini, orglitsel adalet, ihtiyaglar, isin 6zellikleri, liderin 6zellikleri
ve buna bagl olarak orgiite duyulan giiven, kidem ve hiyerarsik diizey, orgiitsel vizyon,
orgiitin  ozellikleri, karara katilim, kisi Orgilit biitiinlesmesi Orgiitsel vatandaglik

davranisina etki eden faktorler olarak siralayabiliriz (Yiicel ve Samanci, 2009, s.115).

Yoneticilerin, ¢alisanlarin is ve is disi sorunlarina duyarli olmasi, is tanimlarinin
belirlenmesi, rol ¢atigmalarinin azaltilmasi, is zenginlestirme, is basitlestirme, is
rotasyonu, 1§ genisletme ve kararlara katilmalarinin saglanmasi personelin verimliligini

ve i3 doyumunu artiracaktir.
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Liderlik tarzlar iizerinde ii¢ degisik orgiit iklim yaratilip sonuglart gézlenmistir:

— Birinci iklim, otoriter ve biirokratik 6zellige sahiptir. Burada gorevlerin tam bir
tanim1 yapilip, kurallar, formal haberlesme ve disiplin kurallar1 agiklanmistir. Yani

otoriter liderlik tarzi ele alinmistir.

—lkinci iklim arkadasca ve demokratiktir. Informal iliskiler kararlara katilma, takim
ruhu ve isbirligi lizerine iyi iliskiler kurulmustur. Burada da katilimci-demokratik

liderlik ve paternalist liderlik ele alinmistir.

—Ugiincii ortam ise farkli ve iistiin bir iklim yaratmaya ydneliktir. Burada her birey ve
grup icin yiiksek amaglar belirtilmis, yaraticilik ve yenilikler tesvik edilmistir.
Odiillendirme ile yiiksek bir verime ydnelme konusunda bireyler 6zendirilmistir.
Odiillendirme aracit olarak yiiksek bir {icret, terfi etme takdir gibi sistemler

kullanilmistir.

Bu aragtirma sonucunda ortaya ¢ikan sonuca gore ikinci ortamda bulunan bireylerin
yani paternalist ve katilimci-demokratik liderlik davranislarinin bulundugu orgiitsel
yapida, daha biiyiik bir tatmin i¢inde olduklart gozlenmis ve bu isletme verimlilik
konusunda yeterli sonuglar elde edilmesini saglamistir. Uygun ortam yaratimasi is
tatmini ve verimliligi arttirmistir. Kuralsizlik ise is tatmini ve verimliligi olumsuz

etkiler.

Islemci liderlik, alisveris yapma anlayisini temsil eder. Lider ve is gorenler
arasindaki iligkiler degerli bir seyin aligverisine dayanir. Lider is gorenlere onlardaki
belli bir yetenegin veya becerinin kullanilmasi amaciyla yaklasir. Verimliligi artirict
liderlik tarzi olarak benimsenen islemci liderlikte, lider izleyenlere yol gdsteren, onlar
giidiileyen, Orgiitiin amaglarini, i gorenlerin rollerini ve goérevlerini agik¢a ortaya

koymaya calisan kisidir (Cemaloglu, 2007 s. 169).
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Bu bilgiler d6nderliginde su hipotezler kurulmustur:

Hipotez 1b: Otoriter liderlik, liderlik verimliligi iizerinde pozitif bir iligkiye sahiptir.
Hipotez 2b: Paternalist liderlik, liderlik verimliligi izerinde pozitif bir iligkiye sahiptir.
Hipotez 3b: Katilimci liderlik ve liderlik verimliligi arasinda pozitif bir iligki vardir.
Hipotez 4b: Serbest liderlik, liderlik verimliligi iizerinde pozitif bir iliskiye sahiptir.
Hipotez 5b: Karizmatik liderlik, liderlik verimliligi tizerinde pozitif bir iliskiye sahiptir.
Hipotez 6b: Islemsel liderlik, liderlik verimliligi iizerinde pozitif bir iliskiye sahiptir.
Hipotez7b: Doniisiimsel liderlik, liderlik verimliligi iizerinde pozitif bir iligkiye sahiptir.
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3. ARASTIRMANIN METEDOLOJISI

3.1.Calismanin Amaci

Bu c¢alismada farkli liderlik davranis Ozelliklerinin bulundugu varsayillan kamu
kurum ve kuruluslarinda c¢alisan isgorenlerin kendi yoneticilerinin nasil bir liderlik tarzi

tagidiklarina iliskin algilar belirlenmeye c¢alisilmistir.

Liderlik, kisilik, orgiit kiiltiirii ve liderlik etkililigi gibi kavramlar ele alinmistir. Bu
kavramlar irdelenerek; otoriter liderlik, paternalist liderlik, katilimci-demokratik liderlik,
serbestlige dayali liderlik, karizmatik liderlik, islemsel liderlik ve doniistiiriicti liderlik
tarzlarinin liderlik etkinligi ve liderlik verimliligi tizerindeki etkileri incelenmeye

calisilmistir.

3.2. Anket Olceklerinin Hazirlanmasi

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°li Likert olgegi
kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme secenekleri ise su sekildedir: 1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2 - Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5- Kesinlikle

Katiliyorum.

Katihmer Liderlik: Katilimer liderlik ile ilgili 4 soru anketimizde kullanilmistir (Pearce

ve Sims, 2002).

Paternalist liderlik: Paternalist liderlik ile ilgili 4 soru anketimizde kullanilmistir.
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Islemsel Liderlik: Islemsel liderlik ile ilgili 4 soru anketimizde kullanilmstir. (Pearce

ve Sims, 2002).

Doniistiiriicii Liderlik: Dontstiirticii liderlik ile ilgili 6 soru anketimizde kullanilmistir

(Ergun ve Orug, 2009).

Karizmatik Liderlik: Karizmatik liderlik ile ilgili 8 soru anketimizde kullanilmistir

(Ergun ve Orug, 2009).

Otoriter Liderlik: Otoriter liderlik ile ilgili 9 soru anketimizde kullanilmistir (Liang
and et.all., 2007).

Serbest Liderlik: Serbest liderlik ile ilgili 3 soru anketimizde kullanilmistir (Liang,
et.all., 2007).

Lider Verimliligi (Uretkenligi): Lider verimliligi (iiretkenligi) ile ilgili 6 soru
anketimizde kullanilmistir (Chen, et.all., 2006).

Lider Etkinligi: Lider etkinligi ile ilgili 5 soru anketimizde kullanilmistir (Chen, et.all.,
20006).

3.3. Anket Formunun Olusturulmasinda Dikkat Edilen
Hususlar

Anket formundaki degiskenler gruplar halinde sorulmustur. Anket sorular1 kapali
uclu hazirlanarak cevaplayanin sorulari yanitsiz birakmasi ya da asir1 zaman yiikiine
neden olmasmin Oniline gecilmistir. Anketin nasil doldurulacagi bir 6mek ile

gosterilmistir.
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3.4. Anketlerin Uygulanmasi

Veri toplama metodu olarak anket yontemi segilmistir. Calismanin ana kiitlesi
Trakya bolgesinde yer alan iki ayn sehirdeki 6 ilgede bulunan gesitli kamu kurum ve
kuruluslaridir. Bu kurumlarda ¢esitli pozisyonlarda ¢alisan devlet memurlarindan 200

kisi ankete katilmis olup; 169 anket kabul gormiistiir.

Verilerin analizinde, SPSS 11,5 programi kullanilmigtir. Analizler sirasiyla, anketi
cevaplayanlarin demografik ozelliklerine ait frekans dagilimlari, faktor analizi,
giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in
regresyon analizlerinden olusmaktadir. Yapilan bu analizler asagida sirasiyla

aciklanmistir.

3.5. Arastirmaya Katilanlarla Ilgili Genel Bilgiler

Arastirmaya katilan kisilere iliskin cinsiyet ve egitim durumlarina ait bilgiler

tablolar halinde verilmistir.

Tablo 3.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlari

Frekans Yiizde(%)
108 63,9

61 36,1
169 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 63,91 erkek ve % 36,1°1 bayandir. Katilimcilarin yas

ortalamasi 37”nin lizerinde, ¢aligma yillar1 ise ortalama 12 yilin tizerindedir.
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Tablo 3.2. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlari Dagilimlar

Frekans

Yiizde(%)

[lk-Ortaokul

10

5,9

Lise

42

24,9

Yiiksekokul

52

30,8

Lisans

60

354

Lisansisti

5

3,0

Toplam

169

100,0

Arastirmaya katilanlarin % 5,9’u ilk ve ortaokul, % 24,9 i lise, % 30,8’1 yiiksekokul,

% 35,4°0 lisans ve % 3’1 lisansiistii mezunudur.

3.6. Faktor Analizi

Faktor analizi c¢alismasinda 7 liderlik tarzi toplam 38 soru ile analiz edilmistir.

Ankete katilanlara; otoriter liderlikle ilgili 9 soru, paternalist liderlik ile ilgili 4 soru,

katilimci-demokratik liderlikle ilgili 4 soru, serbestlige dayali liderlikle alakali 3 soru,

karizmatik liderlikle ilgili 8 soru, islemsel liderlikle ilgili 4 soru ve doniisiimsel liderlikle

alakali 6 adet soru yoneltilmistir. Bagimsiz degiskenlerle Faktor analizi sonuglar ve

toplam agiklanan varyans Tablo 3.3’de goriilmektedir. Bu durum degiskenleri dlgmek

icin kullandigimiz anket sorularinin bir biitiinlik arz ettigini ve degiskenlere dogru

yiiklendigini gostermektedir.(Voich, 1995 )
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SORULAR

Katihma Liderlik (KL) Faktor Yiikleri
KL1 ,645
KL2 ,741
KL3 ,826
KL4 ,746
Toplam Aciklanan Varyans : % 59,94

Paternalist Liderlik (PL)

PL1 ,737
PL2 ,792
PL3 , 797
PL4 ,807
Toplam Aciklanan Varyans : % 78,31

Islemsel Liderlik (L)

L1 ,598
L2 ,720
iL3 ,576
iL4 ,542
Toplam Aciklanan Varyans : % 60,89

Déniistiiriicii Liderlik (DL)

DLI ,742
DL2 ,527
DL3 ,537
DL4 ,642
DL5 ,496
DL6 ,555
Toplam Aciklanan Varyans : % 58,29

Karizmatik Liderlik (KL)

KL1 ,349
KL2 ,769
KL3 773
KL4 ,454
KL5 A77
KL6 ,637
KL7 ,646
KL8 ,616
Toplam Aciklanan Varyans : % 59,01

Otoriter Liderlik (OL)

OLI ,822
OL2 ,392
OL3 ,837
OL4 771
OL5 ,718
OL6 ,824
OL7 ,736
OL8 ,839
OL9 ,822
Toplam Aciklanan Varyans : % 57,02

Serbest Liderlik (SL)

SL1 ,190
SL2 ,682
SL3 ,719

Toplam Aciklanan Varyans : % 53,02
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Faktor analizi ¢alismasinda liderlik etkinligi ve verimliligi de 11 soru ile analiz
edilmistir. Lider etkinligi 5, lider verimliligi de 6 soru ile dl¢lilmiistiir. Faktor analizi

sonuglar1 ve toplam agiklanan varyans Tablo 3.4’te goriilmektedir.

Tablo 3. 4. Liderin Etkin ve Verimliligi ile Tlgili Faktorler

Liderlik Etkinligi (LE)

LE1

LE2

LE3

LE4

LES

Toplam Aciklanan Varyans : % 57,02
Liderlik Verimligi (LV)

LV1

LV2

LV3

LV4

LV5

LV6

Toplam Agiklanan Varyans : % 37,92

3.7. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik kisaca; bir degisken igindeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi goz
Ontine alan Ol¢iimiin i¢sel tutarliligidan gelir. Tablo 3.5’e bakildiginda goriilecegi lizere
alfa degerleri 0,54 ile 0,95 oranlart arasinda olup degiskenler igsel tutarliliga sahiptir.
Yalnizca serbest liderlik degiskeninin alfa degeri 0,54 ve lider verimliligi 0.64 gelmistir.
Ancak bunlar 0,70 e yakin degerler oldugundan yeterli kabul edilmistir. Soyle ki;
Cronbach 0,70 alfa katsayisini igsel giivenilirlik i¢in yeterli kabul etmistir (Ergiin, 2003).

Giivenilirlik analizinde, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore,
asagida verilen Tablo 3.5.°de ilgili degiskenler ve alfa giivenlik katsayilan

goriilmektedir.
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Tablo 3.5. Giivenilirlilik Analizi Sonuglart

DEGISKENLER Soru sayist Alfa Katsayist (o)
Katilime1 Liderlik 4 95
Paternalist Liderlik ,90
Islemsel Liderlik ,78
Doniistiirticii Liderlik ,85
Karizmatik Liderlik ,89
Otoriter Liderlik ,88
Serbest Liderlik ,54
Lider Etkinligi ,94
,64

a|luw|lw|lo|lw|la| x|~

Lider Verimliligi

Serbest liderlik ve lider verimliligi disindaki biitiin degiskenlere ait alfa degerleri
0,70 degerinin iizerindedir ve bu uluslararasi g¢aligmalarda kabul edilen degerler

icindedir.

3.8. Korelasyon Katsayilari, Ortalamalari1 ve Standart Sapma
Degerleri

Tablo 3.6°da modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari, ortalama,
standart sapma ve korelasyon analizi sonuclan verilmistir. Degiskenlere ait standart
sapma degerleri 0,63 ile 1,01 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler arasindaki varyans
(degiskenlik) miktarinin, gecerli analiz yapilmasi icin yeterli seviyede oldugunu

gostermektedir (Ergiin 2003).

Tablo 3.6’daki korelasyon katsayilarina bakilacak olunursa, ikili seviyedeki
incelenen degiskenlerin arasinda p < 0,01 diizeyinde pozitif anlamlilik oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 3.6’e gore; en yiiksek iligki islemsel liderlik ve donistiiriicti liderlik arasinda
pozitif korelasyon p<0,01 (,772) diizeyinde anlamliyken, en diisiik iliski otoriter liderlik
ve paternalist liderlik arasinda negatif korelasyon (-,236) diizeyinde anlamlhidir. Yine
tablo 3.6’e gore karizmatik liderlik ile lider etkinligi arasinda pozitif korelasyon p<0,01
(,736) diizeyinde anlamli goriiliirken, doniistiiriici liderlikle lider etkinligi arasindaki
pozitif korelasyonunda bu deger ¢ok yakin ve anlamli oldugu goriilmektedir. En diisiik
iligki katilimct liderlik ve lider etkinligi arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (,463)
diizeyinde anlamlidir.Lider verimliligi ile otoriter liderlik arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (,385) diizeyinde anlamlidir.Doniistiiriicti liderlikler ve otoriter liderlik arasinda

negatif korelasyon p<0,05 (-,174) diizeyinde anlamlidir.

Bu sonuglara bakarak doniistiiriicii ve karizmatik liderlik davranislarinin lider
etkinligi lizerindeki giiclii pozitif etkisi goriilebilir. Ayn1 zamanda otoriter liderligin,

liderin verimliligi iizerinde daha yiiksek pozitif etkileri oldugu goriilmektedir.
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- o
= 4= . 5 = 12D =
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g | 2 5 = - k= b= = 3 = 5
E | B 3 g == | 3 5= | EZ 3 7 @ >
< | 2 - = 5% | E Z£% | 85 | € 2 5 | 5
£ 18 | £ E | E3 |2 52 | 52 2 5 T |3
o n < N [N I N7 A M o N — —
Katilimer Liderlik | 357 | 1,01 .95 1
Paternalist Liderlik | 369 |89 90 561%% | 1
islemsel Liderlik | 3:99 .66 |78 | 470ms | 730%% |1
E&z‘;ﬁtﬁmcu 3,66 178 185 | goewr | 836%* | ,772%% |1
Karizmatik Liderlik | 3:66 |77 |89 | gysus | ggpsn | 7170 | 755%x |
Otoriter Liderlik | 2:68 |.86 |88 | sogun | _o36%x |_077 |-174% |-055 |1
Serbest Liderlik | 2.75 |80 .54 | 46 |_037 |-016 |,001 054 | 641 |1
Lider Etkinligi 38U 192 172 | gezen | 700%x | 691%* | 735% | 736** |-090 |-030 |1
Lider Verimliligi 3,36 |,63 ,64 121 149 323%% | 312 304%% | 385%* 285%% | 333%x

** Korelasyon 0,01 derecesinde anlamli,
* Korelasyon 0,05 derecesinde anlamli,



3.9. Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek icin ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir. Coklu regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin degiskenlerinin
kullanildig1 regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin
degerlerini saptamaktir. Aragtirma kapsamindaki tiim modeller SPSS 11.5 istatistik

paket programu ile analiz edilmistir ve elde edilen sonuclar ve hipotezlerin testi, asagida

strasi ile agiklanmustir.

Tablo 3.7. Liderlik Tarzlar1 ve Lider Etkinligi ile Lider Verimliligi Arasindaki.

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh
Degiskenler

Liderin Etkinligi

Model 1

Model 2
Lider Verimliligi

Bagimsiz Degiskenler

p

t

B t

Katilimer Liderlik

,022

,321

,048 | ,504

Paternalist liderlik

,219

2,090*

-,333 | -2,319*

Islemsel Liderlik

,123

1,335

201 | 1,587

Doniistiirticti Liderlik

,186

1,532

A37 | 2,633%*

Karizmatik Liderlik

,361

4,175%*

,053 | ,443

Otoriter Liderlik

,090

1,209

400 | 3,905%*

Serbest Liderlik

-,095

-1,328

,023 1,238

R2
Diizeltilmis R’
** Katsayr 0.01 diizeyinde anlaml
*Katsayr 0.05 diizeyinde anlamh

32.375%*
0.646
0.626

8.891**
0.334
0.297
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Tablo 3.7.°de liderlik tarzlarinin lider etkinligi iizerindeki etkisi, ve liderlik

tarzlarinin lider verimliligi iizerindeki etkisinin sonuglar1 goriilmektedir.

Liderlik tarzlarn ile liderlik etkinligi arasndaki iliskiyi inceledigimiz Model 1,
istatistiksel olarak anlamh bulunmustur (F=32.375; p<0.001). Model 1’de R* degeri
0,646 olarak bulunmustur.Regresyon analizi sonucunda liderlik etkinligini en ¢ok
arttirdig1 goriilen tarzlar, karizmatik liderlik tarzi (B=361; p<0.01) ve paternalist liderlik
tarzi (B =.219; p<0.05) olmustur. Ayrica sirastyla regresyon analizleri, doniisiimsel
liderlik tarzi i¢in (B=.186; p<0.01), islemsel liderlik tarzi ig¢in (B=.123; p<0.01) ve
otoriter liderlik tarzi i¢in (B=.090; p<0.01) oldugu goriilmektedir. Diger liderlik
tarzlarinin ise liderin etkinligi lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 ortaya konmustur.
Bu bulgular dogrultusunda, H2a, H5a, hipotezleri desteklenirken, Hla, H3a, H4a, H6a
ve H7a hipotezleri desteklenmemistir (bkz. Tablo 3.8).

Tablo 3.8. Liderlik Tarzlar ve Lider Etkinligi Arasindaki Iliskiye Ait Hipotez Testi
Sonuglart

Hipotez Kabul/Red

Hla Otoriter liderlik, liderlik etkinligi iizerinde pozitif bir | Desteklenmedi
iliskiye sahiptir

H2a Paternalist liderlik, liderlik etkinligi iizerinde pozitif bir | Desteklendi
iliskiye sahiptir.

H3a Katilimer liderlik ve liderlik etkinligi arasinda pozitif bir | Desteklenmedi
iligki vardir.

H4a Serbest liderlik, liderlik etkinligi iizerinde pozitif bir iliskiye | Desteklenmedi
sahiptir.

HS5a Karizmatik liderlik, liderlik etkinligi iizerinde pozitif bir | Desteklendi
iliskiye sahiptir.

Hé6a Islemsel liderlik, liderlik etkinligi iizerinde pozitif bir | Desteklenmedi
iliskiye sahiptir.

H7a Déniisiimsel liderlik, liderlik etkinligi tizerinde pozitif bir | Desteklenmedi
iliskiye sahiptir.
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Liderlik verimliligi iizerinde liderlik tarzlarmin etkisini inceledigimiz Model 2,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=8.891; p<0.001). Model 2°de R* degeri 0,334
olarak bulunmustur Regresyon analizi sonucunda liderlik verimliligi lizerinde en ¢ok
etkisi bulunan tarzlar, dontsiimsel liderlik tarzi (B=437; p<0.01), otoriter liderlik tarzi
(B=.400; p<0.01) olmus ve bu tarzlarin verimliligi pozitif yonde etkiledigi ortaya
cikmistir. Diger taraftan paternalist liderlik tarzinin (B =-.333; p<0.05) lider verimliligi
tizerinde negatif etkili oldugu goriilmiistiir. Serbest, Katilimc1 ve Karizmatik liderlik
tarzlarinin, lider verimliligi lizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1
gorilmemektedir. Bu bulgular dogrultusunda, Hlb, H7b hipotezleri desteklenirken,
H2b, H3b, H4b H5b ve H6b, hipotezleri desteklenmemistir (bkz. Tablo 3.9).

Tablo 3.9. Liderlik Tarzlar ve Lider Verimliligi Arasindaki iliskiye Ait Hipotez Testi
Sonuglari

Hipotez Kabul/Red

Hlb Otoriter liderlik, liderlik verimliligi iizerinde pozitif bir | Desteklendi
iliskiye sahiptir

H2b Paternalist liderlik, liderlik verimliligi iizerinde pozitif bir | Desteklenmedi
iliskiye sahiptir.

H3b Katilimer liderlik ve liderlik verimliligi arasinda pozitif bir | Desteklenmedi
iliski vardir.

H4b Serbest liderlik, liderlik verimliligi iizerinde pozitif bir | Desteklenmedi
iliskiye sahiptir.

H5b Karizmatik liderlik, liderlik verimliligi lizerinde pozitif bir | Desteklenmedi
iliskiye sahiptir.

H6b Islemsel liderlik, liderlik verimliligi {izerinde pozitif bir | Desteklenmedi
iliskiye sahiptir.

H7b Déniisiimsel liderlik, liderlik verimliligi lizerinde pozitif bir | Desteklendi
iliskiye sahiptir.
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4.SONUC

4.1. Arastirmanin Bulgular: Ve Sinirlamalari

Bugiine kadar yapilan caligmalara baktigimizda; liderlik tarzlarinin calisan ve
orgiit sonuglarina etkisi lizerine yapilan c¢aligmalarin biiyilk bir ¢ogunlugunun 6zel
sektorde yapildigimi gormekteyiz. Oysa ki; liderlik tarzlari, ¢alisan ve Orgiit sonuglar
tizerindeki etkisini, kamu kesimindeki liderlik tarzlari iizerinde yapan ¢alismalarin ¢ok

az oldugu goze ¢arpmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci; liderlik tarzlari, liderin etkinligi ve liderin verimliligi
kavramlarinin {i¢linii bir arada ele alarak liderlik tarzlar1 ve calisan ve orgiit sonuglari

arasindaki iligkiyi ve bu iliskinin lider etkililigi ile ilgili iliskisini incelemektir.

Calismanin neticesinde, liderin etkinligi {lizerinde liderlik tarzlarinin (katilimci,
serbest birakan, karizmatik, otoriter, paternalist, islemsel ve doniistliriicii liderlik)
etkilerini ele aldigimizda karizmatik liderligin ($=,361; p<0,01) diger liderlik tarzlarina
gore liderin etkinligini daha giiglii ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Paternalist
liderligin(B=,219; p<0,05) ise liderin etkinligini pozitif yonde fakat daha az oranda
etkiledigi; diger liderlik tarzlarinin ise liderin etkinligi {izerinde istatiksel olarak anlamli

bir etkisinin olmadig1 ortaya konulmustur.

Liderin verimliligi iizerinde liderlik tarzlarinin (katilimei, serbest birakan,
karizmatik, paternalist, otoriter, islemsel ve donistiiricii liderlik) etkilerini ele
aldigimizda donistiiriicti liderligin (3=,437; p<0,01) liderin verimliligini pozitif yonde
etkiledigini goriiyoruz. Otoriter liderligin (B=,400; p<0,01) ise liderin verimliligini
pozitif yonde ancak daha az oranda etkiledigi; paternalist liderligin (f=-,333; p<0,05) ise
negatif yonde etkiledigi bulunmustur. Karizmatik, katilimci, serbest ve islemsel
liderligin ise liderligin verimliligi iizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkisinin

olmadig1 bulunmustur.
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Bu arastirmadan elde ettigimiz bulgular neticesinde karizmatik liderligin, liderin
etkinligi tlizerinde giiglii pozitif etkilerinin oldugunu goriiyoruz. Literatiirii
inceledigimizde de elde edilen bulgular bu sonucu destekler niteliktedir. Nitekim
karizmatik liderleri ‘‘kendi kisiliklerinin giicliyle izleyicileri {izerinde derin ve
olaganiistii etki yaratmaya muktedir olan kisiler’” seklinde tanimlayan House,
Karizmatik Liderlik Kavrami’nda, karizmatik liderlerin diger insanlardan hangi yonleri
ile farklilastiklarini, nasil davrandiklarini1 ve ortaya ¢ikmalarini kolaylastiran kosullarin
neler oldugunu tespite yonelir. House’a gore karizmatik liderler izleyicileri iizerinde
derin ve miistesna etkilere sahiplerdir. Izleyicileri, liderin inanglarmi "dogru" olarak
algilarlar, lideri sorgusuz sualsiz kabul ederler ve ona goniilden ve memnuniyetle itaat
ederler. izleyiciler, bu tiir liderlere karsi sevgi ve sefkat hisleri besler, grubun ya da
orgiittin -~ misyonuna coskuyla baglanirlar, misyonun basarilmasmna katkida

bulunabileceklerine inanirlar ve yliksek performans hedefleri vardir.

Elde edilen bulgularda paternalist liderligin, liderin etkinligi iizerinde pozitif yonde
ancak karizmatik lidere gore daha az etkilerinin oldugu ortaya cikmistir. Zaten
Orgiitlerde paternalizm veya ‘babacanlik’, ‘hamilik’, ast ve iist arasindaki iliskinin
niteligini tanimlar. Bu iliskide {stiin gorevi asti korumak-kollamak ve yalnizca
profesyonel degil 6zel hayat ile ilgili konularda da ona yol gostermektir. Ast ise iistiine
baglilik gostermekte, giivenmekte ve onun yonlendiriciligini goniillii olarak kabul
etmektedir (Aycan, 2001, s.1). Paternalist lider, bir aile gibi is¢ileriyle ilgilenir.
Iscilerinin yasantilarmm her yoniiyle ilgilenir, onlara rehberlik eder ve kisisel
sorunlartyla ilgili olarak ta profesyonel olarak nasihat verir (Aycan ve Pasa, 2003,

s.131). Astlarda bu davranislara karsin liderlerine baglanir ve riayet ederler.

Bu arastirmanin sonucunda doniistiiriicii liderligin liderin verimliligi tizerinde
olumlu etkilerinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonucu destekleyici olarak Hellriegel,
Slocum ve Woodman Dontisiimsel liderligi, karizmatik yeteneklerini kullanarak ilgi ve
kisilik gligleriyle izleyenlerin duygularini yogunlastirma ve en iist diizeyde

gldiilenmelerini saglama siireci olarak tanimlamiglardir (Ergetin, 2000, s.60).
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Doniistimsel liderler ¢alisanlari, tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikaracak sekilde ve
kendilerine olan gilivenlerini artirarak ¢alisanlardan normalde beklenenden daha fazla
sonu¢ almay1 hedefleyerek motive ederler. Bu sayede calisanlar, gorevlerinin 6neminin
daha fazla farkina varmakta, isletmedeki gorevlerin kendi bireysel ¢ikarlarinin iizerine
cikarmalarina yardimci olunarak degistirilmis olmaktadirlar. Bu degisimi saglayan ve

isletmede degisiklikleri baglatan kisi dontisiimsel lider olmaktadir (Aykut, 2000, s.35).

Bu calismada beklenilenin tersine; otoriter liderligin, liderin verimliligi lizerinde
istatiksel olarak pozitif anlamli bir etkisi ¢ikmistir. Otoriter liderlik, lider verimliligi
tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Literatiire baktigimizda, Otoriter liderler, ¢alisanlarini
motive etmede yasal giclerini, Odiillendirme giiciinii ve =zorlayict giiglerini
kullanmaktadirlar. Bu liderler, astlarini etkilemek i¢in emir verme, hatalarini elestirme
gibi taktikler kullanirlar ¢ilinkii onlarin dis unsurlarla motive olduklarini diistintirler. Bu
da, merkezi kontrol, ddiillendirme, cezalandirma, 6vme veya elestiri sonucunu dogurur
(Tengilimoglu, 2005, s.7). Ancak otoriter liderlik tipi, liderin asir1 derecede bencil
davranmasi, astlarin inang ve duygularini yeterince dikkate almamasi ve buna bagh

olarak personelde tatminsizlik duygusunun ortaya ¢ikmasi nedeniyle sakincalidir.

Tatminsizlik duygusu orgiitlerde yonetime karsi nefreti, moral diisiikliiglinii, grup
ici catismalart artirmakta, buna bagli olarak liderin grup tlizerindeki niifuzu da zamanla
azalmaktadir. Bu tip liderligin basarili olmasi icin liderin, kisiligi ile sayginlik ve
baglilik olusturacak derecede giiclii ve zeki bir insan olmasi gerekmektedir (Safakli,

2005, s.134).

Elde edilen diger bir bulgu ise paternalist liderligin, lider verimliligi lizerinde
liderin etkinliginin aksine olumsuz negatif bir etkiye sahip olmasidir. Literatiire
baktigimizda Batili toplumlarda paternalizm yani babacanlik ve pedersahilik, olumsuz
olarak karakterize edilir. Paternalizmi otoritenin sosyo-psikolojik kaynaklari
cergevesinde tartisan Sennett (1992, s.88), onu kisaca “sahte sevgiye dayali” bir otorite
bicimi olarak tanimlar. Sahtedir, ¢linkii otorite sahibi kendisine bagimli olanlarin

bakimini, kendisinin ¢ikarlarina hizmet ettikleri oranda iistlenir. Kaynaklar bir lituf gibi
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sunar. Paternalizm oldukga giiglii ve etkili bir otorite bigimidir. Ciinkii bagkalarinin
bakimini iistlenme ve iktidar olgusu bir aradadir. Bir anlamda “sevgi ile iktidar” i¢ ice
geemistir. Paternalizm, “erkek egemenliginin s6zlesmesiz bir bi¢imi olarak”, koruyucu,
miisamahasiz yargi¢ ve giiglii kisi rollerini ideallestirir. Korunanlar agisindan bu

otoriteye baskaldirmak oldukga giictiir.

Bu calisma da tiim ¢aligmalarda oldugu gibi teorik ve metodolojik agidan bazi
sinirlamalara sahiptir. Modelde c¢ok fazla degisken oldugu icin; liderlik tarzlarinda,
doniistiiriicti liderligin, patemalist liderligin ve karizmatik liderligin tek boyutlu 6l¢ekleri
kullanilmistir. Ayrica, islemsel liderligi tek boyut altinda inceleyebilmek i¢in islemsel
liderlik yerine; House(1971) ve House&Dessler(1974)’1in instrumental liderlik 6lgegi
kullanilmistir. Lider etkililigi, liderin etkinligi liderin verimliligi baglilig1 seklinde iki

boyut altinda incelenmistir.

Arastirma anketi GYTE danigsman Ogretim iiyesi adi ve arastirmanin amaci
belirtilerek, katilimecilara cevaplarin kesinlikle gizli kalacagi garantisi ile verilmistir.
Ankette kisilerin ismi sorulmamasma ragmen Ozellikle yonetimle ilgili, kisisel ve
orgiitsel sorunlarin yansiz cevaplandirilip cevaplandirilmadigi hususu metodolojik
sinirlamalardan biridir. Bir diger metodolojik siirlama ise anketlerin uygulama alaninin,
sadece Trakya Bolgesinde 2 il ve bagh 6 ilge kaymakamliginin olmasidir. Ozel sektdr
kesimi, tiretim sektdrii gibi farkli alanlardaki ¢alisanlar da kapsayacak sekilde veya tilke

genelinde farkli bolgelerde farkli kamu kurumlari incelenmemistir.

5.2. Oneriler

Liderlik tarzlar1 ve lider etkililigi, 6rgiit basaris1 i¢in dnemli olan iki farkli birbiriyle
baglantili etkenlerdir. Liderin etkinliligi ve verimliligi ve gili¢hi bir liderlik, orgiit ve is

gbren basaris1 i¢in Onemli kriterlerdir. Bu yiizden c¢alisan performansini ve orgiit

performansini arttirmak i¢in uygun liderlik tarzlar se¢ilmelidir.
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Liderlik tarzlar1 ve liderin etkililigi arasindaki eslestirme organizasyonel amaglara
basarili bir sekilde ulasmanin oncelikli bir anahtar1 olmalidir. Bazi basarisizliklar nemli
bir noktaya kadar, ¢esitli liderlik tarzlarinin ve uygulamalarin 6rgiit ve ¢alisan iizerinde
nasil iligkili oldugunu anlamanin yetersizliginden kaynaklanmaktadir. Bu yiizden liderlik
tarzlart ve calisan ve Orgiit lizerindeki etkilerini detayli bir sekilde incelemek

gerekmektedir.

Bu tezden elde edilen sonuglar 15181nda, liderlik tarzlari ¢ercevesinde, orgiit ve is
goren {lizerinde liderin etkinligini ve verimliligini arttirmak igin yoneticiler ve
organizasyonlar tarafindan dikkat edilmesi gereken hususlar ve uygulamalara yonelik

tavsiyeler takip eden paragraflarda agiklanmistir.

Yaptigimiz arastirmanin sonucunda kamu kurumlarinda karizmatik liderlik tarzinin
etkinlik agisindan gii¢lii olumlu etkilerinin oldugu bulunmustur. Paternalist liderlik tarzi
ise karizmatik liderlik kadar olmasa da liderin etkinligini olumlu etkilemektedir.
Dolayisiyla kamu idarelerinde sergilenecek olan liderlik tarzi karizmatik ve paternalist
liderlik tarzi olmaldir. Lider c¢alisanlar igin bir vizyon belirlemeli, takipgilerin
isgorenlerin ihtiyaglarina, g¢evresel etkenlere duyarlilik gostermeli, risk alabileli ve
mevcut durumu slirdiirme egiliminde olmamalidir. Diger olumlu etkiye sahip olan
babacan liderlik tarzina bagl olarak kamuda etkinligi saglayan davranis sekli ise; iistiin
gorevi astt korumak-kollamali ve yalnizca profesyonel degil 6zel hayat ile ilgili
konularda da ona yol gostermelidir. Bir aile gibi ¢alisanla ilgilenmeli, yasantilarinin her
yoniiyle ilgilenmeli, onlara rehberlik etmeli ve kisisel sorunlartyla ilgili olarak ta

profesyonel olarak nasihat vermelidir.

Lider etkililiginin 6énemli bir boyutu olan liderin verimliligi konusunu irdeleyecek
olursak; etkinlik dogru isin yapilmasi, verimlilik ise isin dogru yapilmasidir. Bu
baglamda Orgiitiin basarist i¢in verimlilik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ¢alisma
sonucunda elde edilen bulgulara bakilacak olursa, doniisiimsel liderle verimlilik arasinda
gliclii bir bag bulunmaktadir. Buna bagli olarak kamu kesiminde liderlerin doniisiimsel

ozelliklerinin gelistirilmesi uygun olacaktir. Yetki ve otoritenin tek kiside toplandigi
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liderlik tarzi yerine Orgiitiin amaclarinin basarilmasi i¢in izleyenleri yetkilendiren
giiclendiren dagittig1 yetkiyi giic eylem birligine doniistiiren, vizyon olusturan, ¢aliganla

iletisim kuran, gliglendiren bir liderlik tarzi belirlenmelidir.

Son olarak, insan haklari, biirokrasinin azaltilmasi, seffaf devlet, vatandas
memnuniyeti, toplam kalite yonetimi gibi bircok kavramin 6n plana ¢iktigi giiniimiiz
biirokrasi ve kamu hizmeti anlayisinda, bu anlayis her bir kamu kurumu i¢in bir orgiitsel
amag olarak belirlenmelidir. Buna bagl olarak da bu orgiitsel hedeflere ulasmak i¢inde
yonetici pozisyonunda bulunan ve bugiin devlet yonetiminin tagra ayagi olarak 6nemli
bir yere sahip olan miilki idare amirlerinin, kaymakamlarin liderlik tarzlar1 ve yonetsel
anlayiglari  biiyilk bir Oneme haiz olmaktadir. Geg¢misteki geleneksel liderlik
anlayisindan vazgecilmeli glinimiiz ¢agdas yonetim anlayis1 ve liderlik tarzi olarak
doniisiimsel liderligin benimsenmesi i¢in gereken egitim verilmesi ve yasal

diizenlemeler yapilmasi uygun olacaktir.
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EK1:Anket Formu

Sayn Ilgili,
Bu arastirma, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Isletme Yiiksek Lisans Programi
kapsaminda yiiriitiilen bir tez ¢aligmasi i¢in yapilmaktadir.

Bu anketteki sorular, Liderlik Tarzlarmin Cahsan ve Orgiitsel Sonuglara Etkilerini
arastirmak amaciyla olusturulmustur. Anketin higbir resmiyeti bulunmamakta olup ve
vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Ankete verilen cevaplar toplu olarak degerlendirilecektir. Bu nedenle anket iizerine isim
yazmaniza gerek yoktur.

Zaman ayirdigmiz i¢in tesekkiir eder, ¢alismalarinizda bagarilar dilerim.

Yrd. Dog¢ Ercan ERGUN Cengiz AYHAN

Asagidaki her bir ifadeyi okurken cahstifimz kurumu géz 6niinde bulundurunuz. Calismamiz
olmasi gereken durumu degil, mevcut durumu ortaya ¢ikarmaya ydnelik oldugu icin liitfen
sorular1 igtenlikle, gercekte (fiiliyatta) nasil davrandigmnizi ve diisiindiigliniizii yansitacak

bigimde yanitlayniz.

Ornek:Gorevimde ne kadar yetki sahibi oldugumu kesin olarak biliyorum........ 12 3 @ 5

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Orta, 4=Katilyorum, 5= Kesinlikle katihyorum

Katilimel lider

(\]

W

Bir igse baglamadan once astlarina danisir.

Bir problemle karsilastiginda, astlarina danisir.

Karar vermeden Once, astlarin soylediklerini dikkate alir.

Yapilan iglerle ilgili astlarin Onerilerini alir.

Paternalist Lider

Astlarin kisisel problemleriyle ilgilenir.

Calisanlarini korur ve gozetir.

Calisanlarin temel ihtiyaglarini karsilamasi i¢in ¢aba sarfeder.

Calisanlarin performansini etkileyen problemlerine karsi 6zel ilgi gosterir.

Islemsel Lider

Gorevlerin nasil yapilacagi ve yiiriitiilecegi yollan agiklar.

Ne yapilacagma ve nasil yapilacagina karar verir.

Onceden belirlenmis performans standartlarin1 devam ettirir.

Standart (Rutin) yapilacak isleri planlar, programlar ve kontrol eder.

Doniistiiriicii Liderlik

Calisanlar arasindaki isbirligini giiclendirir.

Kisisel ihtiyaglarima kars1 diisiinceli davranir.

Ornek liderlik tavri sergiler.

Baz1 fikirlerimi tekrar diisinmeme neden olacak diisiinceler ortaya atar.

Her zaman yiiksek performans saglamamiz konusunda 1srarcidir.

Gelecekle ilgili kurdugu hayallere diger ¢alisanlarinda baglilik géstermesini
saglar

U (U [N RN JUNIIN VNN VNN VRN (U NN U SN U SN [N N U, Uy U U U

DN

W W[ WL LI[WI[W|W|W | W|W|W| W W|W

R RN N RN NN RN RN RN RN E RN R RN RN R E R E S

(G ARO, N RG, RO AR, RO, RO, R, RV, RO, N RO, RV, N RO, R R, R R, RV, RO, R RV, RO SRV, J R, IRV,




Karizma Liderlik 1123 |4 |5
Gelecekle ilgili agik bir vizyona ve hayal giicline sahiptir. 112 (3 |4 |5
Kollektif bir gorev bilinci olugturur. 11213 |4 |5
Amaglara ulasmak i¢in, 6nemli derecede kisisel fedakarlikta bulunur. 1{2 13 |4 |5
Organizasyonel amaglari bagarmak i¢in alisiimisin disinda davraniglar gosterir. 112 (3 |4 |5
Statiikoyu ve mevcut durumu korumaktan ¢ok islerin yapilisinda farkli yollar arar. |1 {2 |3 |4 |5
Amaglarmi gergeklestirirken karsisina ¢ikabilecek muhtemel (gevresel) engelleri|1 |2 |3 |4 |5
onceden gorebilir

Gelecekle ilgili ilham verici ve ¢aligan1 motive edici agiklamalarda bulunur. 1{2 13 |4 |5
Cevresinde ¢aliganlarin kapasite ve yeteneklerinin farkindadir 11213 |4 |5
Otoriter Liderlik 1123 |4 |5
Birlikte ¢alistigimizda lizerimde baski kurar. 112 (3 |4 |5
Diger birimlerden (yada kisilerden) daha iyi c¢alismamiz gerektigini|l |2 |3 |4 |5
vurgular.

Gorevi tamamlayamadigimizda bizi suglar. 11213 |4 |5
Her seyi (kural ve) prensiplere gore uygular, aksi davranislari cezalandirir. (1 (2 (3 |4 |5
Omnek bir calisan1 her zaman kurallarina uyan olarak tanimlar. 11213 |4 |5
Toplantilardaki son karar hep kendi fikridir. 1123 |4 |5
Bazen ¢aligma tarzimizi asagilar. 112 (3 |4 |5
Birim hakkindaki her seye kendi karar verir. 11213 |4 |5
Onunla ayn1 fikirde olmadigimda igneleyici yorumlar yapar. 11213 |4 |5
Serbest Birakan Liderlik 1123 |4 |5
Isleri yiiriitiirken miidahale de bulunmaz 112 (3 |4 |5
Isler yolunda gitmese de farkl1 yol ve yontemler denemez 1123 |4 |5
Acil olarak cevaplanmasi gereken sorular1 goriismeyi erteler. 123 |4 |5
Lider Etkinligi 1123 |4 |5
Yoneticim, benimde olmak istedigim bir lider gibi davranmaktadir. 11213 |4 |5
Yoneticim bekledigim gibi bir lider olarak sorumluluklarini yerine|1 |2 (3 |4 |5
getirmektedir.

Yoneticimin bir lider olarak isteki etkinliginden her agidan memnunum. 11213 |4 |5
Yoneticim liderlik vasiflarini uygun bir bicimde ortaya koyar. 1123 |4 |5
Yoneticim sorumluluklarini iyi bir lider olarak yerine getirir. 1123 |4 |5
Lider Verimliligi 11213 |4 |5
Y o6neticimiz kurallarin uygulanmasi konusunda ¢ok katidir. 112 (3 |4 |5
Yoneticimin verdigi agiklamalar ve emirler kolay anlasilir. 1123 |4 |5
Yoneticim yaptigimiz isin miktar1 konusunda ¢ok katidir. 11213 |4 |5
Yoneticimiz belirledigi silire zarfinda isin bitmesi konusunda 1srarcidur. 1123 |4 |5
Yoneticimiz en yiiksek kapasiteyle calismamiz icin ¢aba sarfeder. 1123 |4 |5
Iyi is cikaramadigimizda, yoneticimiz kisiligimize degil de isin yapihis|1 |2 [3 |4 |5
seklindeki yetersizliklerin ne olduguna odaklanir.

Cahistiginiz Boliim /Miidiirliik:

Egitim Durumunuz:

Cinsiyetiniz : a) Erkek ... b) Kadm...... Yasmiz...........

a) ilk veya Orta okul  b) Lise  ¢) Yiiksekokul
d) Lisans e) Yiksek lisans/Doktora
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