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OZET

CANBOLAT, Serhat Gékhan. Yé&neticilerin Liderlik Tarzlarmna iliskin Calisan Algilari,
CEDAS Grup Sirketleri Ornegi (Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz), Yiiksek Lisans,
Corum,2016.

Organizasyonlarin idari kisimlarinda gorev yapan insanlarin nasil bir liderlik
tarzin1 benimsedikleri ve astlarinin onlar1 nasil algiladiklari, astlarinin davraniglar1 ve
organizasyona dair tavirlar1 ile ilgili belirleyici etki olusturmaktadir. Bu sebeple
organizasyonda yer alan idarecilerin liderlik stilinin astlar1 tarafindan nasil algilandigin
6lgmek ve ortaya koymak, idareciler agisindan basarili bir idare uygulanmasinda son
derece Onemlidir. Literatiire bakildiginda liderlik stilleri ile ilgili birgok goriis
goriilmektedir. Bu kapsamli ¢alismada ilk olarak lider, yonetici, liderlik kavramu,
liderlik yaklasimlart ve liderlik stilleri ile alakali bilgiler verilmektedir. Calismanin
ikinci boliimiinde Corum, Cankiri, Karabiik, Kastamonu ve Yozgat Illeri ve bu llerin
lligelerinde(Sungurlu, Kursunlu, Korgun, Tosya, Seydiler, Safranbolu, Gerede,
Bogazliyan, Sorgun, Yerkdy, Saray, Cigekdagi, Koseli) faaliyet gosteren CEDAS
(Corum Elektrik ve Dogal Gaz Ticaret A.S.) Grup sirketleri c¢alisanlarinin,
yoneticilerinin liderlik tarzlarim1 nasil algiladiklarint 6lgmek amaciyla bir calisma
yapilmistir. Caligma sonucu Veriler analiz edilmistir. Yapilan analitik ¢alismalarin
sonucunda, calisanlarin demokratik ve serbest birakici bir liderlik tarzi istedikleri
izlenimi olusmustur. Ancak firmada otokratik liderlik tarzinin agir bastig1 goriilmiistiir.

Sonuglar ve degerlendirmeler sunulmustur.

Anahtar Sozciikler

Lider, Yonetici, Liderlik, Liderlik tarzlari, Liderlik yaklasimlar



ABSTRACT

CANBOLAT, Serhat Gékhan. Yé&neticilerin Liderlik Tarzlarmna iliskin Calisan Algilari,
CEDAS Grup Sirketleri Ornegi (Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz), Yiiksek Lisans,
Corum,2016.

What kind of leadership styles is adopted by the people who are working on
administrative department of the organizations and how the subordinates perceive them,
is create a determinant effect about behaviors of subordinates and attitudes related to
organization. For this reason, to measure and revealing how the subordinates perceive
the leadership styles of their managers who take place in the organizations, will be vital
to implement a successful management by the managers. In the literature, there are
several remark about leadership styles. At this extensive working firstly, information is
given related to leader, manager, leadership concept, leaderhip approachments and
leadership styles. In the second part,a working is done on the purpose of measure how
the employees perceive the leadersip styles of their managers who work in the CEDAS
(Corum Electricity and Natural Gas Inc.) group companies in business at the Corum,
Cankiri, Karabiik, Kastamonu and Yozgat cities and county of these cities((Sungurlu,
Kursunlu, Korgun, Tosya, Seydiler, Safranbolu, Gerede, Bogazliyan, Sorgun, Yerkoy,
Saray, Cigekdagi, Koseli). Working results is analized. Democratic and Laissez-faire
leadership style is wanted by employees.But the otocratic leadersip style is seen in the

firm.The results and considerations is presented.

Key Words

Leader, Manager, Leadership, Leadership Theories, Leadership Styles
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TESEKKUR

Insanlar kimi zaman kendilerini gelistirmek kimi zaman ise insanliga fayda
iiretebilmek adina ¢esitli ¢alismalara imza atarlar. Bu elinizdeki eserin olusumu da tam
olarak bu niyetlerle basladi. Insanlara akademik calismalarinda faydali olabilmek
felsefesi {lizerine 6zenle hazirlamis oldugum tezimde siiphesiz beni yalniz birakmayan

cok degerli insanlar i¢in de birka¢ kelam etmeden gegmek olmazdi.

Calismama basladigim an kapilarini caldigimda yanimda olacaklarini belirten
CEDAS grup sirketleri Genel Midiirliigiine ve ¢alisanlarina samimi yaklagimlarindan

dolay1 tesekkiir ederim.

Her ihtiyacim oldugunda benimle yakindan ilgilenen, her tiirlii kaynak temininde
yardimer olan, ¢alismamiz boyunca igtenlikle desteklerini hissettiren, tecriibeleri ve
bilgisini aktaran ¢ok kiymetli hocam ve tez danismanim Prof.Dr.irfan CAGLAR’ a,
istatistik verilerinin analizinde yardimlarim ve yorumlarini paylasan Yrd.Dog.Dr.Omiir
DEMIRER’ e, tezin diizenlenmesinde desteklerini sunan Yrd.Dog¢.Dr. Ali BAYRAM’a,
hayata eglenceli ve pozitif yaklasmami asilayan Yrd.Dog.Dr.Gokben BAYRAMOGLU’
na ve Corum’da yiiksek lisans yapma imkanini bana sunan Hitit Universitesinin vizyon

sahibi yetkililerine sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

Hayatin her alaninda hedeflerime ulasmam i¢in basar1 ¢itasini hep en yiiksekte
tutan, bir ise goniill verdigimde ‘biz hep seninleyiz’ diyerek arkamda dag gibi duran,
kendisini milletine, memleketine ve insanliga adayan, evlatlarin1 da bu felsefe ile
yetistiren, vizyoner diistinceleri ile dogru isleri yapan, insanlarin insanca yasamasi igin
gece gilindiiz demeden kosturan ve bu yolda onun sayesinde yiiriiyorum diyebilecegim
degerli babam Sedat CANBOLAT’ a, bizleri biiyiiterek bugiinlere hazirlayan ve
dualartyla yolumuzdaki engelleri kaldiran, kendisi de egitimci olup beni siirekli
gelisime tesvik eden kiymetli annem Esma CANBOLAT’ a, hep yanimda olan ve yine
diinyaya gelsem kardesim olmasini isteyecegim anne yarisi ablam Uzm. Dr. Esra
UNLU ve ailesine, tezimi hazirlarken motive edici ve samimi desteklerini her daim dile
getiren ikinci ailem OZARSLAN ailesine ve son olarak hayatin tiim duygularim
paylasip goniil kopriisii ile baglandigim sevgili esim ve yol arkadasim End. Miih. S.
Selcen CANBOLAT’ a desteklerinden dolay1 sonsuz tesekkiir ederim.



ICINDEKILER

OZET .ottt ettt ettt bbbttt s e I
ABSTRACT .ttt ettt h et e et et nhe e be e ar et e I
TESEKKUR ..ottt ettt sttt s e iii
ICINDEKILER ......oouititiiiiectete ettt ste et esesas et n sttt en et s s st asennseeas iv
SIMGELER VE KISALTMALAR LISTESI......ccccoviiiiiiiicceeeceee e viii
SEKILLER LISTEST ...ocviiitiececee ettt iX
TABLOLAR LISTESI....oviiueieiiicicciee ettt X
ONSOZ ...ttt ettt Xii
BIRINCI BOLUM
(€] 138 1RO 1
1.LIDERLIK ILE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR ......ccceeotiniiniiiiininninensiesinsieienes 1
L2 LHAET o 1
O 4071 1< 5T+ B TP P TP PP UPPO PSPPI 5
1.3 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar ..........ccoooooviiiiiiniii e 6
Lo LHACITIK . 11
2. LIDERLIK TEORI VE YAKLASIMLARI .....ccooivtiviiiieteeeee e, 18
2. 1 Klasik Orgiit Teorisinde Liderlik YaKIagimi ...........ccccovevevrreveriirersrsesersneeeenens 18
2.1.1 OzelliKIer YaKIASIMI ....cvveveveveeereeeeeeereietetesetetesetesesste ettt sssseseseese s, 19
2. 2 Neo Klasik Orgiit Teorisinde Liderlik YaKIlagimi.............cccvverrrriirerererirennenenans 24
2.2.1 Davranigsal YaKIasim ........cccooiiiiiiiiiiiiicic e 24
2.2.1.1 Iowa Universitesi Liderlik Arastirmalart.............ccovovevevevevevenenenenenenenenns 26
2.2.1.2 Ohio Devlet Universitesi Liderlik MOdeli.............ccccvvevevevecerererireccnnnn 29
2.2.1.3 Michigan Universitesi Liderlik Aragtirmasi...........c.cccoevevererrrreerererennnn. 31



2.2.1.4 Harvard Universitesi Arastirmalart ............ccccovevevrveeeeniesesesseseesseesns 31

2.2.1.5 R. Blake ve J. Mouton Yonetim Tarzi Matrisi Modeli...........cccoovrrnnnnee. 32
2.2.1.6 Douglas Mc Gregor’un X ve Y Yaklasimlari........ccccccevvviiiiiiiiiineniinnns 33
2.2.1.7 Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli........ccooveriiiiniininiee e 34
2.2.1.8 Z YaKIAGIMI ..ttt 36
2. 3 Modern Orgiit Teorisinde Liderlik Yaklasimi 37
2.3.1 Durumsallik YaKIagimi.......c.ooooieiiiiiiiiiiiie e 37
2.3.1.1 Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi ........c.ccocoeeiviiiiiiiiiiieccciiieee 39
2.3.1.2 YOI- AMag YaKIaSImI........coeiveeiriiiirieiie st ecree e sree e sreesre e sraesveesnne s 40
2.3.1.3 Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Yaklagimi ...........cccecoveverrirennnne, 40
2.3.1.4 Hersey ve Blanchard’in Yagam Donemi Yaklagimi........c.ccccoeeviieennen, 41
2.3.1.5 Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklagimi ........cccoccovvriiniininiiniiiciee 42

2.3.1.6 Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt’in Lider Davranis Siireci ... 44

2. 4 Post Modern Liderlik YakIasimi..........cccceeeiiiiiiiiiiiiiec e 44
S.LIDERLIK TARZLARI ......ooititiiitieteee ettt 45
3.1 Geleneksel Liderlik TEOMIEr ..., 46
3.1.1 Biirokratik LiderliK .........ccceeiiiiiiiiiieiseseee e 46
3.1.2 Otokratik LiderliK ...........cccooiiiiiiiiiiicic 46
3.1.3 Demokratik LIderlik ... 49
3.1.4 Tam Serbesti Tantyan LiderliK .........cccocoiieiiiiiiiiiccee e 51
3.2 Modern ve Post Modern Liderlik Teorileri...........cccoveviiiiiiiiiciiice, 53
3.2.1 Doéniistimcii (Transformasyonel )Liderlik .........ccoooiiiiniiiiiii 54
3.2.2 Etkilesimei (Transaksiyonel) Liderlik .........cccooieiiiiiiiiiiiiie e 61
3.2.3 Hiimanist (Babacan) Liderlik..........cccccooiiiiiiiiiiiieee 63
3.2.4 Karizmatik LiderliK..........cccoiiiiiiiii 63
3.2.5 Strateik LIGErTIK ......coeeeieieieiiieseee e 66



3.2.6 VIZYONEr LIErliK......ocviiiiiiiiiiieee e 68

3.2.7 Hizmetkar LIderliK..........ccoovieiiiiiiiice s 70
328 ELIK LIErIK ... e 71
3.2.9 Otantik LIderliK.........cooveiiiiiiiiiicc s 71
3.2.10 Egitimsel LIiderliK .......c.cccvoiiiiiiiiiiiiic e 71

4 YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARININ CALISANLAR TARAFINDAN
NASIL ALGILANDIGI HAKKINDA YAPILMIS OLAN CALISMALAR................. 72

IKINCI BOLUM

5.CEDAS GRUP SIRKETLERINDE YAPILAN BIR UYGULAMA ......cccceceveveuneee, 77
5.1 Kavramsal CEICEVE ......ouiiiiiiiiriiiiiiiiieiiiiiee e e eiiee e e s st e e e s sare e e s e snbee e e e s sanee e e s s nraeaeeennes 77
5.2 Arastirmanin AMAct Ve ONEMI ......c.vvceiveverieieeeeieiesieeeeseeesesesesseesesesessesssssseneeens 77
5.3 Aragtirmanin YONEEIMT ....ccueeiueirieriiiiiiiesieesiee it ssieeseessbee e teesseeesaeesinesseeseneenns 78
5.4 Aragtirmanin VarsayImIart ........cccoccooiieiiiioiiniii i 79
5.5 Arastirmanin Veri Toplama ATact ........cccoooeeiiiiiiiiiieeieeeeee e 79
5.6 Arastirmanin Bul@ulart ..........cccocooiiiiiiiiiiii e 79
5.6.1 Demografik BIlGIIEr ... 80
5.6.2 Giivenilirlik Analizi SONUGLATT..........ooviiiiiiiiiiiiic e 82
5.6.3 FAKOTr ANALIZI ..ooiiiiiiiiiieiie e 84
5.6.4 Bagimsiz OrnekIem T TeSt ....ccvvvevevriveiiirereiiieissesesseseses s 85
5.6.4.1 Cinsiyete Baglt T TESH ....cooiiiiiiiiiiesireeee e 85
5.6.4.2 Medeni Duruma Bagli T TeSH .....cccoreiiiiiiiiiiecee e 87
5.6.5 Tek YONIT ANOVA TESE ...vooeeiieieeece e e 88
5.6.5.1 Yas Kriterine Gore ANOVA TSt ..ccvvcvviiiiiiiiieie e 88
5.6.5.2 Egitim Durumu Kriterine Gore ANOVA TeStl ....ocevviiiiiiiiiiiicceen 90
5.6.5.3 Firmadaki Pozisyonu Kriterine Gore ANOVA TeSti ....ocoooovrviinviiicinenn, 90
5.6.5.4 Firmadaki Calisma Stiresi Kriterine G6re ANOVA Testi ....cccocvevrveennenne. 92

Vi



KAYNAKCA ..o 96
B 106
B s 107

vii



SIMGELER VE KISALTMALAR LISTESI

ABD

Age

CEDAS

Cev
CORUMGAZ
[IBF
KARGAZ
K.K.T.C.

S

SBE
SURMELIGAZ

Yy

Amerika Birlesik Devletleri

Ad1 Gegen Eser

Corum Elektrik ve Dogalgaz Tic.A.S.
Cevirmen

Corum Dogal Gaz Dagitim San.ve Tic.A.S.
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

KarGaz Dogal Gaz Dagitim San.ve Tic.A.S.
Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti

Sayfa

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Stirmeli Dogal Gaz Dagitim San.ve Tic.A.S.

Yiizyil

viii



SEKILLER LISTESI

Sekil 2.1 Liderlik Davraniglart DOZIUSU........ccovvviiiiiiiiiiiiiieeiiie e 28
Sekil 2.2 Ohio State Universitesi Liderlik Stilleri Kombinasyonu.............cccevevevvrrnnnen. 30
Sekil 2.3 Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi.......cccccevevvveiieeieesireesneenveesene e 33
Sekil 2.4 Reddin’in Ug boyutlu liderlik KAVIamI........cccvovevrvecieeceieeeeseeeeeeeeeeeeesesnees 40
Sekil 2.5 Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi..........cccocoeiiiiiiiiiniiciee, 42
Sekil 3.1 Déniisiimcii Liderlik Tarzi OZelliKIEri ........coooevevevererereeeeereeeeeeeseeeee e, 59



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1.1 Liderlik OZeIIKIETT .....vvevvviveiieieeiiieieicie ettt 4
Tablo 1.2 Yonetici ve Lider Arasindaki Karsilagtirmalar.............ccccoovveviveiieeiiecirec e, 8
Tablo 1.3 Lider-Yonetici Karsilastirmasi .........cocveeiveeiieeieeiie i esressee e e ssressnne s 9
Tablo 1.4 Lider ve Lider olmayan Davraniglar.............c.cccccveveiiieieiiiieese e seese e 10
Tablo 2.1 Liderleri Digerlerinden Ayiran Fiziksel ve Kisisel Ozellikler ....................... 22
Tablo 2.2 Vroom ve Yetton’un bes liderlik Bigimi.........covvrieiieresiniiene e 43
Tablo 2.3 Ug durumsallik kuraminin Karsilastirtlmast ...........coceeeeeevereeeeeeeenssieeceesenennnes 43
Tablo 2.4 Liderlik yaklagimlarinin geli$imi .........cccoveiiriiiininieieienc e 45
Tablo 3.1 Otoriter, Demokratik, Serbest Birakici Liderlerin Ozellikleri.............co......... 53
Tablo 3.2 Transaksiyonel ve Tranformasyonel Liderlik .........cccooooviiininiiiniiiien 63
Tablo 3.3 Stratejik Liderlik Uygulamalari..........cccocoieiiiininiiiiieec e 67
Tablo 5.1 Caligmaya Katilanlarin SayiSt .........ccoeiveiriiiiiinincicise e 80
Tablo 5.2 Calismaya Katilanlarin Yas Dagilimlart ..........ccocovveveverennneneniesiceeens 80
Tablo 5.3 Caligmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlart ...........cccooeveiiineiiineicieenn, 81
Tablo 5.4 Caligmaya Katilanlarm Egitim Durumu Dagilimlari ..........c.ccoceoeiiiicnennn. 81
Tablo 5.5 Calismaya Katilanlarin Medeni Durum Dagilimlart ...........ccoccoovvviviiiiennn 81
Tablo 5.6 Calismaya Katilanlarin Firmadaki Pozisyonu Dagilimlart...........cc.cccevenee. 82
Tablo 5.7 Calismaya Katilanlarin Firmadaki Calisma Siireleri Dagilimlari .................. 82
Tablo 5.8 GUvenilirlik ANAlIZi.........ccvivueiieieiieieee e nnees 83
Tablo 5.9 Demokratik Liderlik Sorulari Igin Alfa Degeri ........ccoeevvvevceivereiiiececreinn, 83



Tablo 5.10 Otokratik Liderlik Sorulari Igin Alfa Degeri ......cccooevevviererecreriiereieeeiae, 83

Tablo 5.11 Serbestiyetci Liderlik Sorulari Igin Alfa DeSeri ....cccooeveveveceeveeeriveceiernnne. 83
Tablo 5.12 Kaiser,Mayer,OIKiN TESH ......c.cccccieiieiiiie e 84
Tablo 5.13 Toplam Varyans AGIKIAMAST ......cccccviiiiiieiiiiiiniiiic i 84
Tablo 5.14 Dondiiriilmiis Matris Bilesenleri .........ccccccoovieiiiiiiii e 85
Tablo 5.15 Cinsiyete Baglt T TeStl ....cciiviiiiiiiiiiiiiiiecsiiec e 86
Tablo 5.16 Cinsiyete Bagli T Testi Grup IStatiStKIEIi........c.ovvevereveriireriricesiereseeinne, 87
Tablo 5.17 Medeni Duruma Bagli T TESt .....cevveveiiiiiiniiiiiiiieieesie e 87
Tablo 5.18 Medeni Duruma Bagli T Testi Grup Istatistikleri ............cccocoeerrrererrerennee, 88
Tablo 5.19 Yas Kriterine Gore ANOVA TeStl ..cvvevviieeiverieiieiieiie e esie e seesie e 88
Tablo 5.20 Yas Kriterine Gore ANOVA Testi Detaylart .........ccccoeiviininiinicnininennn, 89
Tablo 5.21 Egitim Durumu Kriterine Gore ANOVA TeSti ...cocvvevriviiiieiieiiie e 90
Tablo 5.22 Firmadaki Pozisyonu Kriterine Gore ANOVA Testi ....ceevvvveviiieiiiieniinnnns 91
Tablo 5.23 Firmadaki Pozisyonu Kriterine Gore ANOVA Testi Detaylart ................. 91
Tablo 5.24 Firmadaki Calisma Siiresi Kriterine Gore ANOVA Testi ....cccccvvvvevieinennen, 92
Tablo 5.25 Firmadaki Caligma Siiresi Kriterine Gére ANOVA Testi Detaylari............ 92

Xi



ONSOZ

Giintimiizde her alanda pek ¢ok degisiklik meydana gelmektedir. Artik orgiitler
gecmise nazaran daha seri hareket etmekte, ayakta kalabilmenin formiillerini
aramaktadirlar. Orgiitler duragan bir ortamdan dinamik bir ortama gegis yapmaktadirlar.
Giliniimiiz isletmelerinin bu gecisi saglamalar1 diger sirketlerin gerisinde kalmamalari
icin ise sirketlerin sahip olduklari insan kaynaklari son derece Onemli olmaya
baslamustir. Iyi ¢alisanlara, iyi idarecilere ve iyi liderlere sahip olmak tiim sirketler igin
kaginilmaz olmustur. Bu ylizyilin liderleri artik bilgiyi, kaynaklari, zamani, degisimleri,
kriz anlarini, stresi, riskleri, stratejileri ve siirecleri iyi yonetebilmeli, vizyoner bir bakis
acis1 ile islerine yonelmelidirler. Calisanlari ile iyi geg¢inebilmeli onlarin fikirlerini
onemsemeli, deger verdiklerini onlara bir sekilde ifade etmelidirler. Calismada bu konu

tizerine onemle egilinmistir.

Calismada ilk olarak ¢ok karistirilan iki kavram olan Lider ve Ydnetici
kavramlar1 tanimlanmistir. Ardindan konumuzun temelini olusturan Liderlik olgusu
literatiirde de yer alan farkli tanimlardan esinlenerek agiklanmistir. Bu kapsamda verilen
genel bilgilerin sonunda ise liderlik yaklasimlar1 ve liderlik stilleri de agiklanmaya

caligilmistir.

. Caligmanin ikinci boliimiinde ise Corum, Cankiri, Karabiik, Kastamonu ve
Yozgat lleri ile bu Illerin Ilgelerinde(Sungurlu, Kursunlu, Korgun, Tosya, Seydiler,
Safranbolu, Gerede, Bogazliyan, Sorgun, Yerkdy, Saray, Cicekdagi, Koseli) faaliyet
gosteren CEDAS (Corum Elektrik ve Dogal Gaz Ticaret A.S.) Grup
sirketleriCORUMGAZ, SURMELIGAZ, KARGAZ) calisanlariin, yoneticilerinin

liderlik tarzlarina iliskin algilar1 30 sorudan olusan bir 6l¢ek yardimai ile dlgiilmiistir.

Gelecegin liderlerinin diinden daha anlayish, daha vizyoner ve daha iiretici

olabilmesi temennilerimle. ..

xii



BIRINCi BOLUM

GIRIS

Insanoglunun varlign ve sosyal yasama baslamalan ile birlikte giindeme gelmis
olan liderlik hususunda bugiine dek birgok calisma izlenmistir. Globallesme, iletisim,
bilgi vb. degisim ve yenilikler insanlara daha fazla 6nem verilmesine vesile olmustur. Bu
sebepten Otiirii bilim adamlar1 Oniimiizdeki siireclerde liderlik kavraminin deger
kazanacagini ve bu alan ile ilgili birgok teorik ve uygulamali arastirmanin tatbik

edilecegini one siirmiislerdir.

Personelini ikna edebilme yetenegine sahip olan, onlar1 grup hedefleri yoniinde
giidiileyen, onlarla etkili bir iletisim kopriisii kurmus olan ve yeniliklere daima agik

olmalarina imkan saglayan liderler 6rgiitsel hedeflerine rahatlikla ulasabilmektedir.

Bireyler giiven, baris ve huzur igerisinde hayatlarint devam ettirdikleri yer ve
zamanlarda liderlerin degerini yeterince anlayamamislardir. Bunun aksine ¢ok fazla
gelismelerin oldugu, kriz ve kaos durumlarinin dogdugu, belirsizligin giindemden
diismedigi donemlerde bu girdaptan ¢ikmak igin bir onder gerektigini anlamis ve

kendilerine yol gosterecek lider bulma girisimlerine basvurmuslardir.

Bu yiizyilin en ciddi konularindan biri olan rekabet edebilme kosullarinda, bir isi
arttk bilinenin tam tersine en bastan dizayn ederek ya da degisim miihendisligini
kullanarak miisterilerin isteklerini uygun sekilde kaliteyi en az maliyet ile en kisa siirede
temin edebilmek son derece mithimdir. Bu durum karsimiza lider ve liderlik kavramlarini
cikarmaktadir (Caglar, 2004: 94).

Simdi bu kavramlari sirasiyla inceleyelim.

1. LIDERLIK iLE iLGIiLi TEMEL KAVRAMLAR
1.1 Lider



Insanoglunun varolusundan itibaren tarihin tiim evrelerinde is hayatinda, siyasi
hayatta ya da askeri hayatta liderlere ve onciiliik etmesi beklenen insanlara fazlaca ihtiyag
duyulmustur. Bugiine dek iizerinde pek ¢ok ¢alisma yapilan lider kavramindan birkag

ornegi su sekilde ifade edebiliriz:

Lider, bulundugu ortama yarar saglayan, grubun siiregelen aliskanliklar tizerinde
radikal degisimler basaran, ¢evresini idare etmek igin sorumluluk alan, sezgisel
giiciinii, zekasin1 ve ilmini yerinde kullanan, aldigi 6nemli kararlar ve uygulamalar: ile

insanlar1 yonlendiren insandir.

Lider, var olan gii¢ kapasitesini kullanarak, ¢evresindekileri etkilemeyi basaran
kisidir. Baz1 anlarda verdigi kararlar ve bu kararlarin doguracagi olumlu veya olumsuz

sonuglarinin arkasinda durmasini bilir (https://tr.wikipedia.org/wiki/Liderlik).

Diger bir tanima gore lider, insanoglunun tek basina erisemeyecekleri bir takim
gereksinim ve amagclarini tespit ederek kendileri ile birlikte yol almaktan yorulmayacak
bireyler ile bir araya gelip kurduklar1 gruba yon ¢izen, onu organize edip bir strateji

cercevesinde eyleme gecirme becerilerine sahip olan bireydir (Begeg, 1999: 12).

Lider, birden fazla kisinin sahsi ve ekip amaglarini uygulamak adina izledikleri,
emirleri ve talimatlar1 yoniinde hareket edilen insandir (Kogel, 2001: 466; Ertiirk, 2000:
151).

Diger tanimlamaya bakarak lider, 6teki grup arkadaslarini, iiyesi olduklar1 grubun
basarili olmasi1 adina fayda saglamalar i¢in etkileyebilme ve motive etme yetenegini

kendisinde barindiran bireydir (House vd., 2002).

Kisilerin lider olabilmesi igin ilk once kendisinin takipgilerden degisik bir
karakteri barindirmasi gerekmektedir. Lider kendisini takip eden insanlardan biraz daha

zeki ve farkli olmak zorundadir.

Lider, kendisini takip eden insanlarla ¢ok etkili ve ¢ok iyi bir bi¢imde iletisime
gecebilmeli, onlarla her tiilii duyguyu ve tavri paylasabilmeli ve onu takip eden azimli
insanlarla ayn1 amaca erismek adina gerekli tiim is ve eylemleri yapmada takipgilerini
dogru yone yonlendirmede yetkin bir diizeyde olmalidir. Yarigilacak konudaki uzmanlik

seviyesi izleyenleri etkilemede son derece mithimdir. Ciinkii lideri takip eden insanlar
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onu kendilerine 6rnek alirlar ve liderin giiciine ve bilgisine inandiklar takdirde basariya
ulasabilirler (Ekici, 2006: 17).

Lider stirekli durum analizi yapmak, sorunlart ¢dzen planlamalar yapmak
zorundadir. Basarili bir lider degisime ve bunlar1 6nceden teshis etmeye her daim hazir
olmalidir. Iyi bir lider yonlendiricidir ve y®dneticilere, ¢alisanlara, izleyenlere hedef

se¢mede yardimci olmak durumundadir (Ekici, 2006: 23).

Bu durum, zor durumda bir gemiyi kaptanin limana gotiirmesine ya da bir pilotun
ucag tehlike aninda karaya basarili bir sekilde indirmesine benzetilebilir. Dolayisiyla
lider baskalarindan daha uzagi daha 6nce goren ve ayni zamanda dogabilecek problemleri

hizlica ¢ozen kisidir (Ekici, 2006: 23).

Liderler birey hareketlerini kendisinin arzuladigi bi¢imde yonlendiren ve bu
yonlendirme isini yaparken 1s1k sagan, dgreten, ongdren, emreden, talimatlar bildiren,
yaninda olan insanlarin beklenti ve gereksinimlerini énceden tahmin edebilen ongdriilii

ve tasarimet bir Kisidir (Bakan, 2008).

Lider tiim bilim bolgelerinin bulustugu bir merkezde anlayan bir yonetici, yorum
yapabilen bir uzman, bilimsel datalar1 sosyal eylemlere c¢evirebilen bir idareci

pozisyonundadir (Begeg, 1999: 12).

Lider, grubu veya izleyenleri olduklari yerden olmasimi istedikleri yere
ulagtirabilen, onlara giivenme ve cesur olma duygularmi benimseten, onlart eyleme

baslatabilen ve onlara gorev alma duygusunu 6ziimseten bireydir (Demirci, 1998: 122)

Onder ya da lider kavrammin karsihgm sdyle ifade edebiliriz: cesareti,
stratejileri, deneyimleri, bilgisi, de8isime agik olusu, Orgiitsel seviyede stratejik
diislincesini  dagitabilen siirekliligi saglayan ve degisimi basarabilen kisidir

(Demirci,1998:122).

Liderligin tanimlanmasinda Biiyiik insanlar Yaklasimi diye de adlandirilan bu
teoride lider olan insanlar1 lider olmayanlardan farkli kilan temel nitelikler uzmanlar
tarafindan tespit edilmeye calisilmigtir. Tablo 1.1° de goriildigii tizere lider olanlar lider
olmayanlardan farkli niteliklere sahiptir (Tabak, 1997: 6).



Tablo 1.1 Liderlik Ozellikleri

- Boy - Egitim Seviyesi - Hakim Olma

- Kilo - Konusma Becerisi - Inisiyatif Alma

- Dis Goriiniis - Kendine Giivenme - Ozgiin Diisiince

- Kisisel Enerji - Bilgi - Kavrama Becerisi
- Saglik - Karar ve Yargilama - Kararli Davranisg
- Zeka Seviyesi - Uyumlu olma - Arzu-Hirs

Kaynak: Buono and Bowditch, A primer on Organizational Behavior, Willey Book
Newyork 1990,5.161)

Lider, sozliikteki anlamina gore bir otoriteyi, giicii, talimat vermeyi, 6diil ve ceza
sistemini uygulamayi, onu dinleyen ve izleyen bir grup takipgileri bulundurmayi

gerektirir (Dogan, 2007: 33).

Lider kelimesinin 6z anlamina bakacak olursak; yon tayin eden, aydmlatan,
uzaklar1 hedefleyen, 6gretme egiliminde olan, beraber is yaptigi insanlarin istek ve
gereksinimlerini tam zamaninda hisseden firetici bir kimsedir. Lider, bagli bulundugu
ekibin hedef ve tavirlarinin tespitinde ya da revizesinde etkin davranan bir kimse seklinde
de izah edilebilir (Saruhan vd., 2009: 232).

1990’1 yillarin  basginda medya birimlerinde devasa sirketlerde ve
departmanlarinda yenilik/innovation kelimesinden ¢ok¢a soz edilmeye baglanmisti.
Kiiresellesen diinyanin yeni liderlerinin en biiyiik 6zellikleri arasina yenilik ve yaraticilik
olgular1 da girmis oldu. Ciinkii liderlik degisim ve yenilik demektir. Lider yenilikgi
duygular hisseder ve hissettirirse basarili olur (Degirmenci, 2012: 16-17).

Hasili lider ileri goriislii, ilham veren, yeni proje ve teoriler iireten, ¢oziimler
arayan, olaylara devamli pozitif bakan, yiiksek motivasyon sahibi, duygusal zekasini 1yi
kullanan, ekip ve takim odakli, yeniliklere daima agik olan, mutlaka 6grenen birey olma
ozelligine sahip, kendini araliksiz gelistiren ve imkansiz gibi goriinen bir ¢ok isi kolayca

basarabilen kisi ve tavrin sahibidir (Degirmenci, 2012: 16-17).



1.2 Yonetici

Tiirkge’de yonetim kavrami, ‘idare’, ‘sevk ve idare’ gibi kelimelerin karsilig:
olarak yer almaktadir. Yonetim kavrami diger insanlara is gordiirme, digerleri vasitasiyla

151 veya gorevi tamamlamanin giindemde oldugu durumda kullanilan bir kavramdir.

Yonetici, insan kaynaklarin1 ve maddi kaynaklar1 6rgiit hedefleri agisindan en iyi
sekilde koordine ve organize eden bireydir. Diger bir ifadeyle yonetici, diger insanlar
vasitasiyla emrine verilmis olan bir insan kiimesini sabit bazi amaca veya amaglara
erismek i¢in tam uyum ve isbirligi i¢inde birlikte galistirmay1 basaran insandir (Demirci,
1998: 118).

Yonetici, insanlar1 kullanarak isleri yaptiran veya isleri yiirliten kisidir. Bu
insanlar kaynak bulur, kararlari verir ve belirli bazi amaglar yoniinde baskalarinin
etkinliklerini idare ederler. Yoneticiler gorevlerini belirli bir grup iginde yaparlar. Gruplar
bilingli bir big¢imde organize olmus toplumsal birimlerdir. Grup veya orgiitler iki veya
daha fazla insandan olusur ve siirekli olarak belirli gorevleri ortak ama¢ veya amaglar

dogrultusunda devam ettirirler.

Hizmet ve iiretim amaci giiden sirketlerin hepsi bir Orgiittiir. Yani okuldan
hastaneye, karakollara, otellere, askeri orgiitlere kadar hepsi birer orgiittiir. iste bu
orgiitlerde is yapmaya ¢alisan kisilerin davraniglarini ve ¢aligmalarini yonlendiren, belirli
amagclara erismeyi hedefleyen kisiler yoneticilerdir (http://notoku.com/yonetici-kimdir-

ve-ne-is-yapar/#ixzz40niZA89v).

Yoneticilerden asil beklenen sey, iizerlerine yiiklenen gorevler ve bu idari
gorevlerinin 6zelligi sebebiyle liderlik sergilemeleri ve liderlik vasiflarini tagimalaridir
(Kogel, 1993: 328).

Yonetici, sahsin1 ve grubunu kurum amaglarina yonlendiren, problem varsa
tizerine ylirliyen, iyi ¢6ziim bulmak adina devamli diisiinen ve diistindiiren, gorevlerini
her zaman gereken siirede bitiren, yetkisini kullanmasini iyi bilen, kaybetme tasasi ile
sorumluluk almaktan kaginmayan, durusu ve degeri herkesge kabul edilen, grubunu ve
islerini en iyi bilen, secilerek ilerlemeyi ve ilerletmeyi kural edinen, bilgi seviyesini

stirekli artiran, basarilarin1 grubuna yoneltip basarisizlik durumlarini iistlenebilen, glictini
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bilgi, kabiliyet ve tecriibesinden elde eden, bildiklerini c¢evresindekiler ile paylasan,
astlarin1 gelistiren ve onlarin yiikselisi ile onur duyan, fikir toplayan ve topladigi fikrin
sahibinin kim oldugunu séyleyen, is etigi ve normlarma uygun davranan, menfaatci
olmayr degil calistigi yere hizmet etmeyi ulvi gorev bilen, gerektiginde ‘Hayir’
kelimesini sdylemeyi bilen ve anlasilincaya dek kalabalik insanlarin i¢inde bir¢ok kez tek
kalmayi tercih edebilen bireydir (Begeg, 1999: 6).

1.3 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Literatiirde grup hedef ve amaglarina ulagsmak igin belirlenen liderlik tanimi ile
yoneticilik tanimi arasinda fark oldugunu dair yorumlar vardir. Ancak W.Bennis ve B.
Nanus, yoneticilik-liderlik tanimi ayrimi ile ilgili degisik bir goriis bildirmislerdir. Bu
aragtirmacilara gore, yoneticilik bir gorevi yapmak, sorumluluk almak ve gorevi
stirdiirmektir. Ancak liderlik, etki yaratmak, yon belirlemek adina danismanlik yapmak,
etkili calisma ve dis goriiniis olarak ifade edilebilir (Paksoy, 2002: 167).

Bu tanimlar 1s18inda, grup yapisinda idareciler sistemli, denetlenebilir, belirli
kosullarda davranmaya ve kurallara 6zen gostermeye dikkat ederken, lider kisiler ise
gelismis bir iletisim seviyesi, yeni fikirler icat etme ve bu yeni fikrini harekete
gecirmeyle ilgilidirler. Bu farklardan anlasildigi tizere mevcutta bulunan1 muhafaza eden
kigi yonetici, ancak bir farkliligi saglayan, degisim baslatabilen kisi ise lider olarak
tanimlanabilir (Kavrakoglu, 2001: 137).

Yonetici olmak aslinda seklen grup yapisiyla alakali bir olguyu belirtmektir. Diger
taraftan, liderlik olusumu igin sekilsel bir Orgiitiin var olmas: ilk sart olarak
goriilmemektedir. Yoneticiler ile liderlerin benzer &zelligi ise, gruplarinda yer alan
tiyeleri hedeflenen amaglar dogrultusunda hareket ettirip onlar1 sevk ve idare etme

cabasina girerek ana hedefe ulastirma egilimine girmeleridir.

Giinitimiiziin ve ilerleyen yillarin isletmelerinde liderlige fazlaca ihtiyag¢ olacaktir.
Isletmeler etkili liderleri barindirmiyorlar ise sadece var olan yapiyr muhafaza etmek ya
da riskleri minimize ederek orgiitsel eylemi siirdiirmeyi hedefleyen “yonetim” bakist ile

goriilen degisim alaninda fazlaca bir zaman varligini devam ettirmeleri imkansiz gibi



goriinmektedir. Bu sebeple de “lider” ve “liderlik” kavramlart her daim oldugu
kadarindan daha da fazla ilgi gorlip ve bu alanda uzman kisilerin konu ile alakali

bilgilerini artirmalarina meydan vermektedir (Tabak, 1997: 42).

Lider ile yonetici arasindaki fark, yoneltme ve plan gorevlerinin yerine getirilmesi
ile ilgilidir. Planlama, bir yonetim islevi ve yapisi geregi timden gelimlidir ve degisim
yerine beklenen bulgular1 iiretmek amagli tasarlanir. Yoneltme ise, daha tiime varimsal
bir tavri temsil eder. Liderligin yoneltme yani plan yapmaktan ¢ok yeni vizyon ve yeni
stratejiler tiretmeyi ifade eder (Tabak, 1997: 42).

Zaman igerisinde bilim adamlar1 ve uzmanlar, yoneticilikle liderlik kavramlari
arasindaki ince ayrima farkli yorumlar getirmislerdir. Bir yorumda ise, yoneticilik tanima,
gorevi uygulamak, is yiiklenmek ve isleri siirdiirmektir. Liderlik ise, yonlendirmek,

onciiliik yapmak ve fiziksel etkilemedir.

Grup yapisi igerisinde var olan yoneticiler denetime, sisteme, belirlilik sartlarinda
hareket etmeye ve yasal gerceve ile sinirlari gizilen Kurallara 6zen gosterirler. Ancak
liderler farkli diisiinceler tiretme ve bu diisiinceleri harekete gegirmeye énem verirler. Bu
tanimi ele alirsak, mevcut durumu siirdiirme girisimi igerisinde olana yonetici, bir

degisimi basarabilen ise lider olarak adlandirilir (Caglar, 2004: 96).

Bir ¢at1 altinda incelersek yoneticilik, grubun esas isi olarak hedeflenen iiriin ya da
hizmet tiretmek icin gereken ekipmanin temin edilmesini ve birlestirilmesini saglamaktir.

Yoneticiler bu gorevleri sadece otoritesinin giicii ile yapabilir.

Yoneticilik bir makamda oturmanin verdigi haklar ve yetkiler durumuyken,
liderlik ise kiside var olan bu 6zel giicii kullanabilme becerisidir. Grubu etkileme
stirecinde yoneticiler sahip olduklar giicleri olduklart makamdan alirken, liderler giiciinii
sahsi yapilarindan ve g¢evrelerinde bulunan insanlardan gordiikleri desteklerden alirlar

(Durmus, 2001:7).

Yoneticilik ve liderlik tiim caglarda birbirine fazlaca benzetilen ancak temelde
birbirinden ayrilan iki ayr1 kavramdir. Yoneticilik ve liderlik kavramlarinin bu kadar ¢ok
birbirine ge¢mesinin ve kafa karigikligina yol agmasinin nedeni tanimin sinirlarinin

kirmiz bir ¢izgi ile net bir sekilde ¢izilmemis olmasidir.



Bugiiniin diinyasinda ise basar1 elde eden yoneticiler giiclii birer lider olarak
diistiniilmektedir. Aslinda her giiglii lider basarili bir yoneticidir diye bir tabir
kullanamayiz. Her basaril1 yoneticiyi de giiglii bir lider olarak ifade edemeyiz. Orgiitlerin
basariy1 yakalamasi i¢in yoneticiden daha ziyade yonetici liderlere gereksinim duyduklari

sOylenebilir (Ekici, 2006: 52).

Yonetici siireglerdeki iliskileri denetlemeye odaklanmistir ancak liderler gliven
duygusuna odaklidir. Yonetici halihazirda var olan problemleri ¢6zme gorevi alirken lider

bir vizyon kurup ilham verme isini yerine getirir.

Yonetici belirli amaglara erismek i¢in var olan kaynaklari birbiriyle uyumlu bir
bigimde verimli ve etkin kullanan kisi iken, lider bir grubu belirli bir amag i¢in toplayan

ve bu amag ugruna grubu eyleme sevk eden kisidir (EKici, 2006: 53).

Liderlik degisimle savasmayi gerektirirken yoneticilik daha ¢ok karmasik
diizenleri ¢6zebilmeyi gerektirir. Yoneticilik plan ve program yapmayi igerirken liderlik
insanlarin ne yonde gidecegini belirlemek gibidir. Kisacasi liderlik bir nevi pusula gorevi

gdrmektir (Inan, 2013: 55).

Onderi yoneticiden farkli kilan ana 6zelliklere bakildiginda, énderin aydinlatan ve
yol gosterici oldugu, takipgilerin becerilerini en st seviyede kullandirma egiliminde
oldugu, takipgilere yetki vererek onlarin gii¢lii olmasini sagladig: siralanabilir (Demirci,

1998: 127).

Tablo 1.2 Yonetici ve Lider Arasindaki Karsilastirmalar

YONETICI OZELLIKLERI LIDER OZELLIKLERI
Y 6netmekten hoslanir. Yenilikten yanadir.
Bagkalarinin fikirlerini kopya eder. Yeni fikirler ortaya ¢ikarir.
Mevcut durumu devam ettirir. Mevcut durumu devamli gelistirir.




Biitiin dikkatini sistem ve organizasyon

yapist iizerinde toplar.

Insanlara oncelik verir.

Giivenini; astlarin1 ve organizasyonu

kontrol {izerine kurmustur.

Giivenini; astlari ile arasindaki iliskiler

tizerine kurmustur.

Coztimleri kisa siirelidir.

Coziimleri uzun siirelidir.

Nasil ve Ne zaman diye sorar

Ne ve Nigin diye sorar

Dikkatini en asagi noktada bulunan

insanlar iizerinde toplamaistir.

Dikkatini orta noktada bulunan insanlar

lizerinde toplamustir.

Birisinden esinler.

Bagkalar1 ondan esinlenir.

Bulundugu konumu yeterli goriir.

Bulundugu konumdan ileri gitmek ister.

Klasik tarzda c¢ok iyi bir asker gibidir.

Kendisini goniilden bagli astlara sahiptir.

Isi dogru yapar.

Dogru isi yapar.

Kaynak: (NANUS Burt, 1992,3’ncii Boliim)

Tablo 1.3 Lider-Yonetici Karsilastirmasi

YONETICI LIDER
Tiimdengelim Timevarim
Kati Deneysel
Statik Dinamik
Ezberlemek Anlamak
Gergekler Fikirler
Dar Genis
Yiizeysel Derinlemesine
Aligkanlik Deneyim
Edilgen Etken
Cevaplar Sorular
Icerik Siireg




Taktikler Strateji
Amag Sec¢enekler
Tahmin Arastirma
Dogma Kesif
Tepkisel Aktif
Y Onetim Inisiyatif

Beynin sol tarafi

Beynin tamami

Is Hayat
Kisa donem Uzun dénem
Istikrar Degisim
Bi¢im Icerik

Kurallar Risk
Tez Sentez

Kapal1 Agik

Sagduyu Hayal giicii

Kaynak: (Ekici, 2006: 58)

Tablo 1.4 Lider ve Lider olmayan Davranislar

LIDER DAVRANISI

LIDER OLMAYAN DAVRANIS

Insanlarla iliskilerinde rahattir.

Insanlarla iliskileri rahat degildir.

Calist1g1 is yerine her seyden daha fazla

oncelik verir.

Kendisine oncelik verir.

Kapisi daima herkese agiktir.

Genellikle calistig1 yerde bulunmaz.

Ise erken gelir, geg ayrilir.

Ise ge¢ gelir, zamaninda ayrilir.

Ozel park yeri, yemek odasi, banyo

Bunlarin hepsine sahiptir.

kullanmaz
Kolay iletisim kurar. Astlar ile iliskilerinde biirokrasiyi kullanir.
Iyi dinleyicidir. Iyi Konusmacidur.

Herkese kars1 hos goriiliidiir.

Sadece iist ve amirlerine kars1 hos

gorulidiir.
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Algak goniilltdiir.

Kendini begenmistir.

Giicludiir, Hosa gitmeyen problemleri

¢ozmeye caligir.

Bulunmaz oldugunu diistiniir.

Kurnazdir.

Kendisi ile ayni fikirde olmayanlara kars1

toleranshdir.

Kendisi ile ayni fikirde olmayanlara kars1

toleransi yoktur.

Inandirma giicii yiiksektir.

Kararsizdir.

Insanlara giivenir.

Yalnizca kelimelere ve kagit tizerindeki

sonuglara giivenir.

Personelinin yaptiklar1 yanliglarinda Tersini yapar.

suclamalari {istlenir.

Astlari ile karsilikli goriismeyi tercih Uzun raporlar ister.

eder.

Verdigi sézde durur. Soziinu tutmaz.

Is yerinde en az iki kisinin kendisinden Alacagi iicret her seyden 6nemlidir.

daha iyi ¢alistigini diistiniir.

Kaynak: (BATEMAN Thomas S. and ZEITHAML Carl P.,1990,age,S-504).

1.4 Liderlik

Liderlik kavrami, 19. Yy’in basladigi yillarda, ilk defa Ingiliz meclisinin
denetimini ve siyasi giictinii ifade eden bildirimlerde kullanilmigtir (Kirmaz, 2010, 208).
Son zamanlarda sirketlerde liderlik olgusunun o6ne ¢ikisiyla hem yonetim ve Orgiit
kuramecilarinin, hem de uygulayicilarin ilgisini tistiinde toplayarak ciddiyetle takip edilen

bir konu seklini almistir (Bolat ve Seymen, 2003).

Liderlik, cesitli anlamlar tasiyabilen ¢ok boyutlu ve kapsamli bir kavramdir.
Bunun sebebi, bu olgunun yonetim ve orgiit arastirmacilarinca gesitli bakis agilarindan
yola ¢ikarak analiz edilmesi ve tanimlanmasidir (Celik ve Siinbiil, 2008: 50). Bu anlamda

inceleyebilecegimiz liderlik kavramini soyle izah edilebilir:

Liderlik kavrami insanligin dogusundan bu yana yasayan bir olgudur ve

1920’lerin ilk anlarindan bu yana bilim adamlarinin konusu olmus, bdylece liderlige

-11 -



birgok farkli tanim da getirilmistir. Yalnizca 20. Yy’da binlerce aragtirmaya imza atilmis
ve 350°den ¢ok liderlik ve lider tanimi tespit edilmistir (Ergetin, 2000: 3).

Bugiinlere gelene degin yapilan arastirmalara gore birgok liderlik tanimi

olusmasina ragmen, herkesin diisiince birligine vardigi net tanimdan s6z edilememektedir
(Bass, 1990: 18).

Gegmis siirece bakildiginda her ¢agda ve her alanda durum, zaman ve sartlara
gore, kiiltiirel ¢esitliliklerden beslenen (Hodgetts ve Luthans, 2003: 356) ¢esitli manada
liderligin meydana geldigi, fakat degisen seyin yalnizca liderlik olgusunun gergevesi ve

insanlarca anlagilma sekli oldugu goriilmiistiir.

Insanlar devamli yenilik ve gelisme egilimindedirler ve bu anlamda insan ile
beraber ¢evresel sartlar da farklilastigindan dolayi, sonradan kabul edilen bir liderlik stili
ve tutumlar1 varhigm yitirip yeni liderlik tarzlarini giindeme getirmektedir (Eren, 1993:
286).

Liderlik, belirli durumlar altinda bazi sahsi amaglari ya da ekip amaglarini
uygulamak i¢in bir kisinin digerlerinin eylemlerinde etkili olmasi ve onlara yol

gostermesi sitirecidir (Kogel, 2001: 583).

Liderlik kisileri ayn1 hedefe sevk etme becerisi ve arzusu olmakla beraber,
hareketli ve bireysel bir yolculuk olarak belirtilmektedir (Sen, 1981: 168). Buradan
hareketle lider ise, kisiler ve grup araciligiyla belirlenen bir siire zarfinda sabit ¢evre ve
kosullar baz alinarak ekipteki diger liyelere ve gruplarin igine girerek kisilerin ve ekibin

amaglarina erismesine ¢abalayan kisi olarak kabul edilmektedir (Cole,1993: 52).

Liderlik, zaman igerisinde hayat kosullarinda var olan siyasi, ekonomik, askeri her

tiirlii farklilagsmadan etkilenmistir. Bu farklilagsmalar liderligin tanimlarina da yansimistir

(Akyan, 2002: 56).

Daha onceden belirlenen sonuglar 1s1ginda liderlik, diger insanlarda olan
potansiyeli kesfetme, yetenekleri, bilgiyi ve grup yeteneklerini idare edebilme becerisidir
(Lambert, 1998: 89).
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Liderlik olgusunun diyaloglari tasarlama becerisine deginen Ozsalmanli (2003:
138) liderlik tanimini, grup amaclaria ulasilmasi igin, grup personelinin ihtiyaglarini,
gruplar, bireyler, ve gevre iliskilerini dizayn eden, kisiler ve departmanlar arasi etkilesim,

iletisim ve esglidiimii koordine eden siire¢ seklinde ifade etmistir.

Liderlik, izleyenlerinin ve liderin etkilesimine bagl iki tarafinda degisim ve

gelismesinde faydali olan, motivasyon ve davranis bigimlerini etki eden bir durumdur
(Kent, 2005: 10-11).

Liderlikle ilgili kavramlar yonetim ve organizasyon alaninda emek sarf eden
uzmanlarca uzun yillardir ¢cok emek harcanan ve her daim tiim insanlar tarafindan ilgi
goren konularm en giincelleri arasinda yerini almaktadir. Liderlik, farkli goriislerden
yola ¢ikarak incelenen farkli kisiler tarafindan gesitli manalar olusturulan bir siire¢ olarak

ele alinmaktadir (Kogel, 2001: 465).

Calismalar, basartya ulasan bir lider idaresinde is alaninin tiretken nitelikleri
tasimasinin, kisilerin etkinligi ve isle ilgili doyumu anlaminda pozitif etki sundugunu

ac1ga ¢cikarmistir (Chang ve Chiang, 2007: 2).

Liderlik i¢inde bulundugumuz giinlerde dahi akademisyen ¢evre ve de uygulayici

tarafindan ¢alisilan ve uygulanmaya ¢aligilan degerli alanlardan birisi haline gelmistir.

Diinyadaki globallesme hareketiyle beraber giiglii bir bigimde hissettigimiz,
firmalar arasinda olusan zorlu rekabet ortaminda olmasi gereken liderlik stillerinin tatbik
edilmesi gruplarin performanslarinda arti saglayan bir etken olarak goriilmektedir.
Liderlik davranig nitelikleri giinimiiziin yeni sirketlerinde yalnizca {ist yoneticileri igin
degil, ilk kademede ve orta kademede gorev alan yoneticiler igin de 6nemlidir (Dubrin,
2005: 222).

Bu kapsamda disiiniildiigiinde, sirketlerin basarili olmasinda mali ve fiziksel
olanaklar kadar yoneticilerde olan liderlik 6zellikleri de son derece miithim etmenlerden
biridir (Dubrin, 2005: 222).

Kisi istek ve ihtiyaglarindan bazilarini edinebilmek, sahsi hedeflerine ulasabilmek
icin bir gruba gereksinim hisseder ve grup ile beraber hareket etmeyi bir zorunluluk

olarak goriir. Sabit ama¢ ve hedeflere yonelen kisi ve gruplarin bir araya getirilmesi ve
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istenilen sekilde yonlendirilmesi bireylerde kolaylikla bulunamayan c¢ok farkli bir
yetenegi ve inandiricilik kabiliyetini gerekli kilar (Eren, 2008: 431).

Bas dondiiriicii bir hizla degisimlerin yasandig1 ve belirsizlik ve diizensizligin
yiiksek oldugu son yillarda degisen ve yenilenen mali ve toplumsal sartlar karsisinda
firmalarin rekabet etme yetenegine etki yapan unsurlardan biri de firmalarin hem idarecisi
hem de lideri pozisyonunda bulunan insanlarda var olan liderligin becerisi, stili ve
gosterimidir (Caglar, 2004: 91).

Sadece verimlilik ve mevcudu muhafaza etmeyi hedefleyen klasik idareci bakisi
ile firmanin zorlu rekabet ortami, hizli gelisen sartlar ve belirli olmayan durumlarda

amaca erigmesi ¢ok diisiik ihtimaldir (Caglar, 2004: 91).

Grup faaliyetlerinde gorev alan, iyelerini ikna edebilen, motivasyon ve
bagliliklarim1 saglayan, onlarla kuvvetli bir iletisim bagi kurabilen ve onlar1 yeniliklere
acik hale getirebilen liderler orgiitlerde etkinligi saglayabilir, grup iiyeleri arasinda sinerji
yakalayabilir (Caglar, 2004: 91).

Grup ideallerine erismek adina tizerinde ¢aligilan projelerin tiim olasi durumlari
icerememesi, Orgiitlerin bulunduklar1 ortamin hareketli ve degisebilir olmasi, gruplarin
gelisme trendini yakalamasi ve Orgiitlerdeki insan faktoriiniin degisken ve tahmin
edilemeyen bir yapida olmasi orgiitlerin etkin liderlik ihtiyaglarini bizlere gostermektedir
(Arikan, 2001: 253).

Bu sebeplerden otiirii, Orgiitler bu ©Onemli gereksinimlerini saglayabilecek
insanlar1 barindirmak istegindedirler. Ciinkii Orgiitii iyi bir liderin siiriiklemesi ile elde
olan kaynaklar da verimli bir sekilde kullanilarak Orgiitsel amaglar kolaylikla

gerceklestirebilecektir.

Liderlik, liderin kendini igtenlik ve samimi duygular ile takipgilerine ifade
edebilme, farkli durumlarda davraniglara cesitli manalar yiikleyebilme, takipgilerini

amaglar istikametinde eyleme gecirebilme kabiliyetidir (Bakan, 2008: 15).

Liderlik  “goniillilik ismi altinda ortak amaglara ve bu amaglarn

gerceklestirebilmek adina elbirligi ile ¢abalamaya yonelen bir insan ile onu izleyenlerin
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oldugu orgiit veya isletmede olusan ve diger insanlarin da gorebildigi islemler dizisi”

seklinde belirtilebilir(Gokge ve Sahin 2001: 89)

Gardner (1990) liderligi, aym1 amaci basarabilmek igin takipgileri eyleme
gecirmek igin etkileme siireci bi¢iminde yorumlarken, Northouse (2001) ise liderligi,

ayni amaci basarabilmek adina bir grubu etkileyebilme siireci bigiminde ifade etmektedir.

Cesitli kaynaklarda bulunan tanimlar1 inceledigimizde liderlik kavraminin temel
tasini bir insanin diger insanlar1 inandirmasinin olusturabildigi anlasilmaktadir. Liderlik
alani ile alakali ¢aligmalar genelde liderin digerlerini nigin ve nasil etkileyebildigi, bu
etkileme sirasinda ne gibi seylerin gorev aldigi ve bagkalarmi etkilemek anlaminda

liderlerin kaynaklari ile ilgili olmustur (Simsek, 2006: 3).

Liderlik igin, kisinin yiiksek bir basamakta gorev yapmasi, yasal yetkileri olmasi
gibi niteliklere gerek yoktur. Liderlik farkli basamaklarda da sergilenebilmektedir.
Burada miithim olan sey grubu ardindan siiriikleyebilmek, amaglar tespit etmek ve bu

amaglar 1s1ginda grubu sevk edebilmektir (Simsek, 2006: 3).

Can (1992:85), orgiitsel kaynaklara bakildiginda hicbir kelimenin liderlik

kelimesinden fazla ve daha farkli manalarda kullanilmadigin1 s6ylemistir.

Liderlikle alakali ¢aligmalarin giliniimiizde de yogun bir bi¢imde yapildigi

diigiiniiliirse, bu rakamlarin fazlaca arttig1 da bir gergektir.

Liderlikle ilgili soyle tanimlar da vardir (Bakan, 2004: 14-15): Liderlik, bir liderin
kendisini ictenlikle takipgilere ulastirabilmesi (Simsek, 2002: 90); ¢esitli kosullarda
davraniglara c¢esitli manalar yiikleyebilmesi (Heifetz ve Laurie, 1997: 125) ve

takipgilerini amag istikametinde eyleme gecirme becerisidir (Ke ve Wei:2007).

Liderlik kavrami bir¢cok kisi ve uzmanlarca ¢esitli bilim alanlarinda, farkli
sekillerde goriilen bir¢ok tanima sahip olmakta lakin tizerinde uzlasma saglanmus, bir tek
liderlik tanimi bulunmamaktadir. Fakat liderlik tanimlarina bakilirsa “bireyler arasi
diyalog ile ilgili oldugu” (Bass, 1965: 89), “bireyleri etkileme” (Kogel, 1989: 257) ve
“ikna siireci” (Gardner, 1990:1) olmasi fikri agir basmaktadir (Acar, 1997: 263).
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(Dubrin, 2001: 3), liderlik hususunda asagi yukart 35.000 caligma ve dergi
makalesi, kitap yaymni, liderligin ¢ok yonden izah edilerek ¢esitli tanitict tanimlarin ise su

bi¢cimde oldugunu belirtmektedir:

e Grup kurarak amaca dogru tutunmaya dair iletisim araciligiyla egilinen
insanlar aras1 anlasmadir.

e Bir ortak paydada digerlerinin davranig veya tepkisine yol acan davranis
bigimidir.

e Bircok hareketi izleyerek ikna etme becerisidir (Arklan, 2006:47).

Peter F.Drucker (2000), “Gelecegin Lideri: Yeni Yiizyil Igin, Yeni Vizyonlar,
Stratejiler ve Taktikler” isimli eserinde lider tanimini “kendisini takip edenleri
etkileyerek dogru seyleri yapan insan” olarak yapmistir (Arklan, 2006: 47; Karahan,
2008:147).

Liderlik, bir grubu belirlenmis ortak amaglar dogrultusunda toplamak, bu
hedeflere ulagmak ve onlar1 hareketlendirmek adina gereken bilginin ve becerilerin
tamamidir (Eren, 2001: 465) ya da baz1 kosullarin tamamlanmasiyla kisisel veya grubun
hedeflerinin uygulanabilmesi adina bir insanin diger insanlarin eylemlerini etkilemesi ya

da yonetebilmesi olarak tanimlanabilir (Efil, 1996: 5).

Liderlik, grupta kararlastirilan hedefe erismek ve gruptaki kisileri hareket ettirme,
etki yapma ve yon belirleme siireci seklinde ifade edilebilir (Hellriegel ve Scolum, 1992:
467) veya grupta gorev yapanlarin grup hedeflerine erismesi igin yonlendirilmesidir
(Black ve Lyman, 2000: 405).

Isletmelerde insan kaynagmin isletme amaglarina erismesinde ve bu yonde eyleme
donilismesi baglaminda liderin davranig sekillerinin nasil oldugu énemlidir (Eren, 2007:
431).

(Davis,1988:141) liderligi, kisileri belirlenen amagclar istikametine yoneltme,
(Rost,1991:102) ortak rotaya bagli reel bir doniisme arzu eden lider ile izleyenleri
arasindaki etki bagi, Hedlund ve arkadaslar1 (2003:121) bireysel ve grupsal problemleri
asabilme kabiliyeti gerekli kilan kompleks bir ¢alisma sahasi seklinde ifade etmistir.

(Burns,1978: 425) bireylerin mali, siyasi vb. giicii ve degerleri arag edinerek Ozgiirce
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veya beraber tespit ettikleri noktaya erismek adina izleyenlerini eyleme gecirmeleri

seklinde ifade etmistir.

Cook ve arkadaslar1 ise (1997) liderin bakis agisi ve vizyonuna zorla degil
goniilden baglilikla, Bass (1990) ise grubun siireci, gii¢ sergileme, sadik olma, hedefi
gerceklestirme, iletisimle kimseden destek almadan karar alma gibi niteliklerin birkaginin
toplami olarak ifade etmislerdir (Celik ve Siinbiil, 2008: 50).

(Ertiirk, 2000: 151) ile (Acuner ve Yilmaz, 2000: 2) liderlik kavraminin 6nder,
takipgi ve sartlarin bir iglevi olabilecegini, bu siirecin onder, takipgi ve sartlar arasinda

olan iligkiden dogan kompleks bir zaman zarfi olabilecegini ifade etmislerdir.

Farkli izahlara baktigimizda liderlik olgusunu, grup ve ortak hedef bulunmasi

halinde mana ifade eden etki yaratma siireci seklinde tanimlayabiliriz.

Hitt, Middelemist, Methis’e ise liderligi, 6rgilit amaclarni tespite ve biiylitmeye
dair, orgiitin organizasyonlarinda etki dogurma siireci olarak ifade eder. Bu siirecin;
liderin bireysel 6zelliklerinin, o anin 6neminin Ve takipgilerin bir islevi olabilecegini

gostermislerdir (Karayel,1999).

Liderler hedefleri, orgiit vizyonunu, standartlari ve onceliklerin ne oldugunu
analiz eder ve bunlarin deforme olmamasi i¢in gereken tedbirleri alir, uzlagsma
gerekiyorsa temin eder. Tim bu seyler olurken, kendisinin diinyanin tek sahibi

olmadigini hafizasindan silmez (Drucker, 1998: 130).

Literatiirde ¢ok defa tanimiyla karsilasilan liderlik kavrami var olan tanimlardan
istifade ederek su bigimde agiklanabilir: Liderlik, bir takim plan ve hedefler yoniinde
daha 6nceden goriiniirde olmayan bir ekibi kurmak ya da 6nceden varlig: bilinen gruba
grup ruhunu asilayarak grup amaglarini en iyi sekilde 6gretip, grubu istenilen diizeyde
eyleme gecirmek, idare etmek ve basariyr yakalamasini temin igin ¢aba sarf etmektir
(Tabak vd., 2010).

Ifadelerde sik rastlanilan ve iizerinde hassasiyetle durulmasi gereken durum, etkin
liderin her daim dogru seyler yapmasi gerektigidir. Bu sebeple grupta var olan insanlara
cesaret verip etkileyici bir sekilde onlara motivasyon eklemesi, grupta ¢esitli diisiincelerin

ortaya atilmasi igin gereken kosullar1 saglamasi ve gelisime daima agik olmay1 agilamast
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beklenmektedir (Argon ve Eren, 2004:53). Bunun basarilabilmesi i¢in etkili bir 6nderin
gruptaki kisilerle kuvvetli bir iletisime gegcmesi bir zorunluluktur. Boylece orgiitsel
faaliyetlerin incelenmesinde daha demokratik, baskalarina da s6z hakki taniyan bir

anlayigin olustugu goriilebilir (Aydin, 1997: 82).

Genel bir izlenim olarak orgiitlerin istedigi idareci tarzinin, sadece yaptig1 goreve
endekslenen bir yonetici degil, ayn1 zamanda liderlik becerilerini 6n plana ¢ikarabilen,
toplumun beklentilerini daha iyi Ongoren, entelektiicl sermayeye Onem veren,
himayesindeki insanlar1 buna gore yapilandirmada cesareti olan kisinin liderler oldugunu
sOyleyebiliriz (Caglar, 2004: 97).

2. LIDERLIK TEORI VE YAKLASIMLARI

Liderlik kavrami ile alakali giiniimiize dek birgok teorik ve pratik arastirma
yapilmustir. Ilk zamanlarda liderligin, liderlerin bireysel ozelliklerinden olustugu
distiniilse de meydana gelen farkli durumlar sonucu liderlik igin sadece bireysel
ozelliklerin yetmeyecegi anlasilmis ve liderlerin idareciligi sirasindaki davraniglari ile
ilgili farkli ¢alismalar uygulanmaya baslanmistir. Fakat bir zaman sonra yonetim igin
liderlerde var olan niteliklerin de yetersizligi goriilmiis ve onderin tavirlarinda durumun
ciddi derecede miithim oldugu sonucuna ulagilmigtir. Sonradan galismalar incelenmis ve

giinlimiizde bile hala bir¢ok ¢alisma izlenmeye calisilmaktadir (Begeg, 1999: 18).

Liderlik olgusu ile alakali yapilan incelemeler ya da yaklasimlar su sekilde
siralanabilir: Ozellikler yaklasimi, davramissal yaklasim, durumsallik yaklagimi ve

alternatif (post modern) yaklasimlar. Bu yaklasimlari sirasiyla asagida inceleyelim.

2.1 Klasik Orgiit Teorisinde Liderlik Yaklagim
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Klasik orgiit teorisinin 1900°1ii yillarin basindan 1960 yilina kadar devam ettigini,
liderin genel kisisel Ozelliklerini vurgulayan ozellikler yaklagimi ile davraniglarini

inceleyen davranigsal yaklasimlari kapsadigini soyleyebiliriz.

2.1.1 Ozellikler Yaklasimm

Literatiir taramasi sonuglarini degerlendirdigimizde Liderlik konusunda ilk olarak

gelistirilen yaklagimin 6zellikler yaklagimi oldugunu goriiyoruz.

Ozellikler yaklagimi, liderlik konusunda ilk énce 1. Diinya Savasi esnasinda
askerler adma goriilen ihtiyag sonrasi dogmustur. A.B.D. ordu giigleri, Savasin ilk
asamalarinda Amerikan Psikoloji Dernegi’'nden bir¢ok psikologu askeriye calisan
se¢meleri i¢in vazifelendirmistir. Bu gorevli psikologlarin aragtirmalari neticesinde Alfa
Zeka Testi ile birlikte ¢ok sayida degerlendirme testi uygulanmistir. Bu testlerin ve buna
benzeyen uygulamalarin da sanayi alaninda ve is diinyasinda kullanilmaya baslamasiyla

ozellikler yaklagimi dogmustur (Simsek, 2006: 10).

Ozellikler yaklasimi baska bir yoruma gore ise 1920°li ve 1930’lu senelerde
liderligi etkileyen g¢aligmalarinin Onderin bireysel nitelikleri iizerinde yogunlastigini
gostermektedir. Bu ¢alismalarla onderleri dnder olmayan kisilerden farkli kilan seyleri

giin yiiziine ¢ikarilmaya ¢alisilmistir (Robbins and Coulter, 2007: 487).

Ozellikle liderin dis goriiniisii, toplumsal statiisii, duygusal yapisi, konusma
yetenegi ve sosyal ozelliklerinin iizerine gidilmistir. Ozellikle de etkili liderlerin bazi
ozelliklerinin miihim oldugu kamisina varilmustir. Bu ozellikler; I¢giidii, idare istegi,
diirist olma, 6zgiiven, zeka seviyesi, is bilgisi, dinamik ve aktif olmadir (Robbins and
Coulter, 2007: 487).

Liderlerde aranan ozellikler ile alakali yapilmis olan bir ¢alismada su yedi sey
anket katilimcilar tarafindan istenmistir: Giiven, Ilham verme, zeki olma, cesur olma,

diiriist olma, igini bilme ve gelecegi gormedir (Carrel vd., 1997: 463).

Bu yaklagimi benimseyen uzmanlara gore, 6nder olmak igin bireylerin dogumdan

itibaren kendilerinde var olan birtakim ozelliklerinin bulunmasi zorunludur. Liderin
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dogumundan itibaren yiiklendigi diisiinsel, sosyal ve sahsi 6zellikleri anlaminda lider

digerlerinden ayri1 gortinmelidir (Kogel, 2001: 468).

Bu yaklagim, 6ndere ait bircok bireysel ve psikolojik nitelikleri Simsek (2002)
Acuner ve Yilmaz (2000) giindeme getirmesine ragmen “iyi bir liderin nasil
yetistirilebilecegi” sualine cevap verilemediginden, 1900°lii senelerin ortalarindaki

arastirmalarda agirlikli olarak liderin davranislar1 g6z 6niine alinmistir.

Son yillarda ozellikler yaklasimi ve Biiyiik adam teorisi dikkatleri itizerinde
toplayan bir atak sergilemistir. Ornek olarak Wess Roberts; ‘Hun Imparatoru Atilla’nin
askerleri olsaniz, onun isteklerini yapmaz miydimiz’ gosterilebilir.. Bu yazarin eserinde
giiclii ve yetenekli liderlerin tecriibeleri araciligiyla beceri halini alan o6zellikleri su
sekilde yansitilmaktadir (Tabak, 1997: 31).

-Baglilik -Sezme -Sorumluluk alma
-Cesur olma -Kararli olma -Giivenilir olma
-Istek -Tahmin -Koruyuculuk
-Duygusal Gii¢ -Zamanlama -Ozgiiven

Onderleri etkin kilan nitelikleri anlamak ve bu dogrultuda ilerleyen yillarin
onderini yetistirmek ozellikler yaklagiminm asil amacidir. Ozellikler yaklasimma gore

insanda var olan bireysel ya da psikolojik 6zellikler insan1 onderlige siiriiklemektedir.

Ozellikler teorisi liderligin dogumla basladigim, kisinin dogumdan itibaren bu
kabiliyetini tasidigin1 ve bu bireylerin tiim sartlarda 6nder olarak kendilerini desifre
ettiklerini ileri siirmektedir (Simsek, 2006: 10).

Liderlikle alakali goriilen arastirmalar, niteliklerinden baslayarak lideri tarif
etmeye calismistir. Yazili kaynaklara gore goriilen ilk arastirmalarda, beseri ozellikler
(cinsiyet, yas, boy, Kilo ), psikolojik bazi dl¢limler neticesinde ulasilan sahsi nitelikler
(bagimsiz olma, Ozgiliven, saldirgan olma) ve kisilik degerlendirmeleri ile goriilen

dogumla olusan nitelikleri (iiretkenlik, zeka, azim ) incelenmistir (Aykan, 2002: 66).
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Onderde var olan o6zelliklerin 6nderlik siirecinin tespitinde en miihim unsur
olabilecegi kanisina yogunlasilmistir. Basar1 saglayan liderlerin basarisiz onderlere gore
baz1 Ozelliklere fazlaca sahip oldugu da goriilmistir. Bu nedenle liderlerin ortak

ozelliklerinin tespit edilmesi i¢in ¢aba harcanmistir (Aykan, 2002:66).

Bir onderin olaylar1 diisiinmesi ve iyi analiz edebilmesi igin entellektiiel

diisiincelere, karakteristik ve sosyal 6zelliklere ihtiyaci vardir.
Entelektiicl 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz (Demirci,1998:130-131).

e Liderin mantiksal tutumu
e Genel kiiltiir diizeyi
e Sezgi ve sentez giicii

e Muhakeme ve hayal becerisi

Karakteristik 6zellikleri ise sOyle belirtebiliriz:

Akl1 ve duygulari arasinda denge
e Dinamiklik ve hiz

e Ciddiyet ve uyum

o Dikkatli ve tedbirli olma

e Diizenli olma ve yontem Bilme

Sosyal 6zellikler ise sunlardir:

e Dig goriiniis ve hitabet

e Isbirligi ve Is disiplini

e Bilgi, tecriibe ve giiven

Fiziksel ozelliklerle onderin ilgisi kapsaminda calisan Stodgill (1981) liderlik

caligmalar1 ile ilgili incelemelerinde dokuz c¢alismada onderlerin boylarmin kisa

olmadigini tespit etmistir.

Bireysel niteliklerden zeka ve liderlik iligkisini daima ¢ok yogun bir sekilde ilgi
gormiis, yapilan arastirmalarin genelinde liderlerin bu nitelik sebebiyle digerlerine

nazaran tstiin olmasi durumu goriilmiistiir (Giderler, 2005: 56-57).

-21 -



Bir liderin onu takip edenlerden farkli olmasi gerektigi su ozellik farklarindan
anlasilir; Lider daha zeki olmali, izleyenlerinden daha iyi iletisim kurabilmeli, gérevlerde
digerlerine gore daha basarili olmali, daha ¢ok amaclar ¢ergevesinde motive olmali,

takipgilerinin giiclinii daha iyi yorumlayabilmelidir(Celik, 2000: 9).

Tablo 2.1 Liderleri Digerlerinden Ayiran Fiziksel ve Kisisel Ozellikler

Yas Strese dayanikli olma
Boy Tleri goriisliiliik

Kilo Inisiyatif sahibi olma
Cinsiyet Duygusal olgunluk
Irk Diriistliik

Fiziki gortiniim Acik gozlilik

Olgunluk

Kendine giliven

Giliven temini

Kararlilik

Etkili konusma

Bireyler aras1 diyalog

Zeka

Is bitirme kabiliyeti

Bilgi

Yaraticilik

Hareketlilik

Objektif olma

Diizenli olma

Becerikli olma

Hevesli olma

Mizah anlayisi

Girigken olma

Kisisel biitiinliik

Kaynak: (Ekici, 2006: 76).

Burada ulasilmasi beklenilen, birtakim kisilerin dogustan lider oldugu ve bu
liderleri digerlerinden farkli kilan bireysel-fiziksel ozellikleri ve Onemli becerileri
barindirdig fikridir (Yukl, 1991: 178; Kogel, 2003: 588).

Bunun i¢in 1920 ve 1950 senelerinde uygulanan psikoloji testleriyle liderlerin
ozellikleri anlagilmak istenmistir (Yukl, 1991: 183).

Bir liderde bulunmasi elzem olan nitelikler soyle ifade edilebilir:

» Fiziksel: Enerjik ve dinamik olma.

» Zeka ve kabiliyet: Yargilama, bilgi, etkili konusma ve kesin olma.
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» Kisilik: Yaratici olma, agik sozlii olma, diiriist olma ve etik tutumlar.

+ Isle alakali nitelikler: Basarma ve onderlik istegi, sorumlu olma duygusu, goreve
doniik olmak ve amaca varmak i¢in is yiiklenme.

« Sosyal nitelikler: Koordinasyon becerisi, prestijli olma, giindemde olma ve

sosyallik, marifetler, toplumsal katilimeilik, nazik olma ve asalet.

Onderlik siirecini yalnizca nder faktoriinii konu edinen bu yaklasim ¢ok da etkin
basar1 saglayamamistir. Incelenen calismalarda bazi anlarda etkin onderlerin esit
nitelikleri barindirmadig: tespit edilmis olup bazi anlarda ise iiyeler icerisinde onderin
niteliklerinden fazlasini tasiyanlar oldugu halde bu kisilerin 6nder olarak giindeme

gelmedikleri anlasilmustir.

Bu yaklagimda nasil iyi bir onder yetistirilir sualine cevap verememistir. Bu
sebeple, liderlik siirecinin iyi yorumlanmasi adina diger etkenlerin de incelenmesine

ihtiya¢ duyuldugu gorilmiistiir (Kogel, 2003).

Kisilerin sahip oldugu kendilerine has ozellikler yonetim islerini basaracaklari
anlamma gelmeyebilir. Ozellikler yalniz bir seyin degil, birgok seyin birlesimi olarak
goriilmektedir. Lideri lider olmayan birisinden ayiran baz1 6zellikler; kapasite, agir is
yiikii altinda Onemli problemlerin tstesinden gelme ve kisisel yetenekleri ifade
edebilmedir (Kegecioglu,1998: 26).

Bu anlayisin neticesinde liderlerin hangi durumlarda kendilerinin takipgilerden
daha farkli oldugunun goriilmesi igin bir¢ok ¢alismaya imza atilmistir. Fakat liderlik
slirecini sadece “liderin sahip oldugu ozellikler” degiskeni iizerinden irdelemis olan bu

yaklasim ¢ok uzun siireler etkin olamamistir (Tengilimoglu, 2005: 4).

Liderligi etkiledigi farz edilen niteliklerin birgogunun ayni1 zamanda bir insanda
var olmasinin pek de imkan dahilinde olamayacagi ve kimi zaman takipgiler i¢inden
onderin niteliklerinden fazlasini barindiranlar olmasina ragmen bunlarin 6nder gibi
meydana ¢ikmamasi ve bu niteliklerin hemen anlasilamamasi, liderlikle alakali bir takim

arayiglara girilmesi gerektigini ortaya ¢ikarmistir (Tengilimoglu, 2005: 4).
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Bunun iizerine liderde var olan 6zelliklerden ziyade takipgilerin niteliklerine ve
onderin nasil durdugu hususuna bakilmis ve bunun neticesinde giindeme gelen yaklasim

davranigsal onderlik yaklasimi olmustur (Tengilimoglu, 2005: 4).

1950-1960 yillar1 arasindaki tarihler incelendiginde ise oOzellikler yaklasimi
etkisini yavas yavas yitirmis, liderin Ozellikleri degil de davramiglar1 arastirilmaya
baglanmigtir. Fakat giinlimiizde bir takim bireysel 6zelliklerin liderin ortaya ¢ikiginda

veya kisinin etkili olmasinda 6nemli bir yer tuttugu da ileri siirilmektedir.

Ozellikler yaklagiminin liderligi tam olarak tanimlamada yetersiz kalis1 nedeniyle
toplumsal psikologlar ekiplerin fonksiyon ve durumlarmin test edilmesine dair
aragtirmalara egilmislerdir. Sonug olarak, 6nderi, “liyesi oldugu grubun belirli neticelere
erigebilmesi i¢in, gruba yardimci olacak davraniglari sergileyen birey” gibi inceleyen

davranigsal yaklagim kavramini tiretmislerdir (Simsek, 2006: 11).

Uzmanlar c¢alismalart sonucunda lider o&zellikleri teorisinin liderlik siirecini
aciklamak ic¢in yetersiz kaldigi sonucuna ulasinca liderlerin sahip olduklar1 sahsi
ozelliklerini bir kenara birakip, liderlerin bireyler arasinda ne gibi davraniglar sergiledigi
noktasinda c¢aligmalar yapmaya baslamislardir. Bu sonuglar 1s18inda karsimiza

davranigsal yaklagim ¢ikmistir (Begeg, 1999: 22).

2.2 Neo Klasik Orgiit Teorisinde Liderlik Yaklagimi

Isletme biiyiikliiklerinin artmas: ile birlikte yonetim sorunlarmin da ¢ogalmasi ve
Klasik teori kokenli yaklagimlarin yetersiz kalmasi sebebiyle ortaya ¢ikan davranissal

yaklasimi kapsayan yaklagimdir. Davranigsal yaklasim asagida ifade edilmektedir.

2.2.1 Davramssal Yaklasim
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1950 ve 1970 yillar1 arasinda liderlik siirecini tanimlamak igin ugrasan bu
yaklagimin asil diisiincesi; Onderleri etkili kilan seyin, dnderin niteliklerinden ziyade,

onderin liderlik siirecinde yansittig1 davraniglaridir.

Onderin emrindekilerle iletisim tarzi, yetki verip vermemesi, plan ve denetim
bi¢imi, hedef tanimlama bi¢imi vs. gibi tutumlar 6nderin etkililigini isaret eden miihim

unsurlar olarak incelenmistir.

Dogal liderlik yaklasimindan vazgecildigi siralarda, Amerikan davranis bilimi
uzmanlari, liderlik ¢alismalarinda “davranis¢ilik” olgusunu gelistirmislerdir. Ohio State
ve Michigan’da incelenen oOnderlik calismalarinda gorev boyutu ve kisi lizerinde
yogunlagilmus, liderlikte is tatmini, etkililik ve yapiyr eyleme gegirme Kriterleri tizerinde

durulmustur.

Fakat davranissal liderlik c¢alismalari, ¢ogulcu liderlik tutumlari sergilemede ve

onder tutumlarini tanimlamada basarili olamamustir (Kirby ve Paradise, 1992:303).

Davranigsal yaklasimlar1 komple ele alacak olursak, bahsi gecen yaklagimlarin
neredeyse tamamina yakininda ayni durumun liderlik davraniginin su ana gergevede (“is-

gorev” ve “insan-iligkiler”) incelendigi goriilmektedir (Paksoy, 2002).

Bu yaklagimin esas tutundugu ve dayandigi nokta, onderi basarili gdsteren
seylerin 6nderin bireysel niteliklerinden ¢ok, onderin 6nderlik sergiledigi anda sundugu

veya gosterdigi tutumlar olmasidir.

Bu anlamda goriilen arastirmalarda lider davraniglarinin esas egilimi tespit
edilmeye ugrasilmistir. Onderlerin calisanlarla iletisim kurma bigimi, yetkiyi verip
vermemesi, plan ve denetim bi¢imi, amag tespiti vb. gibi tutumlar 6nderin etkinligini

gosteren mithim unsurlar bigiminde irdelenmistir (Owens, 1976: 226).

Yapilan ¢alismalarda ¢ok ¢esitli karisik sonuglar elde edilmistir. Baz1 zamanlarda
sonuglarin net olarak yansidig1 bazi zamanlarda ise bu liderlik tarzlarindan bir tanesinin
cok etkili oldugu sonucuna varilmigtir. Baz1 durumlarda goreve yonelik liderlik sekli
gegerli olabildigi gibi baz1 durumlarda da kisiye yonelik seklin gegerli oldugu sonucuna
ulagilmistir (Begeg,1999: 22).

-25-



Davranisgr yaklasim, oOnder etkinligini kisisel niteliklerin degil, davranig
niteliklerinin vurguladigint ve oOnderlik davranig sekillerinin de egitim sayesinde
gelisebilecegini 6ngormektedir. Liderin, grubun kararlastirdigi hedeflere erisebilmesi igin
gereken, takipgileri ile arasindaki iletisimin tarzi, motive bi¢imi, gruba baghlik, ekip
elemanlarinin karar alinirken gosterdikleri katilimlar, talimat bildirme stili, bulusmalari
idare etme bicimi, ekipte var olan kaynagi verimli kilma gibi tavirlar1 mithim hale
gelmektedir (Simsek, 2006: 12).

Davranissal yaklagimin odaklandigi nokta, liderlerin etkin ve basarili olmalarini
saglayan etkenin liderlerin 6zellikleri degil, liderlik yaparken sergiledikleri davranislar
oldugudur. Bagka bir ifade ile liderin ne yaptigmin veya nasil yaptiginin analiz edilmesi

olayidir.

Bir liderin altinda g¢alisanlar veya onunla yola devam etmeyi planlayanlar ile
iletisim bi¢imi, sorumluluk ve yetkileri emrindeki sahislara nasil dagittigi, olaylari
planlama ve kontrol etme bigimi, amag ve hedefleri tespit sekli gibi davranislar liderlerin

ne kadar etkili oldugunu 6l¢meye katki sunan birer 6l¢tim kriterleridir (Ekici, 2006: 81).

Davranigsal liderlik yaklasimiin gelisiminde birgok pratik ¢alismanin yani sira
teorik arastirmalarin da faydasi olmustur. Bu arastirmalarin neticesi olarak bazi liderlerin
stilleri tespit edilmis ve bunlarin etkinlikleri i¢in ¢alismalar yapilmistir (Cetin ve Beceren,

2007: 126-127). Bu alanda yapilan gesitli aragtirmalar1 simdi sirasiyla ele alalim.

2.2.1.1 lowa Universitesi Liderlik Arastirmalari

1938 yilinda K.Levin idaresinde baglayan ve ¢ok genis kapsamli bir dizi
calismadan olusan Iowa Universitesi liderlik arastirmalari R.Lippitt ve R.K.White
tarafindan devam ettirilmistir. Liderlerin grup igerisinde ne tiir bir davranis sergiledigi ve

liderlerin tarzlarinin ne oldugu bu yonetim bilimciler tarafindan incelenmistir (EKici,

2006: 82).

Bu ¢alismanin igerigine bakacak olursak, el becerileri ¢alismalar1 yapan 10-11 yas

grubundan olusan ve maske yapimi isi ile ugrasan dort grup cocuga cesaret veren bir
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demokratik lider, emir veren bir otokratik lider ve onlar1 6zgiir davranmaya sevk eden bir
serbest birakici lider vardir. Atanmig olan bu ii¢ farkli lider ve grubun bu liderlere
verdikleri tepkiler ile liderlerin deney sahasi disina ¢iktiginda, grup ftyelerinin
davranislart {izerindeki etkileri belirlenmistir. Calisma neticesinde ulasilan sonuclar ise

sOyledir:

*Demokratik liderin bulundugu grupta motivasyon ve nitelik fazla ancak lider
grubu terk ettigi anda performansta kiiciik de olsa bir azalma meydana gelmistir.
Demokratik lider grup tarafindan alinan kararlara her daim saygi duymus ve grupta yer
alan kisilere sinirsiz destek olarak onlara bir yol cizmistir. Elestiri yapmasi gereken
zamanlarda ise onlar1 kirmadan kisisel yaklasimlardan ¢ok adaletli degerlendirme

yapmaya c¢alismistir.

*Otoriter liderin aralarinda bulundugu grupta, yapilan goérevde tatminsizlik,
hosnutsuzluk ve is miktar1 yiiksek c¢ikarken lider gruptan uzaklastiginda calismalar
durmustur. Lider grubunu yonetmis, onlarin ne isler yapacagini izah etmis ancak g¢ok
fazla katilmciliga miisaade etmemistir. Elestiri yapacagi anlarda kendi sahsi fikirlerini
Onemsemis, bireylerle karsi karsiya gelmemis ancak iliski kurup arkadas olmay1 tercih

etmistir.

*Serbest birakic1 liderin oldugu grupta ise hem nitelik hem de verimliligin
olmadigi neticesi ortaya ¢ikmistir. Lider grubunu karar alma siirecinde yalniz birakmis
onlar1 bir yone ¢ekmedigi gibi onlara liderligini dayatma fikrinde de olmamustir. Lider

grup lyelerini tamamen serbest birakmistir.

Uc temel liderlik davranis (demokratik, otokratik ve serbest birakici) tarzi
ayrimint Tannenbaun ve Schmidh, Liderlik Davranislari Dogrusu ile ifade etmeye

yonelmistir.

Sekil 2.1°de yer alan sol kisim goreve yonelik olan otokratik lideri, sag kisim ise
insana yonelik olan demokratik lideri nitelemektedir. Kapsamli bir bi¢imde yapilmis olan
lowa Universitesi Liderlik arastirmalarinin neticesine bakacak olursak uzun dénemde en

etkin ve verimli liderlik tarzinin demokratik liderlik tarz1 oldugu s6ylenebilir.

1.Yonetici karar verir duyurur.
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2.Yonetici karar satar

3.Yonetici fikir sunar, soru ister

4.Y onetici degisebilecek nitelikteki kesin olmayan karar1 sunar.
5.Y Onetici problem sunar, oneri alir, karar verir.

6.Y Onetici sinir tanimlar, gruptan karar ister.

7.Yonetici astlarinin {istlerince tanimlanan smirlar ¢ergevesinde fonksiyonel

olarak hareket etmelerine olanak saglar.

Ise Yonelik Liderlik Isgorene Yonelik Liderlik

Ustiin Yetkisinin Kullanilmasi

Astlarin Ozgiirliik Alani

1T 2 T 3 T 4 T 5 T 6 T 7 T
Sekil 2.1 Liderlik Davranislart Dogrusu

Kaynak: Richard M.Hodgetts.1998,Y6netim,Cev, Canan Cetin, Esin Can Mutlu,
[stanbul:Beta Basim Yayim, S.537,55.84.
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2.2.1.2 Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli

Bu modeli savunan uzmanlar liderlik stili {izerinde c¢esitli modellere
yogunlasmislardir. Ozellikle de basarili olan liderlerin davranislarini cesitli Sl¢iim

araglar1 vasitasiyla test etmeye yonelmislerdir (Demirci,1998:132).

1945 yilinda resmi ve resmi olmayan bir¢ok idareci i¢in denenen bu arastirmanin
hedefi, onderin nasil adlandirildigt konusunu kararlastirmak yoniindedir. Yapilan
degerlendirmeler faktor analizi testine tabi tutulmustur. Bu testler neticesinde, liderlik
davranigini etkileyen iki bagimsiz degisken tespit edilmistir. Bu degiskenler, anlayis ve

yapiy1 harekete gecirmedir.

Anlayis degiskeni: Liderin takipgileri ile arasinda karsilikli giiven ve saygiya
dayanan, takipgilerin gereksinim ve isteklerine yakin ilgi gdstermesi, onlara anlayisla

yaklagmasidir.

Yapiy1 harekete gecirme degiskeni: Bir grubun liderince, erisilmesi gerekli olan
hedeflere iliskin olarak isin planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi ve kontrol
edilmesini belirtmektedir (Tabak,1997:8).

Sekil 2.2’ye gore Ohio arastirmalarinda ortaya ¢ikan bazi sonuglari su sekilde

Ozetleyebiliriz:

*Grup tuyesinin performansimi yiikselten liderin yapiyr harekete gecirmeyi

hedefleyen davranislarinin artmasidir.
*Liderin insan1 6nemseyen davranislarinin artmas1 devamsizligi azaltir.
*Calisanlar devamli iliski i¢inde iseler liderden anlayis beklentileri de fazladir.
* Astlarin istler ile iligkileri az ise, yonetim tarzi otokratiktir.

*Grup lyeleri daha az otoriter olan bir lider isterler ise, liderin yap1y1 harekete

gecirme davranigina tepki gostereceklerdir.

*Grup otoriter bir liderlik istiyorsa en uygun tutum bu liderligi uygulamaktir.
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Yiiksek Diisiik yapiy1 eyleme gecirme Yiiksek yapiy1 eyleme gecirme

Yiiksek anlayis Yiiksek anlay1s
Anlay1s 211
413
Diisiik yapiy1 eyleme gegirme Yiiksek yapiy1 eyleme gecirme
Diistik anlayis Diistik anlayis
Diistik
Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek

Sekil 2.2 Ohio State Universitesi Liderlik Stilleri Kombinasyonu

Kaynak: Don Hellriegel.John W Slocum Jr.1986,Management in Organizations, Addison
Wesley Publishing Company, S.454.

Ohio-State aragtirmalarinin ne ifade ettigine bakarsak, liderin astlarina deger
vererek onlar1 ise yonelik ¢alismalarinda motive ettikleri, giidiiledikleri sOylenebilir.

Buna gore, kisilerarasi iligkiye onem veren liderlik davranisinin uzun vadede calisanlarin

motivasyonu ve davranislari izerinde olumlu etki yaptig1 s6ylenebilir.
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2.2.1.3 Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi

Kahn ve Katz adli uzmanlar demiryolunda g¢alisan isciler ve traktor fabrikasi
iscileri {izerine bir ¢alisma yapmis, genelde is tatmini ve grubun verimliligini anlamaya
calismuglardir. Davranigsal liderlik yaklasiminin gelisiminde 1947°de Rensis Likert’in
onciiliigiinde yapilan Michigan Universitesi Liderlik Calismalarinin da katkis1 olmustur.
Bu c¢alismada, grup lyelerinin tatmin olmasia ve grup verimliligine fayda saglayan

etmenler ele alinmastir.

Bu aragtirmalarin sonucunda iiretimin ¢ok oldugu boliimdeki idarecilerin tiretimi
gerceklestiren ¢alisanlar ile yakin iliskiler kurduklarini, ¢alisanlarin sikintilariyla bire bir
ilgilendiklerini bunun tersi olarak {iretimin az oldugu yerdeki idarecilerin ¢aligsanlar ile
ilgilenmedikleri onlarin sorunlarini dnemsemedikleri gdriilmiistiir. Uretimi artiran
faktoriin ¢alisanlarin basaris1 ile degil, yonetici ile calisan arasindaki iligkiden

kaynaklandig1 sonucu elde edilmistir (Begeg, 1999: 28).

Calisma neticesinde “is merkezli”-*“birey merkezli” olacak sekilde ana liderlik

tavri tespit edilmistir (Stoner ve Freeman, 1992).

Ise yonelik lider olgusunda lider grup mensuplarinin daha énceden belirlenen
yontemlere gore c¢alisip calismadiklarim1 kontrol eden, cezalandirma gibi yetkilerini
kullanan bir tavir izlerken, kisiye yonelik lider merkezci olmayan, yetki devrini
kullanabilen, tatmini yiikselten ve g¢alisma kosullarini giizellestiren, astlarinin bireysel

gelisimlerine 6zen gosteren bir tutum sergilemistir (Ekici, 2006: 89).

Yani kisi odakli liderlik tarzinin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve lider- calisan

uyumunu olumlu etkiledigi soylenebilir.

2.2.1.4 Harvard Universitesi Arastirmalari

Harvard Universitesinde yapilan c¢alismalarda da su ana liderlik davransi
giindeme gelmistir “sosyo-duygusal lider”-“is liderligi” (Baysal ve Tekarslan, 1996). Bu

liderlik tarzlariin boyutu asagidaki ¢aligmalar iizerinde detaylari ile ele alinacaktir.
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2.2.1.5 R.Blake ve J.Mouton’un Yonetim Tarz1 Matrisi Modeli

Yoneticilik Gridi de denilen Yonetim Tarzi Matrisi Robert Blake ve Jeane
Mouton tarafindan ortaya atilmistir. Bu matristen onceki kuramlarda liderlik bagimsiz
degiskenlere dayanirken bu matris ile beraber liderlik birbirine bagimli degiskenlere

dayandirilmistir.

Blake-Mouton liderlik davranigini su konular iizerinden tarif etmiglerdir; “iiretime

yonelik olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik olma” (Ekici, 2006: 90).

Michigan ve Ohio c¢aligsmalarina gore kisi ile alakali boyut ile iiretim ile alakali
boyut catisip lider sanki iki pargaya ayrilirken, bu matriste iki boyut catisma iginde
olmadig1 gibi lider iki boyutta da s6z sahibi olabilmektedir (EKici, 2006: 91).

Blake ve Mouton, liderlikte ¢evrede var olan faktorlere ¢ok onem vermemekle
birlikte, her ortamda grup liderliginin basarili olabilecegi fikrini de savunmuslardir.
Halbuki sonraki yillarda ortaya ¢ikan yaklasimlardan olan durumsallik yaklagiminda ise,
her ortama gore bir liderlik sekli olmadigi vurgulanmistir. Ancak bu kuram liderin
davraniglarindaki egilimi anlamak agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu davranis egilimini
anlamanin yani sira takipgilerin 6zelliklerinin ne oldugunu ya da durumsal faktorlerin

neler oldugunu pek de dikkate almamasi bu kuramin ana smirlarini ¢izmistir.

Sekil 2.3°de yer alan YoOnetim Matrisinde her eksen boyunca dokuz pozisyon
ihtimali vardir. Bu matrise gore 81 farkli liderlik davranisi goriilmektedir (Celik, 2000:
14). Asagida yer alan sekilde; dikey kisim insana ilgiyi, yatay kisim ise iiretime duyulan
ilgiyi yansitmaktadir.

e 1,1 iiretime ve ¢alisana ilgisi az olan etkisiz lideri,

e 1,9 ¢alisanlara ilgi duyan ama iiretime 6nem vermeyen kliip liderini,

e 09,1 c¢alisana ilgi duymayan verimlilige 6nem veren gorev liderini,

e 5,5 orgiit ve ¢alisan performansini dengede tutan orgiit liderini,

e 9,9 ise kendini goreve adayan kisiler ile beraber yiiksek verimlilige yonelen

ekip liderini yansitmaktadir (Ekici, 2006: 92).
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Sekil 2.3’de goriilen durum; en uygun ydnetim seklinin ekip liderligi oldugu
sonucudur. Bu dnderin 6nderlik seklinin sekil iizerinde nereye denk geldigi tespit edilirse

onu 9,9’a ulastirmak Ve egitebilmek miimkiin olacaktir (Tabak, 1997: 14).

9 1,9 9,9

BIREYSEL 6

o 5,9
ILGI 5

11 91

0 1 2 3 45 6 7 8 9
YAPIYI HAREKETE GECIRME
Sekil 2.3 Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzi Matrisi

Kaynak: (Tabak, 1997: 13)

2.2.1.6 Douglas McGregor’un X - Y Yaklasimlar:

Bireylerin grup ihtiyaclarina karst durduklar1 ve pasif davrandiklari anlayisini baz
alan X ve bireyin motivasyona, gorev yiiklenmeye sicak baktigini 6ne siiren Y yaklagimi

seklinde farkli liderlik bi¢imi 6ne siirilmiistiir.
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Bu goriis ilk defa 1957 yilinda Douglas Mc Gregor tarafindan “The Human Side
Of Enterprice’s” adli eserde ifade edilmistir. Bu calisma X ve Y kurami olarak da
bilinmektedir. Calisanlarin diisiincelerinin ne oldugunu ve onlara nasil bir 6nderlik

etmenin gerekliligini ortaya ¢ikarmustir.

Insanlarin  davranislar1  hakkindaki Ongériileri  yoneticilerin  davranislarini
belirleyen 6nemli unsurlardir. Yani liderlerin insan davranislari ile alakali fikirleri onlarin

davraniglarini da bir nebze olsun sekillendirecektir (Ekici, 2006: 95).
X Kuraminin varsayimlari:

e Insanlar genellikle calismay: sevmedikleri gibi isten kaytarmaya calisirlar.

e Insanlar calismay1 sevmedigi i¢in sorumluluk almak da istemez, genel olarak
yonetilmeyi tercih ederler.

e Insanlar degisikliklere kars1 tavir sergilerler, aliskanliklar1 agir basar.

e Insanlar &rgiit amaglarmin yerine getirilebilmesi icin bir sekilde zorlanmali,

kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ve gerekirse cezalandirilmalidir.
Y Kuraminin varsayimlart:

e Orgiit amaglarina ulasmada kendini kontrol gereklidir.
e Sartlar uygun ise is yapmak zevklidir.
o Kendini kontrol etmek, sosyal ihtiyaglari tatmin eden 6diillerin bir islevidir.

e Yaraticilik diizeyi insanlarda genis bir dagilim gosterir.
Goriildugi tizere X ve Y kuramlarin1 benimseyen kisilerin 6zellikleri sdyledir:

e X kuramini benimseyen insanlar statik ve tembeldir.

e Y kuramini benimseyen insanlar ise dinamik ve ¢aligkandir.

Bu varsayimlara gore; X kuramini benimseyen liderler otokratik, Y yaklagimini

kabul eden 6nderler ise, demokratik ve gruba dahil olan bir tarz1 sergileyeceklerdir.

2.2.1.7 Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli
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Sistem 4 modeli 6nderlik anlayislarini gruplar halinde agiklar. Bunlar; istismar
eden (somiiriicli) otokratik, koruyan (babacan, iyilik sever) otokratik, danigmaci ve
katilimc1 demokratik liderlik olarak ifade edilebilir (Can, 1992; Eren, 1991; Bingol,
1997).

Tim bu arastirmalarin hedefi, onderin liderlik tutumunu desifre ederken su

noktalar1 gostermelidir: ise yonelen onderlik stili ve bireye yonelen 6nderlik stilidir.

Goriilen arastirmalarda bireye yonelen onderligin kisa zaman diliminde basaril
olmadig1 hipotezi kanitlanmis, aksine degerlendirilen kavramlarin kolaylastirildigi ve
genellemeye gitme durumundan uygulanan metodun dogrulugu da dahil bir ¢ok farkli
elestiri yapilmistir (Dereli, 1982: 238; Paksoy, 2002: 171).

Michigan calismalarinin devami niteligindeki bu calismalarda Likert liderin

davranislarini 4 sistem ile nitelendirmistir.
Bu dort grup su sekilde ifade edilmistir:

1. Sistem 1 (Istismarci-Otokratik): Bu sistemde idareciler astlarina ¢ok nadir olarak
karar verme siirecine katilabilme olanag: saglamaktadir. Kararlar tepede alinir ve
astlara hiyerarsik zincir yoluyla aktarilir. Astlar tehdit ve korku ile galisir. Ceza
yontemine de bagvurulur.

2. Sistem 2 (Yardimsever- Otokratik): Lider astlara giivenmekte kararlarin bir ¢ogu
ist yonetimce alinirken bir kisim karar alma yetkisi de astlara verilmistir. Astlar
yonlendirmede 6diil ve ceza sistemi islemektedir.

3. Sistem 3 (Danisimei- Demokratik): Lider astlara tam olmasa da énemli derecede
giivenmektedir. Kararlar yukarida alinirken 6zel teknik kararlari astlar alabilir.
Astlara bu sekilde sorumluluk da verilmis olur.

4. Sistem 4 (Katilimci-Demokratik): Lider emrinde g¢alisanlara tam giiven duygusu
hissetmektedir. Karar verme siireci orgiitiin tiim kademelerine homojen bir sekilde

dagilmistir. Astlara AR-GE yetkisi verilmistir.

Likert calismalar1 neticesinde Sistem 1 ve 2 kisminda calisanlarin performans

seviyelerinin az, Sistem 3 ve 4 kisminda ise ¢alisanlarin performanslarinin fazla oldugu
goriilmiistiir (Ekici, 2006: 99-100).
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Sistem 1 c¢ok resmi bir idare stilini benimserken sistem 4 ise giivene ve ekip
calismasina dayali iscilere yonelik bir stil benimser. Sistem 2 ve sistem 3 ise bu iki nokta

arasindaki adimlar1 temsil etmektedir (Begeg, 1999: 33).

2.2.1.8 Z Teorisi (Yaklasimi)

William Quchi’nin Z yaklasimi modeli yedi ana unsur tizerine kurulmustur.
Bunlar; uzun doénem istihdam, yavas degerleme ve terfi, uzmanlagsmamis mesleki
gelisme, grup karari, miisterek sorumluluk, kapali ve bigimsel olmayan kontrol, ¢alisanin

cevresiyle beraber ele almas1 seklinde siralanabilir (Ekici, 2006: 102).

Japon kiltiiriiniin temel kotlarindan neset eden bu liderlik anlayisinin ana
felsefesi; insan ve ekip odaklilik, dayanisma ve paylasma, uzun dénemli istihdam, insana

giivenme ve takim bazli kararin 6n plana ¢ikartilmasinin saglanmasina dayanir.

Kurumlar ve cesitli egitim kurumlart bir¢ok yonden ¢alismalari ele almiglar ve
bunun sonucu olarak ana davranigsal yaklasim cesitlerini ileri siirmiislerdir. Harvard,
Ohio ve Michigan arastirma gruplar1 arasinda incelemeler yapilmis olsa da yapilan

caligmalarda bulunan ana yaklasimlar birbirinin tipkist olmustur.

Calismacilar genelde tespit edilen 2 tiirlii liderlik bigimi hakkinda ayni diisiinceyi
paylagmislardir. Birincisi ise yonelen liderlik (is becerisi, inisiyatifli olma, ise yonelme);
ikincisi ise bireye yonelen liderlik (kabiliyet, bireyi 6nemseme, is¢iye yonelme) bigimidir
(Begeg,1999: 22).

Bu yaklasimin eksik yanina deginecek olursak, dnderin etkililiginin tespitinde
duruma dair unsurlarin yapmis oldugu gérevi 6nemli gérmemis ya da gérmezden gelmis
olmasidir (Mullins, 1999). Burdan yola ¢ikarak uygun olan 6nderlik tutumlarinin farkl
durumlarda degisebilecegini vurgulayan durumsal yaklagim giindeme gelmistir. “Tek ve
en iyi” onderlik stili varligin1 kabul eden davranisgi yaklasim yerine, durumsal
yaklagimda durumun ve sartlarin ne olduguna gére liderlik stiline egilinmistir (Ogbonna

ve Harris, 2000).
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2.3 Modern Orgiit Teorisinde Liderlik Yaklagim

Modern yonetim kuramlari klasik ve neo-klasik kuramlarin eksikliklerini
gidermek ve olumlu yonlerini degerlendirmek amacgli ortaya ¢ikmakla beraber

durumsallik yaklagimini1 kapsamaktadir.

2.3.1 Durumsalhk Yaklasim

Bu liderlik yaklasimini benimseyenlerin Kkendilerinin  durumlarin1  analiz
etmelerine olanak saglamistir. 1950°1i yillardan baslayarak uzmanlar, ¢alismalarini 6nder
ve izleyenlerini saran cevresel etkenler iizerine devam ettirmislerdir (Ozkalp ve
Sabuncuoglu, 1997: 144).

Bu stil hem uygulanabilirligi olan bir yaklasim hem de bilinen ve faydali bir
onderlik stilidir. Bu yaklagimi, ‘bir durumsal liderin bazi durumlara gore farkli liderlik

stilleri benimsemis olabilecegi mantigina dayanir’ seklinde ifade edebiliriz.

Bu yaklagimin ana fikri ise en uygun goriinen 6nderlik davranislarinin sartlara ve

durumlara bakilarak farklilagabilecegi yoniindedir (Tengilimoglu, 2005: 5).

Bu yaklasim bulunulan sartlara gore farklilasan liderliktir. Ornek vermek
gerekirse bazen katilimci bakis agis1 gerektirirken bazen de otokrat davranma stilini
gerektirebilir. Benzer kurumlarin gesitli diizeylerinde gereken onderlik stili anlaminda
cesitlilik s6z konusudur (Bolden vd., 2003: 6).

Meydana gelebilecek ¢esitli sartlar 1s1ginda onderlerin yonetimlerinde degisik

yaklasim stilleri gostermeleri beklenilebilir (Giderler, 2005: 69).

Liderligi sartlar1 da 6nemseyerek izah etmeye ugrasan bu anlayisa gére onderin
verimli olmasint destekleyen ana unsur o an iginde bulunulan sartlardir. Durumsallik
yaklasiminda liderlik; lider, takip¢i ve sartlarin iliskisinden dogan kompleks bir zaman
dilimidir (Tengilimoglu, 2005: 5).

-37-



Yine bagka bir yorumda soyle ifade ediliyor: Bu yaklasimin ana diisiincesi,
duruma ve sartlara ve gore uygun liderlik tavrinin degisme gosterebilecegidir. Bu
yaklasimda belirtilmek istenene gore, liderligin verimliligini gosteren unsurlar: amacin ne
oldugu, takipgilerin beceri ve beklentisi, grubun nitelikleri, 6nder ve takipgilerin ge¢miste
elde ettigi deneyimler vb. unsurlardir (Kogel; 2001: 466-477).

Bu teori en etkin liderlik tavrinin kisi egilimli ve is egilimli tavirlarin
entegrasyonuyla olusabilecegini 6ne siirer. Birtakim durumsal unsurlarin var olduguna da

isaret edilmistir.

Durumsal teorisyenler ¢ok acidan elestirilmistir. Karmasik bir siire¢ oldugu igin
liderlikte hangi tarzin hangi anlarda etkili olabilecegi hususunda ise ¢ok az fikir birligi
saglanabilmistir (Celik, 2000: 142; Kirby ve Paradise, 1992: 303).

Durumsallik yaklasiminin ana varsayimina deginecek olursak, gesitli sartlarin
degisik liderlik stillerini gerektirdigi sonucuna ulasiriz. Her duruma ve sarta uyabilecek

sadece bir liderlik stili bulunmamaktadir.

Durumsalligin kuramlari; (1) onderin ise dair sergiledigi tutumlar, (2) insanlarla
iliskilerinde sergiledigi tavirlar, (3) takipgilerin yapilacagi kesinlesen bir isi ya da gorevi
icra ederken sergiledikleri tavirlar ve hazirlik asamasi esnasindaki etkilesime dayanir
(Dilts, 1996: 203).

Durumsallik yaklagimlarini sdyle ifade edebiliriz:

e Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi

e Yol-Amag Yaklasimi (Robert House-Martin Evans)
e Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Yaklagimi

e Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklagimi
e Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasimi

e Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt'in Lider Davranis Siireci

Bu yaklagimlarin hepsinin birlestigi yer, is veya iliskilere dair bir 6nderlik stilinin
her zaman her durum ve her sartta etkin olmayacagi, bazi durumlarda is merkezli

onderlik stilinin etkili olabilecegi gibi baz1 durumlarda ise tam aksine iliskilere odaklanan
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bir 6nderlik stilinin etkili ve verimli olabilecegi bigiminde belirtilebilir (Caglar, 2004:
101).

Bu yaklagimlarda ortamin degisik olmasinin davraniglart etkileyebilecegi
fikrinden hareket edilmistir. Liderin oOrgiitteki etkinligi isi yerine getirecek olan

isgorenlerin haricinde liderin grup i¢indeki giiciine de dayanmaktadir.

Bireyin bir grup igerisinde lider olarak ortaya ¢ikmasi sadece onun kisisel yetenek
ve Ozelliklerine bagl degildir. Liderin grup-is iliskisi baglaminda olusturdugu denge ve

liderin otoriter giicii onun liderlik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaktadir (Ekici, 2006: 106).

2.3.1.1 Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi

Fred Fiedler adli aragtirmaci bu kurami ilk defa zikreden kisi olmustur. Ortamin
elverigli olmasi haline bagli olarak liderin ortaya g¢ikacagi tezine dayanir. Bir ortamda
liderin dogmasi gerekmeyebilir. Bu sebeple lider uygun olan anlarda ortaya ¢ikar.

2000:Fiedler’in bu kuramina iliskin yapilan ¢alismalarda su sonuglar meydana ¢ikmistir
(Celik, 2000: 21).

e Izleyenleri ile iletisimi iyi olan lider izleyenleri karara kattiginda konum giicii
de ytiksek ise basarili olur.

e Her ortamda gecerli olacak evrensel bir liderlik tarzi yoktur.

e Bir grubun etkili olmasi 6énemli anlarda 6nderin, hangi liderlik tarzi daha iyi
ise ona yonelmesi ile ilgilidir.

e Herhangi bir grup {iyesi uygun ortam olustugu takdirde liderlik davraniglarini
sergileyebilir.

e Gorev yapist belli olan giiclii liderler iletisimi kotii olsa da basarili olabilir.

o Etkililigi diisiik olan lider izleyenle iliski kurmada zay1f olan liderdir.

Liderligin ihtimal teorisi olarak da adlandirilan ve durumsallik yaklasiminda en
¢ok duyulan bu yaklasimda liderlik, liderin bireysel 6zelliklerine, liderlik sekline, liderin
oldugu ortamin degiskenlerine baghdir. Liderlik 6zellikleri ile ortam sartlarinin birlesimi
de diyebiliriz (Ekici, 2006: 108).
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2.3.1.2 Yol-Amag¢ Yaklasim

Robert House tarafindan ortaya atilan yol-amag yaklasimi da ¢ok bilinen durumsal
yaklasimlardan biridir. Durumsallik yaklasimi ile motivasyon teorisinin belirtilerinden
faydalanarak gelistirildigini sOylenebilir. Yoneticilikten liderlige gegis icin ¢alisanlarin
gereksinimleri ile grup amaglarini birlestirmek, calisanlarin basarma giiglerini artirmak,

is-isgéren uyumunu saglamak durumundadir (Ekici, 2006: 211).

Bu kurama goére amaca liderin motive olmasindan daha ¢ok onu izleyenlerin
giidiilenmesi 6nem tagimaktadir. Bir liderin motivator giicii, takipgilerin is hedefi ile sahsi

hedefleri sayesinde temin edilebilir (Celik, 2000: 17).

Yol-amag kurami da denilen bu kuramda oOnderin tavrinin ne olduguna
odaklanilmistir. House ve Mitchell kuramlarinda sevk edici liderlik, basarma egilimli
onderlik, destek verme tarzinda onderlik ve katilim saglayici 6nderlik (Celik, 2000: 18)

olmak tizere dort ana liderlik davranisi vardir.

2.3.1.3 Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasim

William J.Reddin ise ve goreve doniik olmanin disinda, tiglincii bir boyut olarak
etkililik boyutunu ele almis ve bu yaklasimma ° 3 Boyut Yaklasimi® ismini vermistir.
Blake ve Mouton’un ¢alismasindan esinlenen Reddin lider etkinligine etkinlik boyutunu
ilave etmistir (Ekici, 2006: 117).

Mliski Boyutu Etkililik Boyutu

Gorev Boyutu

Sekil 2.4 Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Kavrami, Kaynak (Celik, 2000: 33).

-40 -



Reddin’in bu kavramina gore etkili liderlik bigimi sergileyen lider:

e En fazla diizeyde iliski ve en diisiik gorev ilgisi ile gelistirici,

e Hem gorev hem iliski yonii yiiksek ise yonetici,

e Hem goreve hem de iligskiye az 6nem veriyorsa biirokrat,

e Yiiksek gorev ve disiik iligkiye onem veriyorsa iyi niyetli otokrat olarak

adlandirilmaktadir.
Etkisiz liderlik bigimi sergileyen lider ise:

o lsgdrene ¢ok, iliskiye az 5nem verirse misyoner,

e s veya iliskiden herhangi birisine &zen gosterilmesi gerekirken tiimiine
fazlaca 6zen gosterildigi takdirde uzlastirict,

e Goreve ¢ok fazla, isgorene az iligki gosterilirse otokrat,

e Diisiik gorev ve diisiik iliski sergilerse ilgisiz olarak adlandirilmaktadir.

2.3.1.4 Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklasim

Bu kuram Paul Hersey-Kenneth Blanchard galismasi sonucu geligsmistir. Buradaki
temel varsayim etkili liderlik davranis1 ve grubun olgunluk seviyesi arasindaki iligkinin
tutarliligina dayanmaktadir (Celik, 2000: 28). Bu yaklasimda yetenek ve isteklilik
diizeyleri ¢ok diisiik ile yiliksek arasinda yorumlanir. Dort diizeyden bahsedilen bu

yaklagimda;
Birinci diizey M1: Calisan bilgisinin az ¢alisma isteginin diisiikk oldugunu,
Ikinci diizey M2: Kabiliyetin diisiik, calisma arzusunun yiiksek oldugunu,
Ucgiincii diizey M3: Kabiliyetin gerekli oldugunu,

Dérdiincii diizey M4: Hem istek hem de kabiliyetin varligin1 vurgulamaktadir
(Ekici, 2006: 121).
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Isgdrene Yonelik )
Karara Katilma Ikna Etme
Yetki Verme Emir Verme _
Ise Yonelik
M1 M2 M3 M4

Sekil 2.5 Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi

Kaynak: Richard L.Hughes. ROobert C. Ginnett. Gordon J. Curphy. 2002, Leadership,
Newyork: McGraw- Hill Companies Inc,S.365

2.3.1.5 Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasim

Bu yaklasgimin mimarlar1 Victor Vroom ile Phillip Yetton 1973 yilinda
gelistirmeye basladiklar1 yaklagimda liderin gorevini karar verme noktasi iizerinde
bulusturmus sonra bu yaklasima 1980°li yillarda Arthur G.Jago’da katilinca 1988’de bu
yaklagimin son haline ulasilmistir (Begeg, 1999: 55). Bu modelde bazi durumlarda
astlarin ortak katilimmin daha dogru kararlar almaya yonlendirdigine ulasiimistir (Ekici,

2006: 123).

Bu model normatiftir. Bilginin kaynagi ¢alisanlarin karakteristik 6zellikleri nedir
gibi sorularin sebeplerini olusturan seylere cevap aramaktadir. Karar verme bigiminin

belirlenmesi i¢in bir ¢ok kural vardir.

Otokratik liderlikten demokratik liderlige dogru yonelen bes liderlik sekli vardir.
Bunlardan hangisinin secilmesi gerektigi sorusuna cevap aranir. Karar verme siireci

karmasik bir siire¢ oldugundan dolayr astlarin karar verme davranisinda nasil
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bulunduklari, karsilastiklar1 sorunlar gibi noktalarin {izerinde durulur. Etkili liderlik ise

duruma en uygun davranis sekline baglidir.

Tablo 2.2 Vroom ve Yetton’un Bes Liderlik Bigimi

Liderin Astlarim1 Karara
Liderlik Bicimleri Katmaya Yonelik
Cesaretlendirme Diizeyi
Diisiik (Otokratik)
Lider var olan bilgiler 1s1ginda goriis bildirir 1
Lider takipginin goriisiine bakip, kararlar1 kendi alir 2
Lider astlar ile sahsen goriisiip diigiincelerini alip karari 3
kendi alir
Lider problemi iiyelerle konusur, onlari toparlayip karari 4
kendi alir
Lider grup fiyeleri ile problemi konusur, tiyelerle beraber 5
karar alir Yiiksek( Demokratik)

Kaynak: (Celik,2000:25).

Tablo 2.3 U¢ Durumsallik Kuramimin Karsilastiriimasi

Kuram Lider Davranisi Durumsallik Degiskeni Lider Etkililigi Olciitii
) Gorev ve iligki Grup havasi, Gorev yapist,
Fiedler o o Performans
yonelimi Liderin giicii

Destekleyici, Emir . _ o
Isgoren o6zellikleri, Gorev Isgorenlerin is doyumu

House verici, Katilimei, _
o ozellikleri ve is performansi
Basar egilimli
Vroom ve Otokratikten Kararin niteligi, kararin Karari kalite ve
Yetton Demokratige kabulii iggorenlerce kabulii

Kaynak: (Celik, 2000: 26).
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2.3.1.6 Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt'in Lider Davrams Siireci

Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt'in yaptiklar1 ¢alismada yoneticilerin
sorumluluklarint yaparken ne gibi problemler ile Kkarsilastiklarini yansitmaya
calismiglardir. Cagdas yoOnetimde idareci ve c¢alisanlar arasinda goriilen iliskilerde
demokratik bir tavir goriilmiistiir. Onceki donemlerde problem goriildiigiinde fazla
tizerinde durulmazdi ve yonetimdeki basar1 idarecinin kabiliyetine zekasina, hizli kararlar

alabilmesine baglanirdi. Bu sonug sonrasi lider ve izleyici tanimi olugsmustur.

Bu yaklasima gore idareciler altinda ¢alisanlarin davranis ve istekleri ile paralel
bir sekilde liderlik stilini belirleyebilir. Fakat gercek hayatta istenen yoneticilik iistiin
isteklerini alta aktarmaktir. Yonetici etkin olmak istiyorsa list ve ast arasinda esneklik

gostermesi gerekmektedir (Begeg,1999: 35-36).

2.4 Post Modern Liderlik Yaklasim

Alternatif yaklasimlar da denilen ve iginde bulundugumuz global rekabet
ortaminda Orgiitlerin verimliligini artirmak igin g¢alismacilar tarafindan bir ¢ok yeni

liderlik yaklagim tiiretilmistir.

Bu yaklagimlarin dogusunda siiphesiz gelisen sartlarin faydasi oldugu gibi degisen

birey diisiincelerinin de faydasi olmustur.

Bilgi ¢aginin etkisiyle eskiye nazaran daha donanimli, ¢evresiyle daha alakadar,
sosyal alanda kendisini gelistiren ve 6zgiirliik¢li diinya bakisi ile dik bir durus sergileyen
kisiler ortaya ¢ikmistir. Bu 6zellige sahip bireyler kendilerini adeta bir fanusa kapatan,
siirlayan ve sekillendiren eski tip yonetim kaliplarinin duvarlarint yikmaya baslamis ve
kendileri i¢in daha girisimci ve daha 6zglirliik¢li ve daha dinamik bir diinya tasarlamanin

gayreti igine girmislerdir (Caglar, 2004: 101).

Hem dis diinyadaki misterilerin talep ve bilgi seviyesinde izlenen degisiklikler

hem de idarecilik alaninda meydana gelen degisimler ve giindeme gelen eskiden olmayan
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olgular, liderligin sahasinda da yeni teorilerin dogmasma sebebiyet vermistir
(Tengilimoglu, 2005: 5).

Post-modern donemde yeni bir ¢ok liderlik tarzlart da gelistirilmistir. Stratejik
liderlik, Karizmatik liderlik, Doniistiirticii liderlik ve Vizyoner liderlik tarzlar1 daha ¢ok

bu son donemlerde gelistirilen liderlik tarzlar1 olarak goriilmektedir.

Tablo 2.4 Liderlik yaklagimlarinin gelisimi (Cakinberk vd.,2011: 17).

Gecgerli yaklasim

Gegerli Periyot

Yaklasimin Ozeti

Biiyiik Adamlar Teorisi

1950 Oncesi

Lider s6zde tarihin seyrine

karar verir

Geleneksel/ Ozellikler
Yaklasimi

1910’dan 2.Diinya savasina
kadar

Liderlerin genel ve ortak

ozellikleri

Liderlik Yaklasimlar1/

Davranigsal Yaklasim

2.Diinya savasindan

1960’lara

Liderlerin gosterdigi

davraniglar

Durumsallik Yaklagimi 1960-1980 arasi Herkese uygun, sabit, en iyi

liderlik yoktur.

Yeni liderlik yaklasimlari 1980’1lerden giiniimiize Toplumun yeni formunun

cevabi (karizmatik liderlik)

Kaynak: Yuan-Duan, L. Ve Chang, Ya-Fu.2006:264;Akt:Aksel,2008:34.

3. Liderlik Tarzlar

Her liderin durusu, anlayisi, davranisi ve bakis agisi izleyenlerine bir tarzi ifade
eder. Onder ve idarecilerce benimsenen ve idarecilik algilarini vurgulayan uygun énderlik
stili, yonetilen grubun basariya erisilmesinde miithim bir etkendir. Ciinkii liderlik tarzi
liderin grup amaglarina ulagsmasinda, karsilasilan problemlerin istesinden gelinmesinde,

calisanlarin motive olmasinda etkili olan bir davranistir.
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Liderligin tanim1 yapilirken tiim insanlar tarafindan kabul edilen uzlasilmig bir
aciklama bulunmadig: gibi sadece bir 6nderlik stilinin olmasinin beklenmesi de miimkiin
goriinmemektedir. i¢inde bulunulan sartlar liderligin yasanmakta oldugu zaman dilimi ve
onderin bireysel niteliklerine dair gergeklesen ¢alismalar pek ¢ok onderlik stilini gozler
Oniline sermistir. Literatiirde yer alan liderlik tarzlari ise su sekildedir (Celik ve Siinbiil,
2008: 51).

3.1 Geleneksel Liderlik Teorileri

Gelenekgi ya da klasik onderlik yaklasimlari igerisinde 6zellikler yaklagimi ve
davranisc1 yaklasimlar yer almaktadir. Onderlik tarzlari olarak ise bu teorinin kapsamima
giren liderlik tarzlar1 Biirokratik, Otokratik, Demokratik ve Serbestiyet¢i liderlik tarzlar

olarak ifade edilebilir. Simdi sirastyla bu tarzlari inceleyelim.

3.1.1 Biirokratik Liderlik

Yasalar, tiiziikkler ve yonergelere bagl kalarak onderlerin ¢alisan tavri igerisinde
farkli anlarda  “kurallara gore karar’ vermelerinin altini ¢izmektedir. Isletmenin
ofislerden yonetilmesi ve liderin ofis memuru gibi davranmasi gereken durumlar
belirtmektedir. Bu tarzda, organizasyonda goérevli kisilere ayr1 gérev tahsis edilir. Hatali
is yapanlar ikaz edilir. Halk dilinde bu tarz artik kirtasiyecilik olarak da ifade
edilmektedir. Bu liderlik tarzin1 benimseyen bireyler esas hususlarda iznine basvurulan

birey olup astlarin dilek ve ihtiyaglarin1 samimiyetle dinlemeye cabalar (Dexter, 2009: 5).

3.1.2 Otokratik Liderlik

Bu liderlik tarzinda organizasyonda yetkiler agirlikli olarak liderde toplanmistir ve

genelde tiim kararlar liderin kendisince verilmektedir (Bolden vd., 2003:10). Liderin
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kesin talimati olmadan higbir insan hicbir islem uygulayamaz (Tiirk ve Siingii, 2004).

Liderin dominant ve cesur bir niteligi vardir.

Diger bir ifadeyle, amaglarin, planlarin ve stratejilerin tespitinde altta ¢alisanlara
s6z hakki verilmemektedir. Lider, talimatlarina kayitsiz kosulsuz tabi olunmasini ve
kendisine sonsuz giivenilmesini ister. Bu 6nderlik tipinin basariya ulasmasi i¢in 6nderin
sahsiyetiyle ve sevilip sayillmasiyla bag kuracak seviyede gii¢lii bir insan olmasi gerekir
(Yorik vd., 2011: 105).

Bu tarz aslinda daha ¢ok aile baskinligi olan toplumlarda biiyiimiis ve egitimlerini
almis bireylere uygun gériinmektedir. Toplum, aile ve egitim yasantisindan devlete kadar
fazla gelenekgi, biiytiklerine karsi ¢cok saygili ve son karari biiytliklerinden talep etme tavri

sergiliyorsa, bu tarz toplulukta liderlik yapanlardan tam gii¢ kullanim1 beklenir.

Otokratik liderler gii¢lerini ve yetkilerini bir bagkasina devretmeden tiim kararlari
tek basma alir, altta c¢alisanlarin karar verme asamasina katkida bulunmalarma olanak
tanimazlar. Bu tarzda idare edilen isletmelerde karar verme asamasi diger tarzlar ile
yonetilen isletmelere gore daha da hizlanir ancak ekip anlayisi kurulmaz, gereken

koordinasyon temin edilemez (Coroglu, 2003).

Bu onderlik stilinde biitiin yetkiler liderin elinde toplanmistir ve genellikle tiim
kararlar lider tarafindan alinmaktadir. Bagka bir anlatimla, oOrgiitte hedef, plan ve
stratejilerin tespitinde astlarin bir karara katilma liiksii olmamaktadir. Boyle bir 6nderlik
anlayiginin basariya ulagsmasi i¢in 6nderin akillica davranig gosteren birisi olmasi sarttir

(Newstrom ve Davis,1993: 9,227).

Bu tarz 6nderlerin (yani otokratikler) genelde merkezi giicii vardir. Grupta son
sozili kendileri soylemektedirler. Otokratik liderler, is gorenlerine motivasyon yiiklemede
legal kuvvetlerini 6diil verme yetkisini ve baskici tavrini kullanmayi tercih etmektedirler.
Bu tarz liderler, isle alakali mevzularin tamamimi Onceden tespit ederek astlarina
aktarirlar ve astlar1 ne yapacaklarini bu sekilde 6nceden 6grenirler. Otokratik liderler giig

ve yetkinin tiimiine sahiptirler.

Otokratik liderler aslinda takipgileri yonetimin disinda tutmaktadirlar. Onlar

yalmzca tepeden gelen talimatlari sorgulamaksizin yapmakla yiikiimliidiirler. Idari
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yetkinin tiimt liderde toplanir (Eren, 2001: 453). Bu da merkezden denetim, 6diil verme,

cezalandirma, 6vgii veya yerme neticesine ulastirir.

Bu onderlik stilinde onder bir strateji belirlemekte, buna dair grup yapisini
diizenlemekte, goérev sekillerini organize etmekte, takipgilerden tayin edilen seyleri
yapmalarint  beklemekte, takipgilerde bunu birebir yerine getirmektedir. Eger
lider/yonetici,  kisilerin ~ savsakladiklarina,  dilizglin ~ calismadiklarina  veya
motivasyonlarinin eksikligine inanmissa, isletmede koordinasyon ve bireysel sezgileri
giidiilemiyorsa, karsilasilan netice baskin bir durum ve baskin onderlik stili olarak

goriilecektir (Tengilimoglu, 2005: 7).

Bu tarzi benimseyen bir lider grubun amaglarini, politikalarin1 ve stratejileri

kendisi belirler. Gii¢ ve karar alma sorumlulugu lidere odaklidir.

Orgiitiin eylemlerinden kendini uzak tutar. Lider yonettigi toplumun bilmesi

gereken detaylari kesin sinirlarla belirler (EKici, 2006: 60).

Bu tarz liderler grup iiyelerinin kendisine itaat etmesini isterler. Bu sekilde orgiit
basarist list seviyededir. Lider bir itici giigtiir. Hizli karar almak gerektigi icin zaman
tasarrufunun saglandigi da bir gergektir. Ancak bu tarz liderlik ile yonetilen gruplarda
grup faaliyetlerinde bir tatminsizlik olmasi da kaginilmazdir. Giiclii bir irade tarafindan
sevk ve idare saglandig1 i¢in verim yiiksek ancak kalite diisiiktiir. Elverissiz ¢alisma
ortami, i tatminsizligi, moral bozuklugu gibi durumlar ise otokratik liderlik tarzinin
olumsuz sonuglar1 arasinda yer alir. Grup iiyelerine fazla yliiklenilirse onlarin is

adaptasyonlarin1 engelleyen bir durum da s6z konusu olabilir (Ekici, 2006: 61).

Gilinlimiizde daha ¢ok askeri alanda etkisi goriilen bu liderligin en 6nemli eksikligi
de oOnderin yiiksek derecede egoist olusu ve takipgilerinin inandigi seylerin Ve

diislincelerinin Gnemsenmemesidir (Ekici, 2006: 61).

Bu liderlik tarzinin dezavantaji, liderin ¢ok fazla bencilce tavir sergilemesi, orgiit
tiyelerinin Kkarar, inang¢ ve hislerini gormezden gelmesidir. Bu durum orgiit iiyelerinde
psikolojik anlamda tatminsizlikler dogurmaktadir. Zaman sonra yonetime karsi kin, moral
eksikligi, orgiit ici zitlasma, catisma ve anlagsmazliklar olmaktadir. Girisimei ve yenilikei

eylemler azalmaktadir.
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3.1.3 Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzi, yonetimde birey iliskilerini nemseyen daha ¢ok neo-
klasik donemde iin kazanan bir liderlik tarzdir. Demokratik liderler sadece kendi
becerileri ile degil, gruptaki diger insanlara da sorarak ve 0 insanlarin goriislerine
bagvurarak gorevi uygulamaktadir. Bu tarz 6nderler, gruptakilerin igte yer alan faktorler
ile giidiilendiklerine inandiklarindan 1yi isleri 6vme tutumu sergilerler (Yorik vd., 2011,
105; Tiirk ve Siingii, 2004).

Grupta yer alanlar 6nderden yardim almayi, denge saglamayi, is odakli ve izin
verici tavir gostermeyi de ogrenir. Bu sekilde is gorenler kendilerinin de katildigi karar
alma siireciyle birlikte organizasyonun etkinligini beraber yiikselteceklerini bilir.
Gruptakiler inisiyatiflerini, riski alirlar ve benzer pozisyondaki is arkadaslariyla rahatga

iletisim kurabilirler.

Hem oOnderlerini belirleyebilir hem de her alanda destek verebilirler. Grup
toplantisi, strateji se¢imi, teknik rehberlik ve gorev kosullarinin rahatlikla tespiti ¢alisma

icinde var olabilir.

Bu tarz liderlik, yardimlagmay1 artiran bir alanin kurulmasina, idareci ve isci
arasinda pozitif iliski olmasina, motivasyonun artmasma ve samimi olarak memnun

olunmasina vesile olabilir (Thompson, 1998).

Bu tarz liderler, yonettikleri grupta beyin firtinasina ve tartismalara miisaade
ederken ekiple karar almay: tesvik ederler. Calisanlara bilgi veren ve calisanlarin
yorumlarini nder ve grubuyla konusmalarini, teklif ve degerlendirme yapmalarini tegvik
eden, kudretini ¢alisanlari ile beraber yetkiden temin eden, karar verme siirecinin igine
calisanlarin1 da dahil eden bireylerdir. Bu tarz onderler, is doyumuna fazlaca ulasirken,
kaytarma yapmazlar ve bulunduklari is yerlerini hedeflenen noktaya tasirlar (Giiney,
1997, Simsek, 2005).

Demokratik/katilimer liderlik tarzinda lider, is gorenlere danismanlik ve Onciiliik
etmekte, organizasyonda karar alma anina is gorenlerin katilimina 6zen gosterir. Kriz
giinleri haricinde, orgiit amaglarimi grubun kararlari dogrultusunda yonetir. Astlarin

planlama, karar alma ve oOrgiitleme eylemlerinde bulunmalarin1 saglar. Calisanlar
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kararlariin  sorumluluklarini yiiklenirler. Kararlari ise saglam ve diizeyli olur. Is
gorenlere Kibarca yaklasilir ve onlara gereken énemi verir. Ceza vermekten ziyade hediye

verme mekanizmasini kullanir (Simsek vd.,2001; Sahin vd., 2004).

Bu tarzi benimseyen liderlerin oldugu orgiitlerde tiim politikalar Grgiitte analiz
edilerek eksiksiz bir hareket plani tasarlanir. Liderler elestiri ve 6vgii sozlerinde 6rgiitiin
liyesiymis gibi nesnel davranirlar. Karar aliminda liderin varligr kaginilmaz olmasina
ragmen faaliyetlerin lidersiz de gerceklesebilecegi bu liderlik tarzinin en belirgin
ornegidir (Ekici, 2006: 62).

Demokratik-katilimc1 onderlik (Democratic Participative Leadership) stilinde,
onder idare giiciinii takipgilerle béliisme egilimindedir (Eren, 2001: 453). Isgérenler
islerine etki yapan durumlar hususunda bilgilendirilmekte, diisiincelerini beyan etmeleri

ve yeni oneriler sunmalari adina dnder tarafindan tesvik edilmektedir.

Bu tarz 6nderler, altinda ¢alisanlari etkileme adina daha c¢ok bilgi yeteneklerini
sergilemektedirler. Bu onderlik stilinde grup tiyelerini amaca ulastirma anlaminda
giiclendiren onlarin yetkilerinin ve sorumlulugunun agik sekilde yapilmasi, olumlu ve

olumsuz goriislerin de bu temaya uydugu izlenmektedir.

Demokratik onderlik stilinin temel niteligi, onderin proje ve stratejilerinin
tespitinde orgiitte yer alan diger insanlarin da diisiincelerinden faydalanmak istenmesidir
(Tengilimoglu, 2005: 8).

Demokratik tarz bir ii¢lii olusturan duygusal zeka yetilerine dayali bir tarzdir.
Ekip calismasi ve isbirligi, catisma yonetimi ve etkileme. En 1iyi iletisimcilerin iyi
dinleyiciler olduklarini diisiiniirsek, dinlemenin demokratik liderlerin ana giicli oldugunu
da sOyleyebiliriz. Bu tarz liderler is gorenlerin diisiince ve kaygilarini dinlemeyi onlarla
alakal1 goziikmeyi seven bir izlenim yaratirlar. Ayrica igbirlik¢idirler ve tepeden inme bir
liderden daha ziyade ekip iiyesi gibi calisirlar. Grup igerisinde c¢atisma ve zithk
istemedikleri gibi bir ahenk olusturmayi, catlaklari gidermeyi, gedikleri onarmay1 da iyi

bilirler.

Demokratik yaklagim en ¢ok liderin hangi yone gittiginden emin olmadigi

zamanlarda ve yeteneklerine giivendigi kisilerden yardim almasi gerektigi durumlarda ise
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yarar. Liderin saglam ve kuvvetli bir bakis acist var ise bu onderlik tarzi o bakis agisinin
nasil uygulanacagina dair yorumlarin giin yiiziine ¢ikmasma ve bu uygulamayi

yapabilmek adina yeni diistincelerin olusmasina vesile olur (Goleman vd.,2011: 78).

Elbette demokratik tarzinda bazi zaman durumlarda sakincalar1 olabilir. Lider bu
yaklasimi se¢ip sadece bu yaklasima gore davrandiginda elde edilecek sonuglardan birisi,
diisiincelerin ve tartisilan geylerin karma karistk olup bir tiirlii goriis birligine
varilamamasi ve tek gozlemlenen sonucun ise bir kez daha bir araya gelmek oldugu,

yorucu ve bir o kadar da sikici bitmek bilmeyen uzun siiren toplantilardir.

Goris birligine dayal1 bir strateji olusturma umuduyla ¢ok miithim kararlari bile
ertelemeyi goze alan bir lider yiiriidiigii yolda sendeleme ve diisme riski ile karsi karsiya
gelecektir. Onun i¢in bunun bedeli ise ¢atismanin daha da tirmanmasi ile sonuglanabilir

(Goleman vd.,2011: 79).

3.1.4 Tam Serbesti Taniyan ( Serbest Birakici ) Liderlik Tarzi

Serbest birakici liderlik aktif olmayan ve liderlikten ¢ekinen seklinde belirtilir. Bu

tip liderlikte, liderde yoneltme ve yonlendirme minimum seviyededir.

Onderle gruptakiler arasindaki iletisim ve benzer eylemler az gergeklesir. Yani
idari giice duyulan gereksinimler azalmakta, gruptaki kisiler kendi kendilerine birakilip
tim tyelere imkanlar dahilinde hedef, plan ve strateji belirlemelerine yardimci
olunmaktadir(Bass, 1990: 20). Bu gibi seyler onderlik o6zellikleri tam olmayan
idarecilerde ¢okga goriilmektedir (Karip, 1998).

Tam serbestlik sunan oOnderlik stilinde, is goérenlere amag¢ sunulur ve sahsi
becerileriyle bu amaca varilmas: hususunda tam serbest halde birakilirlar. Bu teorinin is
gorenlerin 6zgiirliigiinii yliceltme, 6zglir davranis sergileme hissiyati gibi faydalar da
goriilmektedir. Eger gerekirse dileyen insan diledigi kisilerle grup kurarak herhangi bir
problemi ¢ozmekte, yeni diisiincelerini denemekte ve sonug olarak en uygun kararlari
almaktadir (Yoriik vd.,2011: 104).
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Liderin ise asil isi para ve ekipman temin etmektir. Onder yalnizca bazi konularda
diistincesi istendiginde diisiincesini bildirir ancak bu diisiince tiyelerin eylemlerini sabit
kilict 6zellikte olamaz. Mesleki uzmanlik durumlarinda ve bilim uzmanlarinin
arastirmalarinda, isletmelerin (AR-GE) arastirma gelistirme birimlerinde is goren fazla
bilgi, yetenek ve tecriibe sahibi kisilerin inovatif diigiincelerini biiyiitiip yiiceltmelerinde
boyle bir stilde 6nderlik segilebilir (Eren, 1991: 376).

Kisiye tam serbestlik sunan bu liderlik stilinde, takipciler kendilerini egitip
problemlerine en iyi ¢dziim bulma hususunda giidiilenmislerdir. Lider fikri soruldugunda

fikrini belirtir ve ana gorevi kaynak teminidir (Arun, 2008: 11).

Bu tarz onder orgiitte is yiiklenmemekte, kararini ertelemekte, geri bildirim beyan
etmemekte, takipgilerin istek ve gereksinimlerini karsilamak icin bir emek sarf
etmemektedir (Hoy ve Miskel, 2010:396, Northouse, 2007: 179).

Bu onderlik ile takipgi performansi, tatmini ve giidiillenmesi arasinda eksi yonde
iliski bulunmaktadir (Rowold ve Scholtz, 2009:45).Tam serbesti taniyan liderler,
yetkilerini ve sorumluluklarini korumamakta ve yetki kullanma haklarini ise biitiiniiyle
astlarina devretmektedirler (Eren, 2008: 457).

Bu liderlik seklinde uygulama ile alakali kararlar1 ¢alisanlarin kendi baslarina
kimseye danismadan almasi, tiim tdyelerin kisisel diisiince ve hareketlerini eyleme
dokmesi sebebiyle faydalidir. Bu tarz onderlik bi¢imi, sorumluluktan ¢ekinmeyen
bireylerin bulundugu anlarda goriilebilir. Ancak bilgi seviyesi az, diizenli bir gorev
paylasimi ve is yiiklenme duygusu bulunmayan insanlarin yer aldigi orgiitlerde bu tarz
onderlik seklinin fayda saglamayacagi da net bir neticedir (Sahin vd., 2004: 659-660).

Serbestiyetci liderlikte gruplarin lidere olan bagliliklart az ve grup iyelerinin
arasindaki zithiklar fazladir. Isin yapilmasi grup iiyelerine birakildig icin dikkat eksikligi
ve acemi tavirlar sebebiyle verim gayet disiiktiir. Faydali tarafi ise bireysel egitimi ve

yaraticilik becerilerini harekete gecirmesidir (EKici, 2006: 63).

Tablo 3.1 Otoriter, Demokratik, Serbestiyet¢i Liderlerin Ozellikleri
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Otoriter Liderlik

Demokratik liderlik

Serbest birakici liderlik

1.Tim stratejiler onder

tarafindan tespit edilir.

1. Tim stratejiler onderin
yonlendirmesi ile grup tartismasi ve

karar1 ile belirlenir.

1. Liderin en az katilim
ile bireylere ve gruba
kararlarinda en  genis

ozgiirliik taninir.

2.Teknikler ve eylem stili
her zaman giice sahip
olan tarafindan bildirilir.
Gelecekte olacaklar

daima soru isaretidir.

2.Tartisarak eylem perspektifi
gelismistir. Gruptakiler hedefe giden
basamaklar1 goriir ve teknik destek
gerekirse onder iki ya da daha c¢ok

olanak stireci Onerir.

2. Onder tarafindan farkli
maddeler elde edilir ve
kendisinden yalmzca bu
edilebilir.

diger

bilgiler elde

Gorevin

kisimlarinda bulunmaz.

3. Onder ¢ogu zaman
gorevleri ayarlar ve kime
kimin destek verecegini

de sdyler.

3. Kisiler kimle gorev yapacaklarini
segmeye tek basina karar verebilirler.
Gorevin nasil siirdiiriilecegi, is
paylasiminin ne tiirde olacagi

gruptakilere baghdir.

3.0Onder asla miidahil

olmaz.

4. Kisilerin gorevlerini
analiz ederken galip olan
hep kendisidir. Aktif
kigilere gosteri yapma

haricinde yaklagsmaz.

4. Ovme ve yermesinde objektiftir.
Olaylar1 baz alir. Grupta samimiyetle

cok gorev almadan bulunur.

4. Kendisine sorulmadi ise
bireyler ile alakali
degerlendirmede
bulunmaz. Olaylar1
diizeltmek gibi durumlara

girmez.

Kaynak: (OKAKIN Neslihan ve TINAZ Pinar, 1997, S.3).

3.2 Modern ve Post Modern Liderlik Teorileri

Modern ve Post Modern Liderlik teorileri ise davranissal yaklasim ve cagdas

yaklagimlar igerisine almaktadir. Son yillarda literatiire girebilen yeni bircok liderlik

tarzi da bu kapsama alinmaktadir.
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3.2.1 Doniisiimcii (Transformasyonel )Liderlik

Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel Leadership) isimli eserinde
doniistimcii liderlik ilk defa telaffuz edilmistir. Toplumsal bir kani olan “doniisimcii
liderlik” terimi sonradan 1978 senesinde James McGregor Burns isimli arastirmact
tarafindan sistemsel bir hale gelmistir. Ona gore onder, gruptaki kisilerde iist seviyede
motivasyon ve is aski olusturan bireydir. Ona gore gilinlimiiz orgiitlerinde yeni sahalarin
olusturulmasi yetenegine sadece bu liderlik tarzi sahiptir. Ciinkii yeniligin ve gelisimin
ustasidir. Iyi bir gelecek dizayn eder, éngoriiliidiir, bakis acis1 belirler ve bu bakis acisini
etkili bir bigimde g¢evreye kabul ettirir, dolayisiyla yasatmak adina beklenti yaratir
(Hickman ve Bass., KLSP, 1997).

Bu tarz onderler cevrelerinde degisiklik yapabilen onderlerdir. Bu liderler ¢evre
kosuluna yanit vermez, kendilerine yeni alan olustururlar (Avolio ve Bass, 1994: 3, Kirby
ve Paradise, 1992: 303).

Burns 1978 yilinda yazdigi “Liderlik” isimli eseri ile doniisiimcii liderlik tarzini
literatiire eklemistir. Burns’iin dontisimct liderlik tanmmini, Bass 1985 senesinde
cikardign “Liderlik ve Beklentilerin Otesinde Performans” isimli eseri ile gelistirmistir
(Barbuto, 2005: 26). Ote yandan Bass’in ortaya attig1 ve sonralar1 Avolio ile gelistirdigi
arastirmalar 1s18inda degisime ugramis olan ¢ok faktorli liderlik 6lgegi, dontsiimcii

tarzin gelisimine biiyiik oranda faydalar saglamistir (Avolio vd., 1999: 441).

Literatiir incelendiginde bu liderlik tarzinin bireysel gelisme ile yakindan alakali
oldugu sdylenebilir. Isgdrenlerin hayalleri ile yetenek gelistirmesine yardimci olmak

burada 6nem arz etmektedir (Celik, 2000: 145).

Ote yandan déniisiimcii liderligin gelismesine fayda saglayan (Podsakoff
vd.,1990:107-142) uyguladiklar1 ¢alismada doniisimcii o6nderin tavirlarin1 bakis agisi
kurma, kisilere 6rnek teskil etme, gruptakileri amaglar1 kabul ettirmeye ikna etme, {izere

alt1 ana baslik altinda toplamislardir.

Orgiitlerde doniisiim ve inovasyonu saglayan bireyler, ddniisiimcii nderler
seklinde ifade edilmektedir. Takipgilerinin ihtiyaglarini, inang ve degerlerini farklilastiran

insanlardir (Kogel, 2003). Bu tarz o6nderler grup adina giizel olacagina inandiklari bir seyi
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takipgilerin de 6ziimsemesini saglarlar ve ilerleyen yillar ile alakali farkli bakis agilarina

sahiptirler (Ergeneli, 2006: 235).

Déniistimceii liderligin igerigine biraz deginecek olursak karizmayi, aydin vizyonu
ve kisisel fikirleri igerdigini gorebiliriz. Doniistimcii liderlik, orgiitte misyon ve vizyon
diisleyebilen, isgorenlerin isteklerine tam anlamiyla cevap veren bir onderlik
tarzidir(Bass, 1990:21). Bu tip Onderler isgérenlerin gelismesini, sorularma kalict
cevaplar {iretebilmelerini, basmakalip tahminleri revize etmelerini saglar (Barling
vd.,1996: 827).

Modern onderlik tarzlarindan birisi olan dondsiimcii liderlik, takipgi ile lider
arasindaki psikolojik yakinlik araciligi ile takipgilerden beklenen ne ise onun daha
fazlasinin yapilmasinin istenmesi olarak yorumlanabilir. Bu tip liderler takipgilerinin

davranisg, tutum ve degerlerinde donlisiime gidebilen liderlerdir.

Takipgilerinin daha yenilige agik ve girisimci olmalarint saglayarak doniisiimlere

On ayak olurlar (Kaygin, 2011: 5).

Ingilizcedeki adi1 ile transformasyonel liderler, hem etkilesimci onderlik
niteliklerini barindirip hem bu niteliklerin yani sira daha gelecege odaklanan bir idare
stilini kabullenen, takipgilerine olaylara yeni bir vizyon ile bakma firsatin1 sunan, grubun
amagclarina kendi sahsi amaglarindan fazla deger vermeleri hususunda takipgilerini ikna
eden, gruplarinda gereken revize ve yenilikleri uygulayarak maksimum verimlilik
seviyesine erisebilmesi i¢in var olan kurallar1 gozden gegirip yeni kurallar tezler ortaya
koyan liderlerdir (Savas, 1998, Kogel, 2001, Schermerhorn vd., 1995).

Doniigiimeii lider var olan durumla kalmayip, farklilagmaya yonelen bir bakis
acisina sahiptir (Conger ve Kanungo, 1987: 639). Bu farklilasan bakis agis1 yoniinde,
takipgiler kendilerini liderleri ile 6zdeslestirir, onun fikir ve diisiincelerinden faydalanir
ve kendi diisiincelerini uygulayabilecek giidillenmeyi 6nderde hisseder. Onder,
takipgilerinin gereksinimlerini, deger ve umutlarini analiz eder ve takipgilerinin davranis
ve duygu doniisiimlerinin olmasina g¢abalar (Shamir ve Howell, 1999: 272). Takipgiler
onderine giivenir, hayranlik duyar, bagli ve saygili olur(Barbuto, 2005: 26-27). Bu tarz

onderlik adina isgorenlerin beklenenin izerinde verim sergilemeleri ve kendi
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kapasitelerini yenmeleri miithimdir. Nedeni ise isgorenlerin bu yonde giidiilenmesidir
(House vd.,1988:98-121; Yukl, 1989:251-289; Bass, 1998).

Liderlik literatiirinde 1980'lerden itibaren 6nem verilmeye baslanilan stil
doniistimcii liderliktir. Dontisiimeti liderligin dogmasi ve herkesge bilinmesinde, yeni
idare tarzlar1 ve tekniklerinin, globallesmenin, dominant rekabet ortaminin vb. etkenlerin
onemli etkisi olmustur. Ote yandan "ddniisiimcii" olmanin bir lidere vizyon ve davranis
anlaminda ne tiir faydalar1 yarattigina ve bu liderligi nelerin etkili ve memnuniyet verici

yaptigina dair ¢alismalar devan etmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 62-63).

Bu liderligin klasik onderlikten fark:i takipgilere odaklanmasidir. Doniistimcii
liderler takipgilerine giivenmekte ve iki yonlii iletisim kurmaktadir. Islemler hem tepe

yoneticilerle hem de galisanlarla iliskileri gerekli kilmaktadir.

Lider, orgiitsel talepleri basarma istikametinde isgorenlerin islerini herkesin
kolaylikla anlayabilecegi bir sekle sokmakta ve bunu gesitli hediyelerle beslemektedir.
Tecriibe ve yeteneklerini kaynaklara ulasmak ve onlar1 eyleme gegirmek igin, var olan ve
gelecekte Kkarsilasilabilecek problemleri yanitlamak adina grupta ve disarida
harcamaktadir. Bu tarz 6nderler doniisiimiin mutlaka yapilmasi gerektigini sdylemekte ve

degisime sebep olmak adina miithis ¢aba sarf etmektedir (Simsek, 2006: 27).

Bu tarz onder takipgileri i¢in 6rnek model olacakmis gibi tutarli davranis gosterir.
Onder etrafindakiler tarafindan gipta edilen, sayilan ve kendisine giiven duyulan bireydir.
Déniistimceii 6nder, sahip oldugu miithim degerleri giindeme ¢ikararak bu degerlerin hakli
oldugu goriisiinii one siirer. Ayn1 zamanda giiglikklerin Gstesinden gelerek takipgilerine
glivenme hissini benimseten 6nder, hedeflerin, bagli olmanin degerini ve kararin ahlaki
neticelerini de takipgilerine sunacaktir. Bu halde takipgiler lideri bir idol gibi goriip idare
tarzinda ona benzemek igin ugrasacak, kendilerini ortak amag¢ veya bakis agisi

kapsaminda onunla bir tutacaklardir (Demir ve Okan, 2008:76).

Bu tarz1 kabullenen liderler, takipgilerinin sahsi desteklerine, aydin girisimlerine,
giidiilenmelerine deger vermekle birlikte, onlar i¢in uygun gordiigi veya kendisine teklif

edilen yiikselme ve statii degisikliklerini gerceklestirmektedir.
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Lunenburg’a (2003) gore, ¢cogu Onder tavri doniisiimcii 6nderligin unsuru gibi

bilinmektedir (Lunenburg’dan aktaran: Simsek, 2006: 27-28).

Liderlikte bazi noktalarda degisim goriinmektedir. Bunlar; idealize edilen etki,
motive duygusu, aydin bakis ve kisisel onem vermedir. Idealize edilen etki, iiyeler i¢in
model gibi olabilen idarecileri belirtir. Bu sartlarda grupta dogru kararlar1 vermek adina
tiyeler tarafindan idarecilere giiven duyulur ve hiirmet gosterilir. Motive duygusu
kriterinde, 6nderin bakis acgis1 6nem verdigi seyler takipgilerinin giivenlik ve isteklerinin

edinilebilirligine dayanir.

Aydin bakis, Onderin takipgilerine meydan okuyan ve dikkat ceken isler
vermesinin, onlar1 kendi sorunlarmi gidermede giidiilemesinin Seviyesiyle alakalidir.
Kisisel O6nem verme ise, iyeleri amaglanan noktaya tasimak amagh giidiilleme,
takipgilerinin gelisimi i¢in gercken seylere ve kisisel talep ve gereksinimlerine deger
vermekle ilgilidir (Hall vd., 2002: 1-2).

Bu liderlik stili ¢cagimizin belli olmayan ve karmasik sartlarindaki gelismelere
uymakla ihtiya¢ goriilen bir takim nitelikleri (degisimi okuma, cesaret sahibi, karsilasilan
bazi zorluklarla savasma becerisini barindirma vb.) kucaklayan bir onderlik stilidir.
Dontistiiriicti veya degistirici (transformasyonel) onderler, kendisine tabi olan calisanlar
olusturmaktan ziyade, Ozgiir, elestiri yapabilen ve boylelikle organizasyona kendi
diisiinceleri dogrultusunda miihim katki yapabilecek, inovasyona énem veren ve girigimci
caligan yetistirmeyi amaglamaktadir. Risklere meydan okur, yanlhs Yyapmaktan
cekinmezler. Yanlislarin  kendisi adina bir gelisim hediyesi gibi olmasinin
bilincindedirler. Ozetleyecek olursak bu tip énderler reformist, doniisiimcii ve girisimci

bir karakteri barindirirlar (Tengilimoglu, 2005: 6).

Transformasyonel liderlik, esitlik, adalet, 6zgiirliik ve kardeslik gibi genis bir
alan1 kaplayan ortak konularla alakalidir. Bu liderlik seklinde orgiit ile sosyal cevre
arasindaki iliskilere ve Orgiitiin ana hedeflerine deger verilmektedir. Bu liderlik sekli
yiiksek hedeflere bagl, isgorenlerin pragmatik ve tekdiize emeklerini gelistirmeyi
amaclamaktadir. Ortak hedeflerin asil amaci kisisel ve grupsal hedeflerin kolaylikla

gerceklesmesine imkan saglamaktadir. Transformasyonel liderlikte bireylerin sahip
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olduklar1 eylemsel tavir, inang ve degerleri, yiiksek seviyede kendi merkezli alturistik
(baskalarini diisiiniir) tutum, inang ve degerlere doniismektedir (Starratf, 1995: 110).

Transformasyonel liderlere gore basarili olmanin birden fazla yolu vardir. Onlar
belki takipgilerin nezdinde karizmatik bireylerdir ve takipgilere ilham verirler.
Transformasyonel liderler kendilerini takip edenlerin duygusal ve entelektiiel taleplerini
karsilarlar (Bass,1990: 21).

Bu liderlik tarzina dair getirilen yaklagimlar ve doniisiimcii lider davranisinin
¢oOziilmesi liderlerin etkililigine farkli bir bakis acisi kazandirmistir. Bu tarz liderlerin

basarili olmasindaki ana etken duruma bagl sartlar ve iliski seklidir (Celik, 2000: 146).

Déniistimeii liderlik stilinin meydana ¢iktigi yillardan bugiinlere dek uzmanlar
tarafindan 6ziimsenmesi gereken etkili bir liderlik stili olarak incelenmistir. Doniistimcii
liderler isgorenlerin beklenenden yiiksek performans sergilemelerini temin ederek onlarin

davraniglarinda etkilenmesinde rol almaktadir (Podsakoff vd., 1990: 109).

Déniistimeii liderlik, yeni liderlik paradigmasinin 6nde gelen, son yillarin gozde
tarzlardan biri olarak benimsenmektedir. Dontisiimcii liderlik anlayisi, ¢cagdas yonetim
teori ve calismalarinda yiliksek derecede deger kazanan ve herkes tarafindan ilgi ile

izlenen bir tarzidir (Kegecioglu, 1998: 27).

Sekil 3.1°de ifade edildigi lizere bireysel ilgi ve entelektiiel tesvik liderle takipgisi
arasinda bir yakinlasmaya sebebiyet verir (Kaygin, 2011: 75).

Burada bireysel ilgiden kasit iscilerin isteklerini, duygu ve diisiincelerini analiz
etme ¢abasidir. Entelektiiel tegvikten kasit ise isgorenlerin yeni yaklagimlari test etmeleri
icin diislinceleri elestirilmeden cesaretlendirilmelerini konu edinir. Calisan burada
elestirilmemelidir ¢linkii lider ile iggdren gorlisii daima farkli olacaktir (Kaygin, 2011:

77).

Farklilagma hayatin her yaninda oldugu gibi liderlik alaninda da bas gdstermistir.
Yasadigimiz ¢aga cesitli isimler getirilmistir. Ornegin; Atom ¢ag, Bilgi cag1, Uzay cagi,
Globallesme, Bilgisayar ¢agi vb. Bu benzetmelerin arka planinda da her zaman liderler
yer almistir. Bu sebeple giiniimiizde artik liderlik denildigi zaman doniistiiriicti liderlik

tanimu ilk olarak akla gelmektedir (Ekici, 2006: 133).
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Dontistiiriicti liderler aydin bakis agilarini {istiin zekalarindan ve kisisel teknik
becerilerinden alirlar. imaj ve semboller yaratirlar. Bireyleri cesaretlendirir, insanlara
inanir, orgiitsel degerleri devam ettirir, vizyonerdir ve belirsizlikle ugrasma yetenegine

sahiptir (Ekici, 2006: 134).

Dontistiiriicti lider emrindekilere farkindalik asilar, bireysel ilgi g¢ekmelerini
saglar, takima bagliliklarin1 gelistirir ve onlarin biling seviyesini artirir (Ekici, 2006:
134).

Ideallestirerek Etkileme/ Karizma

[lham Verme Déniistiiriicii Entelektiiel Tesvik
< L ——

Lider

Bireysel ilgi

Sekil 3.1 Déniisiimcii Liderlik Tarz1 Ozellikleri ,Kaynak: (Kaygin,2011:75).

Doniistiirticti liderler ¢aligtiklart ortama bir ivme ve heyecan duygusu da katarlar.
Astlan ile giiclii baglar kurduklar1 i¢in organizasyon kiiltiirlinde koklii degisiklikler
yapabilirler (Ekici, 2006: 135).
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Dontigiimeii liderlik asirlardan beri karsilagilan numunelerde goriildiigii iizere
takipgilerin algilama, inang, degerler ve gereksinimlerinin doniistiiriilerek tavirlarinda
radikal gelismeler olusturulmasina baglidir. Bu tarz onderler, ilerleyen yillar ile alakali
diisiincelerini altindakiler ile konusan, onlar1 aydin bir sekilde giidiileyen ve kisisel
gelisimlerine 6nemli destek sunan onderler bigimde ifade edilmektedir (Yammarino ve
Bass, 1990).

Bu tarz oOnderler, altindakilerin dogrular ve yanliglar hususunda o6grenim
seviyelerini yiikselten ve onlar1 grubun faydasina olan seyler yoniinde eyleme gecirebilen
dolayisiyla orgiitsel amaglarin sahsi amaclardan daha yiice algilanmasini saglayan
liderdir. Doniisiimcii liderlerde olan karizmanin 6teki karizma unsurlu  onderlik
yaklagimlarindan ayrilan tarafi, takipgilere karizma ile beraber ideal bir etki de sunan
onderlik tavri olusudur. Yani bu tarz onderlikte ifade edildigi sekliyle karizma, onder
olmak icin gereken ama doniisiim siireci i¢in yalniz basina eksik olan bir 6gedir (Yavuz,
2009).

Son otuz bes yila bakildiginda doniisiimeii liderligin ulusal ve de kiiresel 6lgekte
akillar1 mesgul etme seviyesi ve tartisilma sayis1 yiikselmistir. Onemli olan kuruluslarin
tekrar yapilanmasi siireciyle (re-organization) alakali goriilen problemler verimli bir
liderlik tarzi adina ivedi bir arayisa girilmesine vesile olmustur. Bu arayisin adi da

“dontistimcii liderliktir.”

Dontistiiriicti bir liderin ortaya ¢ikmasinda mithim etkenler yer almaktadir. Diine
gore bugiin artik degisim ve gelisim isletmeler icin de siradan bir olgu haline gelmistir.
Liderleri doniisiimcii olmaya zorlayan kriterlere baktigimizda Iletisim, Bilgi, Kriz ve

Kaos ortamlari, Cok boyutlu diisiinme gibi 6zelliklere ulasiyoruz (Demirci, 1998: 81).

Bu tip liderler vizyonlarmi sadece kendileri olusturmamalidir. Orgiit ile
tartisilmig, lizerinde uzlagma saglanmis bir vizyon olusturulmalidir. Peki bireysel bir
vizyon grup ile nasil paylasilabilir. iste bu sorunun yanit1 interaktif 151k kaynag ile 3D
imaj yaratmaya hologram( ii¢ boyutluluk) teknigidir. Mintzberg ve Quinn(1996) bu
yaklasimi sOyle ifade etmistir; Bir fotografi kestiginizde her parca tiim fotograftan bir

parca yansitirken, hologrami parcaladigimnizda her parca tiimii gosterir. Bu ornekten
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hareketle bir grup insan ortak hedefi paylasabilirse gruptaki herkes hedefi gorebilecektir
(Demirci,1998: 97).

3.2.2 Etkilesimci ( Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci ya da transaksiyonel onderler, isgorenlerin eskiden beri devam eden
faaliyetlerinin etkili ve faydali olmasi ya da iyilestirilmesi sartiyla gorev yapabilme ve
yaptirabilme seklini tercih etmektedirler. Bu tarzi kabullenen onderler yetkilerini
isgorenlere 0diil verme ya da daha fazla emek harcamalari ig¢in para ve mevki hediyesi
seklinde tasarruf ederler. Isgorenlerin iiretici ve girisimci taraflar1 ile minimum seviyede
alakadar olurlar (Eren, 2001:456-458).

Bu tip lideri daha da kapsamli sekilde inceleyecek olursak az da olsa gelenekgi
yaptya sahip oldugunu goriiriiz. Bu tip bir lider, gegmiste var olan miispet ve faydali
gelenekleri devam ettirme, bunlari ileriki nesillere aktarma anlaminda faydali gérevler
yapar. Transformasyonel liderlik bigimi, girisim yapmak isteyen ve yenilik¢i gelisim
stratejileri takip eden organizasyonlarda etkili olurken, statik biiyiime ve tasarruf yapma
stratejisini  Onemsemis organizasyonlarda ise transaksiyonel liderlik tarzi etkilidir
(Tengilimoglu, 2005: 6)

Bu tip oOnderlik, grup amaglarina dair fazla performansa karsin sahsi
gereksinimlerin karsilanmasi bi¢imiyle izleyenlerin motivasyonunu kapsayan, gelenege

ve gecmiste olanlara deger yiikleyen bir 6nderlik stilidir.

Bu tip onderlikte genelde siradan islemlerin daha etkin yapilabilmesi amact
giidiiliir iken dontisiimceii liderlikte ise gelecege, yenilige, degisime ve reforma daha sicak
bakilir (Eren, 1998).

Daha klasik ve normatif bir yapiya sahip olan etkilesimci liderlik esasen onder ile
takipgisi arasindaki bir takim sartlara baglanarak gerceklesen bir ¢esit aligveris iligkisine
dayanir. Bu tarz liderler takipgilerinin islerini ve is tamimlarini tespit ederek, onlari

belirlenen hedeflere sevk edip giidiileyen (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005), var olan idari
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stratejileri en etkili ve kural ne ise ona uyan bir sekilde eyleme gegirmeye g¢abalayan

liderlerdir.

Etkilesimci lider, takipgilerinin ilgilerini ¢ekmekte olan oncelikli seyleri tatmin
i¢in galisir (Demir ve Okan, 2008:73). Isgorenlerin sorumluluklari, nderin onlardan talep
ettikleri, isgorenlerin yapmasi sart olan isler, ondere itaat ve isleri tamamlamalari
neticesinde kazanacaklar1 ddiiller agik ve net bir sekilde ifade edilir. Etkilesimci 6nderlik,
onder ile takipgileri arasinda doniisiime baglidir. Bu tarz onderlik, bazi hediyeler
vasitasiyla takipgilerin 6nderi izlemesini amaglayan, astlarin ve takipgilerin kurallara tam
anlamiyla uymasinin vurgulandigi, yalnizca ufak ¢aptaki ve genel doniisiimleri igeren bir
onderlik tarzidir. ki kisinin herhangi bir amaci giitmeksizin kiymeti tespit edilmeyen bir
seyi takas yaptiklari bir etkilenme zamanini kapsamaktadir. Bu anlatimla goriildigi

sekliyle bu tip 6nderlik, 6nder ve takipgisinin arasinda bir tiir doniistimdiir.

Bu tarza sahip onder, takipgilerin gereksinimlerini iki kesiminde faydalarinin
oziimsendigi ve taglandirildigi, bagimli bir iliski kurarak gidermek i¢in ¢abalar.
Takipgilerinin amaglarina varmalarina faydali olur, takipgileri de onderlerine uydurur
clinkii 6nderi takip etmenin kendilerine fayda saglayacaginin, zarar getirmeyeceginin

farkindadirlar (Iscan, 2006: 165).

Etkilesimci lider, hedefe varma anlaminda takipgilerine fayda saglamakta ve
hedefe varildiginda da pozitif feedback( geribildirim) vererek, takipgilerini para, statii,

vb. somut motivatorler ile onurlandirmalidir.

Hedefe varilamayan zamanlarda ise bazi yaptirimlar uygulamaktadir. Bu liderlik
stilinde, daha fazla emek harcamalar1 ig¢in para ve statii 6diilii is yapmaktadir (Simsek,
2006: 27).

Bu tip liderlikte, 6nderle izleyici arasindaki bag, doniisiim serilerini esas alir veya
onderle izleyici arasindaki belirli bir uzlasi tanzimiyle temin edilir. Bu liderler, talep ve
hedefler bazinda verimli olabilirler. Ancak etkilesimci liderler genelde takipgilerinin uzun
stireli potansiyellerini iyilestirmeyi goz ardi ederler (Lievens, Van Geit ve Coetsier,
1997).

Tablo 3.2 Transaksiyonel ve Tranformasyonel Liderlik
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Transaksiyonel Tranformasyonel
Zaman Yonelimi Kisa, bugiin Uzun, ilerleyen yillar
Esgiidiim Sistemi Kurallar ve yonetmelik Amag
Tletisim Dikey sekilde Cok yonlii
Odak Mali hedef Miisteri
Odiil Orgiitsel dissal Bireysel, icsel
Gii¢ Kaynag Mevki Takipgiler
Karar Merkezi Katilimei
Calisan Hig olarak addetmek Geligtirilen kaynak
itaat Talimat Rasyonel izah
Degisime Dair Tutum Cekinme Cekinmeme
Yon verme Mekanizmas1 | Kazang Vizyon
Denetim Fazla uyum Ozdenetim
Bakis Acisi Icsel Dissal
Gorev Tasarimi Sahsi Grupsal

Kaynak: (Celik, 2000: 156).

3.2.3 Hiimanist (Babacan) Liderlik

Bu stili benimseyen liderlerinin babacan hareketleri sergiledigi goriilmektedir.
Onder bir baba gibi korumaci kollayic1 gérevini almaktadir. Odiil verme mekanizmasim
cogunlukla kullanmaktadir. Duygusal yonlendirmeyle motivasyon saglayan bu onder
fazlaca insan sever bir Onderdir. Mecbur olmadik¢a cezai yaptirnm teknigini
uygulamamaktadir (Deliveli, 2010: 15). Babacan onder devamli kendi tutum ve
davraniglarin1  gézden gecirerek grup iyelerine karsi acik, seffaf ve candan
davranmaktadir (Kissoon, 2005).

3.2.4 Karizmatik Liderlik
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Bu tip liderler insanlarin deger, amag¢ ve gereksinimlerinde farklilik olusturan
engellemelere ve bireysel korkulara ragmen, bireylerin normalde yapmalar1 gerekenlerin
de tizerinde emek sarf etmeleri i¢in, onlar1 giidiileyen ve motive olmalarini1 temin eden
liderlerdir (Bakan, 2008: 6). Grubun tiyelerini ardindan siiriikleyen bir tarzlar1 vardir.
Etkinlikleri ¢ok yiiksektir. Karar verme islemini kendileri yaparlar ve soyledikleri tim
seyler bir talimat gibidir. Bunun haricinde bireylere kendilerini giivende olacaklari alani

saglayarak yeni gelismelere iliskin birgok denemeler yapmalarini temin etmektedirler.

Sosyologlarin, siyasi tarihgilerin, siyaset bilimcilerin ortak fikri karizmatik
liderligin ilk 6nce Max Weber (1947) tarafindan yorumlanmis bir teori oldugudur(Fiol
vd., 1999: 450). Weber'den beri karizma, onderlikle alakali fazlaca c¢alismada yer
almigtir. Fakat 1980'li senelere dek goriilen arastirmalarin neredeyse tamaminda
karizmanin tanimi, politik, toplumsal ya da dinsel 6nderlik etkilerini tanimlayacak sekilde
izlenmigtir. 1980'li senelerin sonrasinda ve de daha sonraki senelerde o giinlere dek
anlasilmaz esrarengiz terimmis gibi incelenen karizmanin grupsal 6nderlik anlaminda

tanimlanmasina, incelenmesine yonelik arastirmalarin giderek arttigi agiktir.

Karizma ¢ekiciligi vurgulamaktadir. Karizmatik liderlerin takipgi gruplarini higbir
sey yapmadan ve demeden peslerinden stiriikleyebilme yetenekleri vardir(Kogel, 2001:
483). Bu tip liderlerin nitelikleri; heyecan veren bir bakis agisini barindirma, yasantisi ile
insanlarda gipta uyandirma, coskulu ve enerjik yakalgim ile diger insanlari giidiileme
bi¢ciminde ifade edilebilir(Carrel vd.,1997: 469-470). Genel anlamda bu tip bir 6nderde
kisileri istenilenden fazla giidiileme becerisi oldugu sdylenebilir (Tengilimoglu, 2005: 7).

Son yillarda liderlik konusunda yapilan arastirmalarin bazilarinda, karizmatik
liderlik {izerine yogunlasilmistir. Bu liderlik stiline gore karizmatik liderler sahsi
yetenekleri yardimiyla kalabalik gruplar etkilemektedirler. Bu kisilerin giiglii olma,
hilkmetme duygusu fazlaligindan otiirii liderlik duygusu da fazladir. Goriinisii
degistirme, takipgilerine model goériinme, giiven asilama, takipgilerinin glidiilenmesini

artirma vb. kabiliyetler, bu tarz 6nderde var olan 6zelliklerdir (Simsek, 2006:25).

Karizmatik liderlere 6rnek vermek gerekirse en tinlii drnekler Martin Luther King
ve Mahatma Gandi olacaktir. Yeni karizmatik liderlik kuramlari, karizmatik onderin

ahlaki standartlarinin yiiksek oldugunu, kendi kendilerini baskalart ugruna feda
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ettiklerini, sorunlar1 ¢abucak ¢ozdiiklerini ve takipgilerine hareketleri ile 6rnek teskil
ettiklerini 6ne siirmektedir. Karizmatik liderler 6ncelikle tehlikeleri sezmekte sorunlart bu
sekilde ivedilikle ¢6zmektedir. Bununla beraber kendilerine saygi ve sevgi duyulmasini
temin etmekte ve takipgilerin talep ve degerlerine benzer davranislar sergilemektedirler
(Simsek, 2006:26).

Tiirkiye’nin igerisinde oldugu 62 {iilkenin orta kademedeki idarecilerin 6nderlik
niteliklerini arastiran Den Hartog ve arkadaslart (1999) risk alabilme, sabretme, etkili
karar alma, duygusal davranig, merhametli olma vb. karizmatik 6nderligin niteliklerinin
birtakim kiiltiirlerde benzerlik gosterdigini vurgulamuslardir. Ayrica karizmatik
onderligin en uygun o6nderlik stili goriildiigii sonucunu izlemislerdir. Aycan ve Fikret
Pasa’nin (2003)’te Tiirkiye’de iiniversitelilerle yaptiklari arastirmada bu tip onderlik
stilinin 1.sirada segilen onderlik stili gibi gortildiigii anlagilmistir (Simsek, 2006: 26).

Karizmatik lider takipgilerinin nezdinde kendilerinden ¢ok yiiksekte ve siradisi
giiclerinin oldugunu yansitan liderlerdir. Bir sanatgi, tiyatrocu, sporcu ya da iinlii bir kisi
ise bu karizmasimni bir gii¢ olarak gerek duydugu anlarda kullanabilir. Zaten giliniimiizde
fun club ad1 altinda toplanan bireyler karizmatik liderlerini bu sekilde bir grup halinde de
takip etmektedirler. Bu tarz liderler ellerindeki giicii ne zaman ve nasil kullanacaklarini

iyi bilir ve ona gore davranirlar (Ekici, 2006: 63).

Karizmatik liderlik, genellikle kaos ve karmasa aninda ortada goriinen, kurtarici
ve insaniistii 6zelliklere ve giiclii bir karakteristik yapiya sahip bireylerde tespit edilen bir
onderlik stilidir. Bu tarzi benimseyen onderlerde olan giiglii bireysel nitelikler, kendine
giivenme, cesur olma, takipgide gipta yaratma, inandirma kabiliyeti ve giidiilemedir
(Celik ve Siinbiil, 2008: 52).

Karizmatik bir liderde olmasi gereken Ozelliklere bakildiginda; lider kosulsuz
kabul eder, basari hissi agir basar, onder karsiliksiz sevilir sayilir, takipgiler liderlerinden

ve goriislerinden emindirler (Demirci,1998: 146).

Karizmatik onderler, takipgilerin amag, deger ve gereksinimlerinde farklilik
doguran; planlama, motivasyon ve gergeklestirme ile basarili olan, insanlarin beraber

basaracaklari ortak bir hedef secen, tim engellere ragmen g¢aba harcanmasi yoniinde
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telkin veren, onlar1 giidileyen ve donistim stili dizayn ederek, takipgilerde duygu
yogunlugu olusturan onderlerdir (Paksoy, 2002).

Gegmise kiyas yapilirsa igsgorenlerin 6grenim seviyeleri arttigindan, yaptiklari isle
baglar1 kuvvetlendiginden, gorevlerinde parasal talepler yaninda daha c¢esitli seyler
istediklerinden otiirti, geleneksel 6nderlik ve idare stilleri yeterli olmamakta ve bu yeni
durumlara uygunluk saglayan (self-leadership) (6ze doniik onderlik) vb. bakis agilart

dogmaktadir.

Oze doniik onderlik, kisilerin kendilerini etkilemek adina kullanilacak tutum ve
fikirlere yonelen taktiklerin tamamidir. Bu tip onderlikte, kisilerin sahsi tavirlarini
denetim altina almast miithim gériinmekte, kendilerini yonetmek adina yapmis olduklar

seyler de bu tarz liderligin ¢ercevesinde yer alir (Paksoy, 2002).

Bu liderlik tarzinda bireyler arasindaki farkliliklarin ana sebepleri 6nemli faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cocukluk yaslarinda kiside olusan bireysel farklilik, yas
ilerledik¢e degisebilmekte ve gelisebilmektedir. Ayni sartlarda ayni cevrede yetisen
insanlar arasinda bile tipki ikiz ¢ocuklarda oldugu gibi davranis ve 6zellik farkliliklar

olabilmektedir (Begeg, 1999: 88).

3.2.5 Stratejik Liderlik

Pearce ve Robinson’a gore doniisiimii 6ziimsemek ve doniigiime uygun davranma
stratejisi kurmak adina grup galisanlari ile iyi iliskiler kurabilme durumu stratejik liderligi
ifade etmektedir (Besler, 2004: 18).

Ireland ve Hitt (1999, 43) tarafindan ileriyi aklinda kurarak gelecek yillar1 analiz
edebilme, seffaf bir bicim sergileme, stratejik diisiinceyi 6ne ¢ikarma, grup adina daha
giizel bir yarin olusturma, bunlar1 yapmak i¢in kisilerle beraber ¢alisma yetenegi seklinde

bu tarz 6nderligi belirtilmistir.

Bu tip onderlik tarzina egilimli olan idareciler, “degisimi atesleyen kisi” gibi
goriiniirler ve isgérenlerine etik standartlara uyumlu is sartlart olusturup, bu sartlarin
devam ettirilmesini temin ederler (Thomas vd., 2004: 57).

-66 -



Tablo 3.3 Stratejik Liderlik Uygulamalari

20.Yiizyildaki Uygulamalar 21.Yiizyildaki Uygulamalar
Calisan gelisimi dnemsendi Stirekli gelisime yatirim yapilir
Yerel diistintildii Global diisiiniiliir

Biiyiik lider gibi hizmet verildi Biiyiik grubun tiyesi gibi davranilir
Sonug odakliydi Sonug ve siire¢ odaklidir
Yaraticiliga rehberlik etti Yaraticiliga serbestlik tanir
Hiyerarsiye gore is ytrtittii Mliskilere dayali is yiiriitiir

Saygiyi istedi Saygiy1 kazanmaya goniilliidiir
Cevresel degisime tepki verdi Cevresel degisimi tahmin eder

Kaynak: (Besler, 2004: 19)

Stratejik yonetim anlayisi, degisime degisimlere uyumluluk anlaminda yoneticiler
acisindan onem kazanmistir. Hizli gelisen giliniimiiz sartlarinda yonetimde sergilenecek

stratejileri gelistirecek bir lidere ihtiyag vardir (EKici, 2006: 128).

Liderler orgiitlerde stratejik yonetim siireclerinden sorumlu kisilerdir. Bu kisiler
stratejik liderlik Ozelliklerini tasimali yonetimi etkin bir sekilde yapabilmek icin de

isgorenlerin katilimini saglamalidir (Ekici, 2006: 129).

Chicago Universitesinden Edward Wrapp’a gore stratejik liderlerde olmasi

gereken ozellikler:

e lyi politikact olma
e Uzmanlk
e Zaman ve enerjik olma

e Tam bilgiye sahip olma(Demirci, 1998: 152)

Bu tarz liderlikte istenilen durumlari basarili bir sekilde yonetebilmek, yetki
sahasini agsmamak, faaliyetleri bilerek gelecek vizyonu ile hareket etmek gerekmektedir.
Stratejik bir lider; samimi duygularla yaklasan, sicakkanli, gelisime daima tesvik eden,
girisimci, cesur, girisken, sohreti sevmeyen, sogukkanli olan, dinlemeyi iyi bilen,
karsisindaki kisilere gliven duygusu asilayan, sonuca odaklanan, aragtirmayr ve

elestirmeyi seven, hatalardan dersler ¢ikaran bir birey olmalidir (Caglar, 2013: 203).
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3.2.6 Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider grubun nereye gittigini dile getirir, ancak oraya nasil varacagini
belirtmez insanlar1 yenilik yapmaya tesvik ederken hesapli risklere girmeyi ise serbest
birakirlar. Genel tabloyu analiz edebilmek ve belirli bir gérevin oradaki yerini bilmek,
insanlarin tutarli adimlar atmalarini saglar. Herkesin ortak hedefler i¢in calistig hissi ise
ekibe bagliligi gelistirir. Insanlar orgiitlerinden gurur duyarlar ve severek Ozenle

calisirlar.

Vizyoner liderin elde ettigi bir bagka yarar ise en degerli elemanlarini elinde
tutmasidir. Vizyoner lider, ¢alismalarinin genel tablodaki yerini gérmek adina insanlara
on ayak olmak sadece yaptiklart igin 6nemini degil nedenleri hakkinda da agik bir
diisiince gelistirmelerini saglar. Bu tarz bir liderlik ise Orgiitiin ve grubun strateji ve

hedeflerine katilim iist diizeye ¢ikarir.

Isletme okulu derslerinde en sik anlatilan klasik model bir liderliktir. insanlara
devamli olarak islerinin daha biiylik amacini anlatan bu tarz liderler her giin yapilan
siradan islere bile biiyiik bir 6nem katarlar. Calisanlar ortak hedeflerin kendi ¢ikarlarina

uydugunu diisliniince de daha verimli ve hevesle calisirlar.

Vizyoner lider kendisine dogru gelen bir amacg belirler ve onu liderlik ettigi
toplumun ortak degerlerine uydurur. O vizyona samimi bir sekilde inandigi igin ise
insanlara kararli bir sekilde yon verir. Liderin vizyonu da ig¢ten olmaz ise insanlar bunu
sezdiginde lider yalniz kalmis demektir. Bagkalarinin ne yaptigin1 sezme, empati kurma
yetenegi liderin gercekten esinleyici bir vizyon sunacagi anlamina gelir ancak insanlari

yanlig okuyan bir lider asla esin kaynagi olamaz.

Vizyoner tarzin olumlu etkisini inceleyecek olursak, isler bagibos kaldiginda, bir
gidisat degisikliginde, yep yeni bir vizyona gereksinim duyuldugunda &zellikle etkili
olabilir. Vizyoner tarzin orgiitii kokiinden degistirmeyi hedefleyen doniisiimcii liderlere

de sicak gelmesi gayet dogaldir.

Vizyoner tarz her durumda ise yaramayabilir. Ornegin lider kendisinden daha
tecriibeli olan bliyiik bir vizyon agiklayan uzmanlardan ya da gozlemcilerden olusan bir

ekip ile calistiginda yetersiz kalir. Bu durum ise sinisizme yol agabilir.
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Liderin vizyoner golf sopasini dort elle tutmasi genellikle mantikli bir tutumdur.
Topu tek hamlede delige atamasa da uzun vadede bu durum ise yarayacaktir (Goleman
vd.,2011: 69-70).

Bu yaklagim liderlik ¢alismalarinin tam merkezine vizyonu koymustur. Bu tip
liderlerin glic kaynagi olusturacagir vizyonun ne oldugu ile ilgilidir. Hiyerarsik
yapilardaki ast-iist iligkileri bu tarz liderlerin yonettigi gruplarda tamamen farklilasmigtir.
Glinlimiiz sartlarinda vizyon olusturma artik liderlerde aranan temel bir 6zellik olma

durumundadir (Ekici, 2006: 137).
Vizyon gelistirmede lidere yardimci olan bazi faaliyetler sunlardir:
*Gegmiste yasanan olaylari inceleme
* Diger isletme ve Ulkeleri gezme
* Cevrede olanlar1 izleme sonuglar elde etme
* Bilimsel gelismeleri izleme
* Sosyo-ekonomik gelismeleri inceleme
* Gelecek ile alakali yaymlar okuma, bilim kurgu filmleri izleme
* Kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere katilma, izleme
* Taninmug felsefecilerin yazilarini takip etme

Bu liderlik tarzinin 6nemi, orgiitiin gelecegi dair bir bakis agisi iiretmesinden ileri
gelmektedir. Gegmis yillarda yasanan gelismeler acik bir sekilde ifade edilmez ise
orgiitiin gelecegi ile alakali sikintilar olusabilir. Bu tarz liderler tam da bu sorunlarin

¢ozlimiinde aktif rol alirlar (Celik, 2000: 165).

Bu tarza sahip bir idareci, olaylar1 diger idarecilerden daha farkli yorumlama ve
analiz etme yetenegine sahiptir. Vizyoner lider aslinda yeni bir ¢ift géz ile gelecegi
okuyabilendir. Bu modelde orgiitiin lideri gelecekte yasanacaklari daha iyi 6ngorebilen ve

olacaklari kestirebilen kisinin oldugu savunulur (Celik, 2000: 168).
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Vizyoner lider gelecege daha farkli gzle bakabilir, sonra gordiiklerini yetenekleri
ile analiz eder. Bakis agisin1 diger orgiitiin tiim departmanlarina iletir. Diigiince tarzi
baskalar1 tarafindan izlenebilir. Vizyon sonu¢ olarak bir ikna soézlesmesidir ve

izleyenlerde cosku uyandirir (Celik, 2000: 170).

Bu tip liderlik insanlar1 topyekiin etkileyen ve onlara ivme kazandiran vizyonlari
saglama becerisidir. Insanlar kendisi gibi olan digerlerinin pesinden gitmezler, ortada

duran bir vizyon var ise vizyonun pesinden giderler (Celik, 2000: 170).

3.2.7 Hizmetkar Liderlik

Greenleaf’in (1977) son ¢agi ele alip gelistirmeye ¢alistigi bu tip onderlik, bencil
olmayan, kendinden 6nce baskalarinin gereksinimlerini gidermeyi onemseyen liderlik
tarzidir (Stone vd., 2003, 349). Onder, ayn1 hizmetli seklinde kendisine degil digerlerine
anlayis gosterecek bigimde liderlik roliinii 6ziimsemelidir. Hizmetkar liderlik tarzinda

sahsi menfaatler 6nderi tatmin etmemektedir (Greenleaf, 1977).

Hizmetkar liderlerde bulunan ozellikler; iyi bir dinleyici ve anlayisli olmalari,
karsisindaki ile empati kurmasi, Kkusurlari kapatmasi, bilingli bir birey seklinde
davranmalari, ikna Kabiliyeti fazla, vizyon tasarlayan, koruyucu hisleri yiiksek, bireylerin
yetismesine fayda saglayan, birlik kurabilme olarak siralanmaktadir (Russell ve Stone,
2002: 146).

Bu tip liderler alici olmamakla beraber siirekli kendilerinden bir seyler verirler.
Bir koltuk sevdalari olmadigi i¢in makamlarina ¢akili kalmaz, vazgegmeyi iyi bilirler.

Tiim 1yi liderlerin yerlerini dolduracak bir lider yetistirme hedefi olmalidir.

Hizmetkar liderler, koltuklarin1i birakacaklari birini bulana kadar is basinda
kalmay: tercih ederler ve o kisiyi bulduklarinda 1 dakika bile koltuklarinda durmazlar.
Yeni gelen kisi eger ise uygunsa eski lider pozisyonunu yeniye devredebilir. Bunu

yapmalar1 i¢in belirli kriterler yoktur (Hesselbein vd.,2000: 314).

-70 -



3.2.8 Etik Liderlik

Bireylerin davranislarini ve bireyler arasi iliskileri tasdiklenebilir bir bi¢imde sevk
ve idare etme kabiliyetidir (Brown vd., 2005: 120). Bu tarz onderlerin, isgérenler ve
baska bireylerle bag kuran diizeyde olmasi, ddiil vermede, ceza vermede ahlaki kurallar

benimsemeleri, ona gore hareket etmeleri umulur (Mayer vd., 2009: 1).

Bu tip onderler kisilerle ¢ift yone ilerleyen iletisim olanagi saglar, karar alma
stireclerinde yol gosterir ve iggorenlerine gesitli tesvikler vererek onlara hak ettikleri gibi
oddller verir. (Brown vd., 2005:120). Resick ve grubu ise (2006: 346) bu tarz dnderin su
kisisel Ozelliginden bahsetmislerdir. Bunlar; diizgiin karakter ve diirtstlik, etik
farkindalik, toplum/birey odaklilik, motivasyon saglayici bir giice sahip olmak, cesaret

verici, yetki ve sorumluluk verici, etik ve hesap verebilmedir.

3.2.9 Otantik Liderlik

Bu tarz liderler, iyimser, kendine giivenen, pozitif diisiinen, direngli, diiriist,
prensipleri olan ve gelecege bakan gelecek merkezli bireylerdir, degisim ve gelisim

oncelikleridir (Luthans ve Avolio, 2003: 243).

Bu tarz liderler insanlara hizmet etmeyi seven, kendi gibi olan, merhamet ve tutku
gibi duygular ile hareket eden, kendilerine karsi diiriist olan, kisiliklerinden 6diin
vermeyen, orijinal, toplumsal ¢ikarlardan mutlu olan, davraniglarinin  temeli

degerlerinden olusan bir tarza sahiptir (Kesken ve Unnii, 2011: 107).

3.2.10 Egitimsel Liderlik

Egitici liderler ¢alisanlara yalnizca igin yapilmasini saglayacak gorevler yerine
onlar1 zorlayacak sorumluluklar vermeyi de iyi bilirler. Bu tiir zorlamalar insanda olumlu

bir etki yaratir ¢linkii insanlar kendi kapasitelerini asip elde ettikleri basarilardan 6zel bir
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haz duyarlar. Bu tiir liderler kisa siireli basarisizliklara da tahammiil gosterirler. Cilinkii

bunun ¢alisanlarinin hayallerine fayda saglayacagini bilirler.

Egitici tarz baskalarini gelistirme konusunu baz alir. Iyi bir egitici lider
calisanlarinin potansiyeline duydugu inanci ve ellerinden gelenin en iyisini yapacaklarina
dair beklentisini belli eder. Egitici tarz aslinda akil hocaligt durumuna da donebilir.
Sirketlerin basarili ve umut verici elemanlarin1 birer birer kaybettigi cetin rekabet
ortaminda isgorenlerine besleyici gelisim deneyimi kazandiran sirketler sadik eleman

yetistirmekte daha basarilidirlar (Goleman vd.,2011: 72-73).

Egitimsel liderler ortaya ¢ikan toplumsal gereksinimlere karsi daha ¢ok sorumlu
olmali, sadece is diinyasina degil ayni1 zamanda siyasal, kiiltiirel ve sosyal degisimlere de

alakali olmalidir (Celik, 2000: 159).

AYONETICILERIN LIDERLIK TARZLARININ CALISANLAR
TARAFINDAN NASIL ALGILANDIGI HAKKINDA YAPILMIS OLAN
CALISMALAR

Liderlik tarzlarini tespit etmeye yonelik daha dnceden yapilan ve literatiirde yer

alan birkag ¢alismay1 su bigimde belirtebiliriz:

(Safakl1,2005:132-143) K.K.T.C’deki devlete ait bankalarda goriilen onderlik
stillerini teshis etmeye dair yaptiklar1 bir caligmasinda, yogun sekilde demokratik

onderlik stilinin goriildiigiinii tespit etmistir.

Tagraf ve Calman (2009) ise Gaziantep’te ihracat ticareti yapan sirketlerde
yaptiklar1 ¢aligmada, 6nderlik stilinin girketlerin ihracat basarisina katkisini teshis etmis,
sirketlerdeki idarecilerin %85’inin demokratik onderlik stilini, geri kalan idarecilerin ise
Otokratik 6nderlik stilini kabul ettiklerini gormiislerdir. ilaveten demokratik &nderlik
stilinin goriildiigi isletmelerin basarilarinin Stekilere nazaran fazla goriildiigii neticesine

varmiglardir.

Ibicioglu, Ozmen ve Tas (2009) ise dnderin yasantisinda biiyiime zamaninda
arasinda oldugu toplumsal yapinin normlarinin 6nderlik davranigina katkisini gérmeye

dair sirket yoneticileri lizerine yaptiklari arastirmada, baskin bir babaya sahip insanlarin

-72 -



ve otoriter tarzda 6gretmeni olanlarin genel anlamda otokratik o6nderlige yoneldikleri,
sosyal norma uyma seviyesi fazla olan insanlarin fazlaca otokratik 6nderlik davranigini
yansittigl, hem de onderlik yas1 arttik¢a tavirlarin daha da otokratik olacagi ve neticede
baskili bi¢imde yasayan toplumlarin arasindan otokratik onderler ¢ikardigi gergegine

ulagsmiglardir.

Tiirkiye’de kamu haricinde yani 6zelde gorev yapan orta seviye idarecilerinin
onderlik stili ve iggoérenlerin verimi, is yetinmesi ve gruba baglilikla iligkisini ise
odaklilik ve insana odaklilik boyutlarinda dlgen bir ¢alismaya gesitli sektorlerden toplam
320 birey katilim saglamustir. Iscilerden, var olan idarecilerinin 6nderlik tipiyle kendisi
icin uygun idarecilerin onderlik stilini 6l¢meleri talep edilmistir. Idarecilerden ise,
kendilerinin 6nderlik stilini ve is gorenlerin onlarin 6nderlik stilini ne gibi algiladiklari
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Is gorenlerin is doyumu ve orgiitsel bag seviyelerine
dair 6z degerlendirmeleriyle idarecilerce yapilmis olan verimlilik degerlendirmesi

gbzlenmistir.

Tespitler neticesinde, idarecilerin 6nderlik stilinin genellikle ne bireye yonelen ne
de goreve yonelen oldugu, fakat bireye yonelme istikametinde daha fazla yonelimin yer
aldig1 goriilmiistiir. Ote yandan is gorenlerin, hali hazirda hizmet veren idarecilerinin
goreve yonelen taraflarinin, bireye yonelen taraflarindan yiiksek seviyede algi

olusturdugu anlagilmistir.

(Bakan vd. 2013: 1) Kahramanmaras ilinde 6nemli bir alan olan tekstil alaninda,
bayan isgilerin gorev aldigi sirketlerde c¢alisan idarecilerin, Onderlik stiline dair
anlayiglarin1 6grenme amagli bir saha ¢alismasi uygulanmistir. Saha ¢aligsmasiyla ulasilan
neticeler Kahramanmaras ilinde tekstil alanindaki idarecilerin 6nderlik stilinin, bayan

isciler goziinden otokratik onderlik stili seklinde anlasildigini gostermistir.

(Yoriik vd.,2011:1)’nin calismasinda ise Tiirkiye’de ¢esitli illerde gérev yapmakta
olan belediye bagkanlarinin onderlik stili incelenmis bu onderlik stiline etki edebilecek
olan cesitli unsurlar segilmek icin ugrasilmistir. Incelemeler neticesinde Tiirkiye’de
belediye basgkanlarinin ¢ogunun demokratik onderlik stili uygulamaya galistigi, ayrica
otoriter ve tam serbesti taniyan onderlik stilini de kabullenmis baskanlarin da hi¢ de az

sayida olmadigi izlenmistir. Calismada bazi belediye baskanlarinin kabullendikleri
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onderlik stilinde; yas unsurunun, siyaset ile ugrasilan zamanin, nerede yasandiginin,
gecmis senelerde bu iglerin yapilip yapilmadiginin ve iiyesi olunan partinin etkin oldugu

neticesine ulagilmistir.

Bir diger c¢alismada onderlikle alakali farkli teori ve stiller goriilmektedir. Bu
onderlik teori ve stilleri kurumlarin ve is¢ilerinin verimliligi anlaminda fazlaca mithimdir.
Bu incelemenin niyeti Izmir ilindeki ii¢ {iniversite kurumunun iktisadi ve idari
bilimlerinde ve miihendislik fakiiltelerinde okuyanlarin onderlik stilini tespit etmektir.
Inceleme neticesinde okuyanlarin cinsiyet, okul tipi ve smifi ile dnderlik stili bag
goriilmistiir. Diger taraftan okuyanlarin maddi seviyesiyle onderlik stili arasinda olumlu

bag gorillememistir (Demir vd., 2010: 129).

Bir bagka arastirmada (Bakan,2008:1) “liderlik” ve “orgiit kiilttiri” tiplerine dair
idareci anlayislariyla demografik niteliklerindeki baga bakilmistir. Inceleme datalari,
Kahramanmaras ilinde is yapan 12 sirkette gorevli idarecilere yapilan anketle tespit
edilmistir. Katilimcilara verilen 120 tane anketten 105 tanesinde uygun ankete ulasilmis,
anketin geri gelme seviyesinin %87,5 seklinde gergeklestigi goriilmistiir. Calisma
verileri; idarecilerin birtakim demografik nitelikleriyle ¢esitli “liderlik” ve “Orgiit
kiiltiri” tiplerine dair anlayislar1 arasinda istatistiki manada tutarli sonuglar oldugunu

giin yiizline ¢ikarmaigtir.

(Tengilimioglu, 2005: 1) yaptig1 kapsamli ¢aligmada, bazi kurum ve kurulusg
onderlerinin davranis niteliklerinin matematiksel ve istatistiki manada ¢esitlilik
gdsterebilecegini saptamistir. Onderlik davranis niteliklerinin ortalamalarindaki farklara
bakildiginda, 6zel sektor sirketlerine ve kuruluslarma dair ortalamalar resmi kurumlara
gore oldukga fazla goriilmistiir. Calismada resmi ve 6zel sirket onderlerini farkli kilan
onderlik tutumlari niteliklerinin tespiti diskriminant yontemiyle tespit edilmek istenmistir.
Diskriminant yontemi neticesinde istatistiki manada kuruluslar arasinda idarecilerin
onderlik tutumunda farklilik olumlu goriilmiis, resmi ve ozel sirket onderlerini farkli
kilan etmenler; dostca bir tavir sergileme, tartisma olmaksizin kardeslik alani
kurmaktir.(Tas vd., 2007, 85) calismalarinda revize edilen ilkogretim programlarinin

gorildiigii okullarda gérev yapan idarecilerin 6nderlik stilinin tespitine ugragmustir.
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Bu amagcla toplamda 59 maddeden olusmakta olan bir test yapilmigtir. Calismanin
kapsadig1 alanda, Milli Egitim Bakanligi’nin 2004-2005 egitim senesinde ortak calisma
uyguladig1 dokuz tane ilin ilkdgretim okullarinda gérev almis olan 2100 tane 6gretmen
yer almaktadir. Bu egitimcilerden 788 tanesine erisilmistir. Calisma neticesinde, bu
okullarda gorev alan Ogretmenlerin, onlar1 yoneten idarecilerinin demokrat ve
dontistiriicic onderlik stili tavirlarimi “cogunlukla” uyguladiklart ve barindirdiklar
goriilmiistiir. Bu okullarda gorev alan idarecilerin 6nderlik stili tavrina 6gretmenlerin
bakis agilarinda cinsiyet de etkilidir. Bu okullarin idarecilerinin tam serbestlik taniyan
onderlik stili tavirlarina dair bakis agilart ise ¢alisma siiresi ile de farklilasmaktadir. Bu
Ogretmenlerin yorumlanmasinda 16-20 seneyle 21 sene ve istii c¢alisma siirelerinin
onemli bir faktor oldugu goriilmiistiir. Netice itibariyle bu kisilerin okuldaki idarecilerinin
onderlik stilleri tavirlarma yonelik bakis agilarinda, 6gretmen bransi ve mezuniyet

durumlar etkili olmamustir.

Yurt disinda yapilan calismalara da goz atacak olursak 2000 yilinda Florida
Universitesinden Eduardo Salas ve arkadaslarinin yaptigi grup iiyelerinin tatmininde
demokratik liderligin etkisi adl1 ¢alismada demokratik liderlik tarzinin otokratik liderlik
tarzina gore calisanlar iizerinde daha fazla tatmin edici oldugu ve benimsendigi

gOriilmiistiir.

2008 yilinda Uganda’da bulunan ortaokullardaki okul performansi ve liderlik
tarzlar iligkisi Yusuf K.K. Nsubuga tarafindan yapilan bir arastirma ile incelenmis olup
tecriibeli  Ogretmenlerin  olgun davranarak demokratik tarzi benimsedigi, geng

Ogretmenlerin ise daha agresif davranarak otokratik liderligi tercih ettigi goriilmiistiir.

2011 yilinda Malezya’da bulunan 6zel sektor kuruluslarinda isgilerin is tatmini
tizerine liderlik tarzlarinin etkisini arastiran M.L.Voon ve arkadaslar1 200 goniilliiniin
katildig1 calismada doniisiimcii ve etkilesimci liderlik olmak iizere iki tip liderligin is
tatmini iizerinde direkt etkili oldugu sonucuna varmiglardir. Doniisiimcii liderligin ise

daha etkili oldugu goriilmiistiir.

2012 yilinda Kanada’da yapilan baska bir ¢alismada Nadeem Bhatti ve arkadaslari
otokratik ve demokratik liderlik tarzlarmin is tatmini iizerine etkilerini arastirmislardir.

Ozel sektdrde ve kamu okullarinda gorev yapan 205 dgretmene 23 soru yoneltmis ve 5°1i

-75-



skala ile degerlendirmislerdir. Korelasyon, Regresyon, ANOVA ve T testi ardindan
sonuclar1 analiz etmislerdir. Liderlik stilinin i tatmini iizerinde pozitif etkili olduguna ve
kamuda calisan 68retmenlerin is tatmininin 6zellere gore daha yiiksek oldugu sonucuna

ulagmuslardir.

Yine 2012°de Urdiin Kuzey bolgesinde A. Lutfi Al-Khasawneh ve S.Moh'd Futa
tarafindan yapilan arastirmada Urdiin Devlet Universitesi akademik personeli tarafindan
kullanilan liderlik tarzlarinin &grencilerin  davraniglarinin =~ diizenlenmesine  etkisi
arastirllmis ve Urdiin kuzey bolgesinden ii¢ devlet iiniversitesinden 570 adet IIBF
ogrencisinin katilimi olmustur. Ogrenci davranislarini etkileyen tek liderlik tarzinin

demokratik liderlik tarzi oldugu sonucuna ulasilmistir.

2014 yilinda Gana’da firma performanslar iizerinde liderlik tarzlarimin etkisini
aragtiran Albert Puni ve arkadaslar1 Gana’da iki bankanin mali yapilar1 lizerine ¢alismay1
uygulamislardir. Demokratik, otokratik ve serbestiyetci liderlik tarzlari bagimsiz, mali
performans ise bagimli degisken secilerek yapilan uygulamada hicbir tarzin 6nemli
Olciide mali performansa etki etmedigi ancak demokratik tarzin digerlerine oranla daha

yiiksek degiskenlikte oldugu sonucuna ulasilmistir.
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IKiINCIi BOLUM

5.CEDAS GRUP SIRKETLERDE YAPILAN BiR UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin uygulanmasi ile ilgili bilgiler verilmistir.

5.1 Kavramsal Cerceve

Bu aragtirmada onderlik olgusuna yapilan c¢esitli agiklamalarla Onderligin
yaklagimlari, stilleri ve Donald Clark’in (1998) “Leadership Styles Survey”
olgeklemesinde bulunan demokratik onderlik, otokratik 6nderlik ve tam serbesti taniyan
onderlik stilleri kapsamli olarak birinci boliimde izah edilmistir. Oncelikle liderlik
kavrami ve yoneticilik kavrami incelenmis, daha sonra onderlik teorileri ve onderlik
stilleri ortaya konmustur. Arastirmanin ikinci kisminda ise ¢alismanin kavramsal

gercevesi, arastirmanin amact ve dnemi, varsayimlari, veri toplama araci yer almaktadir.

Merkezi Corumda bulunan ve Tiirkiye genelinde bes Il ve bu Illerin lgelerinde
dogal gaz dagitim ve toptan satis faaliyetleri yapmakta olan Corum Elektrik ve Dogal
Gaz Ticaret A.S. (CEDAS) grup sirketlerinde (CORUMGAZ, SURMELIGAZ,
KARGAZ) calisan is gorenlerin 6zellikle Demokratik, Otokratik ve Serbest Birakici
liderlik tarzlari bazinda, yoneticilerinin liderlik tarzlarini nasil algiladiklarimi 6lgmek

amaciyla bir calisma yapilmis ve asagida yer verilecek sonuglara ulasilmistir.

5.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yasadigimiz ¢ag idare ve idarecilik bakisina farkli anlamlar katmstir.
Giliniimiizde yalnizca talimat yagdiranlar degil, girisimci olan, iretken, yonlendiren,

striikleyen ve etkileyen idarecilik bakisi gerektigi konusulmaktan Oteye gegmis, tim
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insanlar tarafindan kabul edilmistir. Bunun bir sonucu olarak da yoneticilerde liderlik

ozellikleri daha fazla aranir olmustur.

Liderlik, hakkinda ¢ok fazla arastirmanin yapildigi 6nemli bir kavram olup
yoneticilerin benimsedikleri liderlik tiplerinin is gorenlerin bireysel ve is ortami
davramslar1 {izerinde etkili oldugu da bazi arastirmalarla giin yiiziine ¢ikmistir. Is
gorenler i¢in yoneticilerinin sergilemis oldugu davranislar ile benimsedikleri liderlik

stillerinin ig gorenler lizerinde ¢ok etkili oldugu goriilmektedir.

Calismada gorildiugi lizere gesitli zamanlarda liderlik kavrami ve tanimi iizerine
¢cok sayida calisma yapilmistir. Ancak oOzellikle dogal gaz sektoriinde calisanlarin
idarecilerinin 6nderlik tarzlarina dair algilarini anlamaya yonelen galismalar gériilmemis
olup, CEDAS grup sirketlerinde yapilan arastirma ile konu hakkinda literatiire fayda

tiretilmesi hedeflenmistir.

Bu aragtirmada 6zel olarak Donald Clark (1998)’1n yaptig1 calisma neticesinde
ulagilan Otoriter, Demokrat ve Serbestiyet¢i onderlik stilleri 6nemsenerek, CEDAS Grup
sirketlerinde gorev yapan idarecilerin, bu 6nderlik stillerinden hangisini sik kullandiklari
ve onderlik stillerinin g¢alisanlart nezdinde ne gibi bir anlayis olusturdugu agiklanmak
istenmistir. Ilerleyen boliimlerde arastirma ile alakali genis bilgiler ve detaylar izah

edilecektir.

5.3 Arastirmanin Yontemi

Bu ana baglik altinda ise sirali olarak varsayimlar, kullanilan veri toplama araci ve

verilerin analizine yer verilmistir.

Liderlik tipine dair sorular Clark’in (1998) “liderlik tarzi olgegi” (leadership
styles survey)’'nden hareketle Tiirkgeye ¢evrilerek sorulmustur. Anketin igerigi
katilimemnin  demografik ozellikleri ve idarecilerin onderlik tiplerine dair ifadelerin
bulundugu iki ana kistmdan ibarettir. Olciimde bireylerin; otoriter 6nderlik, demokrat
onderlik ve serbest birakici onderlik stilleri goriilmektedir. Anketin igeriginde tiim

onderlik stillerini degerlendiren 10 ifade olacak sekilde 30 soru bulunmaktadir. ilk 10
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ifade Demokratik tarza, ikinci 10 ifade Otokratik tarza, son 10 soru ise serbest birakici
tarza yoneliktir. Olgeklerin degerlendirilmesinde “l=hicbir zaman”, “2=Nadiren”,

“3=Ara Sira”, “4=Genellikle”, ‘5= her zaman” seklinde 5°li skala kullanilmaktadir.

5.4 Arastirmanin Varsayimmlari

Arastirmanin varsayimlar1 asagidaki gibidir:

1 Katilimcilarin ankette yer alan sorulara ictenlikle yanit verdigi,
2.Yoneticilerin bulunmadig1 ortamda, deneklerin birbirinden etkilenmedigi,
3.Calismayi etkileyebilecek degiskenlerin kontrol altina alindigi,

4.Yoneticilerin katilimcilara uygulayabilecegi her tiirlii baskinin engellendigi
varsayilmaktadir.

5.5 Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirmada bilimsel ¢alismalarda kullanilan 6nemli uygulamalardan iki tanesine
basvurulmaktadir. ilki, temel arastirma metodudur. Arastirmanm teori kismin1 kurmak
amacli konuyla alakali ulusal ve kiiresel arastirmalardan faydalanilmistir. Lider, yonetici,
liderlik, liderlik tarzlari, liderlik yaklasimlari gibi anahtar sozciikleri i¢eren makale, tez,

kitap, dergi ve web verileri taranarak gerekli literatiir verisine ulagilmistir.

Diger uygulama ise, teorigi kurulan arastirmayla alakali yapilmig olan uygulama
arastirmasidir. Uygulama arastirmasinda CEDAS Grup sirketlerinde ¢alisan personellere
CEDAS grup sirketleri insan kaynaklar1 departmani, e-mail ve posta yolu ile ulagtirilan
255 anketten 252’si geri donmiis, 250 anket calismada degerlendirilmistir. Ulagilan
datalar istatistiki analiz programina yiiklenerek dnce giiven analizi, demografik verilere

ulagilmasinin ardindan ise faktor analizi, t testi ve ANOVA testine tabii tutulmustur.

5.6 Arastirmanin Bulgulari
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5.6.1 Demografik Bilgiler

CEDAS Grup sirketlerinde c¢alisan personellere yonelik anket ¢alismamizda 5°li
skala sistemi kullanilmis olup, o6zellikle Demokratik, Otokratik ve Serbest Birakici
(Serbestiyetci) Liderlik tarzlarinda katilimcilara yoneltilen sorulara 250 calisanin cevap

verdigi asagidaki tablo 5.1°de yer almaktadir.

Tablo 5.1 Calismaya Katilanlarin Sayisi

Durum izleme Ozeti
N %
Gegerli 250 100
Durumlar Harig 0 0
Toplam 250 100

Demokratik, Otokratik ve Serbest Birakici (Serbestiyet¢i) Liderlik tarzlarinda
calismaya katilan 250 calisandan 18 kisi 25 ve alt1, 69 kisi 26-30, 87 kisi 31-35, 42 kisi
36-40, 34 kisi ise 41 ve yukar1 yas grubunda oldugu tablo 5.2°de gériilmektedir. Bu
veriler 1518inda caligmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 35 yasinin altinda geng bir kitle

oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 5.2 Calismaya Katilanlarin Yas Dagilimlar

N Kolon %
25 ve alti 18 1
26-30 69 3
31-35 87 3
Yas 36-40 22 2
41 ve yukarisi 34 1
Toplam 250 1,0

Ankete katilim gosteren toplam 250 calisandan 35’inin kadin, 215’inin ise erkek
oldugu Tablo 5.3’te yer almaktadir. CEDAS grup sirketlerinde erkek calisan

yogunlugunun kadin ¢alisanlara gore fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.3 Calismaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlart

N Kolon %
Erkek 215 9
Cinsiyet Kadin 35 1
Toplam 250 1,0

Tablo 5.4 Calismaya Katilanlarin Egitim Durumu Dagilimlari

N Kolon %
kogretim 7 0
Ortadgretim 96 4
Onlisans 91 4
Egitim Durumu i
Lisans 55 2
Yiiksek Lisans 1 0
Toplam 250 1,0

Tablo 5.4’te yer alan, ¢alismaya katilanlarin egitim durumu dagilimlar1 verilerine
gore CEDAS grup sirketlerinde calisanlardan 7 kisinin Ilkdgretim, 96 Kkisinin
Ortadgretim, 91 kisinin Onlisans, 55 kisinin Lisans, 1 kisinin ise Yiiksek Lisans mezunu
oldugunu goriiyoruz. Calisan egitim durumunun ortadgretim ve Onlisans mezunlari

tizerinde yogunlastig1 goriilmektedir.

Tablo 5.5 Calismaya Katilanlarin Medeni Durum Dagilimlari

N Kolon %
Evli 173 7
Medeni Durum Bekar 77 3
Toplam 250 1,0

Tablo 5.5’te verilen medeni durum verilerinde ise bize yansiyan, caligmaya
katilan 173 kisinin evli, 77 kisinin ise bekar oldugu sonucudur.
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Tablo 5.6 Calismaya Katilanlarin Firmadaki Pozisyonu

N Kolon %
Miidiir 9 0
: o Sef 8 0
Firmadaki Pozisyonu | :
Isci-saha personeli 147 ,6
Memur-biiro personeli 86 3

Tablo 5.6’da  CEDAS grup sirketlerindeki c¢alisanlarin  pozisyonlarina
deginilmistir. Buna gére gérevli Miidiir sayis1 9, Sef sayis1 8, Isci-saha personeli sayis

147, Memur-biiro personeli sayis1 86°dur.

Tablo 5.7 Calismaya Katilanlarin Firmadaki Calisma Siireleri

N Kolon %
1 yildan az 15 1
1-3y1l 59 2
4-6 yil 86 3
Firmada Caligma Siiresi 79 yil 50 2
10 y1l ve lizeri 40 2
Toplam 250 1,0

Tablo 5.7°de gorildigii tizere firmada galisma siiresi 1 yildan az olan 15 kisi, 1-3
yil aras1 olan 59 kisi,4-6 y1l aras1 olan 86 kisi, 7-9 yil arasi olan 50 kisi, 10 y1l ve lizeri
olan ise 40 kisidir.

5.6.2 Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Tablo 5.8°de her g liderlik tarzina iliskin sorularda giivenilirligini simgeleyen
Cronbach Alfa degeri 0,733 ¢ikmig olup 0,7’den biiyiik bir deger oldugu igin

(www.ekonomianaliz.com) testimizin giivenilir oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.8 Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach Alfa

Standart Maddelere Dayal1
Cronbach Alfa

Madde Sayis1

733

,718

30

Tablo 5.9 Demokratik Liderlik Sorulari igin Alfa Degeri

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach Alfa

Standart Maddelere Dayali
Cronbach Alfa

Madde Sayist

844

,847

10

Tablo 5.10 Otokratik Liderlik Sorulari i¢in Alfa Degeri

Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach Alfa

Standart Maddelere Dayal1
Cronbach Alfa

Madde Sayis1

,718

122

10

Tablo 5.11 Serbestiyetci Liderlik Sorulari igin Alfa Degeri

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach Alfa

Standart Maddelere Dayali
Cronbach Alfa

Madde Sayis1

7194

,790

10

Ankete konu olan 3 liderlik tarzi igin Cronbach Alfa degeri Tablo 9,10,11 deki

gibi ayr1 analiz edilmek istenirse, (demokratik 6nderlik i¢in 0,844; otokratik onderlik icin

0,718; serbest birakic1 dnderlik i¢in ise 0,794) bulunacaktir.
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5.6.3 Faktor Analizi

Tablo 5.12°de Kaiser-Meyer-OlKin testine gore 6lgiim degeri 0,841 yani 0,6’dan

biiyiik oldugu icin bu veri kiimesi faktor analizine uygun demektir.

Tablo 5.12 Kaiser-Meyer-Olkin Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 841
Bartlett Testi Ki-Kare 1356,162
Yuvarlaklik Df 136
Anlamlilik ,000

Tablo 5.13’te ise toplam kisminda 1°den biiyiik olan ii¢c madde vardir. Ik iic
madde 1’den biiyiik oldugu i¢in yani 1.madde 5,334, 2. Madde 1,715, 3.madde 1,466,
oldugu i¢in 3 ayn liderlik algis1 olustugunu sdyleyebiliriz. Bu 3 sorunun bu sonucun

%50’sini karsilayabildigini de goriiyoruz.

Tablo 5.13 Aciklanan Toplam Varyans

Agiklanan Toplam Varyans

Yiiklenen Kareler Yiiklenen Kareler
Bilesen Ik Eigen Degerleri Toplaminin Karekokii Toplaminin Rotasyonu

Toplam| %V C% |Toplam| % V. C% |Toplam| %V C%
5,334|31,378| 31,378| 5,334|31,378| 31,378| 3,558|20,931| 20,931
1,715/10,090| 41,468| 1,715/10,090| 41,468| 2,809|16,524| 37,455
1,466| 8,623| 50,091| 1,466/ 8,623| 50,091| 1,781]10,476| 47,931
,978| 5,754| 63,332
,806| 4,742| 68,074
,702| 4,129| 72,203
,661| 3,890| 76,093
641| 3,772| 79,865

0 N[O |o bW (N
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9 ,952| 3,249| 83,114
10 ,534| 3,140 86,254
11 492 2,894 89,148
12 A38| 2,574 91,722
13 A416| 2,445 94,167
14 ,386| 2,270 96,437
15 ,323| 1,898 98,334
16 ,283| 1,666]| 100,000

Tablo 5.14’te goriildiigi gibi faktor analizinde katilimcilarin daha ¢ok demokratik

ve serbestiyet¢i liderlik tarzin1 benimsedikleri o tarz sorulara yogunlagmalarindan belli

olmaktadir.
Tablo 5.14 Dondurtilmiis Matris Bilesenleri
DEMOKRATIK SERBESTIYETCI OTOKRATIK
LIDERLIK LIDERLIK LIDERLIK
DEMOKRATIK LiDERLIK?7 731
DEMOKRATIK LiDERLIKS5 ,697
DEMOKRATIK LIDERLIK3 ,695
DEMOKRATIK LIDERLIK6 ,690
DEMOKRATIK LIDERLIK4 ,670
DEMOKRATIK LIDERLIK2 ,663
DEMOKRATIK LiDERLIK 1 ,531
SERBESTIYETCI LIDERLIK6 791
SERBESTIYETCI LIDERLIK? ,765
SERBESTIYETCI LIDERLIKS ,686
SERBESTIYETCI LIDERLIK4 612
SERBESTIYETCI LIDERLIKS 572
OTOKRATIK LIDERLIK6 ,805
OTOKRATIK LIDERLIK? ,798
OTOKRATIK LIDERLIKS5 582

5.6.4 Bagimsiz Orneklem T Testi

5.6.4.1 Cinsiyete Bagh T Testi
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Tablo 5.15’te yer alan bagimsiz 6rneklem t testinde erkek ve kadin olmak tizere
iki grup oldugu icin Levene testine gére yorum yapabiliriz. Ornegimizde Serbestiyetci
Liderlik grubu hari¢ diger gruplarda (Demokratik Liderlik: 0,652, Otokratik Liderlik:
0,602) Sig. (p) degerine sahip oldugu i¢in ve p > 0.05 oldugu i¢in dagilim homojendir.

Yani caligmaya katilan ve bu analizin sorularina yanit veren erkek ve kadinlarin
cevaplar1 cinsiyetlerine gore degismemis, anlamli bir fark olusmamis, homojen bir

dagilim sergilemistir.

Tablo 5.15 Cinsiyete Bagli T Testi

Cinsiyete Bagh Bagimsiz Orneklem Testi

Levene Testl t-testi
95% Giiven Aralig1
Farki
Anlam | Std. Hata

F Sig. t df Sig. (2 Farki Fark1 Diisiik | Yiiksek

DL | Esit ,204 | 652 -,509 248 ,611 | -,05762 ,11319| -,28055 ,16531
farzedilen
degiskenler

Esit farz -,550| 48,807 ,585| -,05762 ,10471| -,26806 ,15283
edilmeyen
degiskenler

SL | Esit 4,729 | ,031 -,945 248 ,346 | -,11030 11677 -,34028 ,11968
farzedilen
degiskenler

Esit farz -1,105| 52,772 2741 -,11030 ,09982 | -,31053 ,08993
edilmeyen
degiskenler

OL | Esit 272,602 -,162 248 871 -,01772 ,10909 |  -,23258 ,19714
farzedilen
degiskenler

Esit farz -,154 | 44,163 878 | -,01772 11475 -,24896 ,21352
edilmeyen
degiskenler
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Tablo 5.16 Cinsiyete Baghi T Testi Grup Istatistikleri

Grup istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma Std.
Ort.Hatasi
Demokratik Liderlik | | Erkek 215 2,2771 ,62942 ,04293
Kadin 35 2,3347 ,56503 ,09551
Serbestiyetci Erkek 215 2,0726 ,65677 ,04479
Liderlik Kadin 35 2,1829 52775 ,08921
Otokratik Liderlik Erkek 215 4,2109 ,59243 ,04040
Kadin 35 4,2286 ,63540 ,10740

5.6.4.2 Medeni Duruma Bagh T Testi

Tablo 5.17°de yer alan medeni duruma bagli bagimsiz 6rneklem t testinde evli ve
bekar olmak iizere iki grup oldugu icin levene testine bakiyoruz. Ornegimizde Tiim
gruplarda (Demokratik Liderlik: 0,201, Serbestiyet¢i Liderlik :0,178, Otokratik Liderlik:
0,892 ) Sig. (p) degeri 0.05’ten biiyiikk oldugu i¢in medeni duruma gore de dagilim
homojendir. Calismaya katilanlarin sorular1 yorumlamalar1 evli veya bekar oluslarina

gore farklilik gostermemistir.

Tablo 5.17 Medeni Duruma Bagli T Testi

Medeni Duruma Bagli Bagimsiz Orneklem Testi

Levene Testi t-testi
95% Giiven Araligi
Std. Farki
Sig. | Anlam Hata
F Sig. t df (2 Farki Farki Diusiik | Yiksek
DL [Esit farzedilen 1,647 ,201| ,053 248| ,958| ,00454| ,08512| -,16310| ,17218
degiskenler
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Esit farz ,057| 170,846| ,955| ,00454| ,07982| -,15303| ,16210
edilmeyen
degiskenler

SL | Esit farzedilen 1,824 ,178| ,764 248| ,445| ,06711| ,08782| -,10585| ,24007
degiskenler
Esit farz ,806| 166,229 | ,421| ,06711| ,08326| -,09726| ,23149
edilmeyen

degiskenler

OL | Esit farzedilen ,018| ,892 | -,666 248 | ,506| -,05455| ,08192| -21590| ,10680
degiskenler
Esit farz -,682| 154,441| ,496| -,05455| ,08001| -,21261| ,10351
edilmeyen

degiskenler

Tablo 5.18 Medeni Duruma Bagli T Testi Grup Istatistikleri

Grup Istatistikleri

Medeni

Durum N Ortalama Std. Sapma Std. Ort.Hatasi
DL Evli 173 2,2865 ,65038 ,04945

Bekar 77 2,2820 ,54986 ,06266
SL Evli 173 2,1087 ,66629 ,05066

Bekar 77 2,0416 ,57978 ,06607
oL Evli 173 4,1965 ,60886 ,04629

Bekar 77 4,2511 ,57266 ,06526

5.6.5 Tek Yonliit ANOVA Testi

Cinsiyet ve medeni durum degiskenlerimiz ikiser gruptan olustugu igin iki grup
ortalamalarinin karsilastirilmalarinda t testinden yararlanmistik. Simdi ise ii¢ ve daha
fazla gruptan olusan Yas, Egitim Durumu, Firmadaki Pozisyon ve Firmada Caligma

Siiresi degigkenleri i¢in One Way ANOVA testini uygulayacagiz.

5.6.5.1 Yas Kriterine Gore ANOVA Testi

Tablo 5.19 Yas Kriterine Gore ANOVA Testi
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ANOVA
Karelerin Karelerin .
df F Sig.
Toplami Ort.
DL | Gruplar Arasi 1,973 4 ,493 1,289 275
Gruplar Ici 93,761 245 ,383
Toplam 95,735 249
SL Gruplar Arasi 2,606 4 ,652 1,604 174
Gruplar Ici 99,538 245 ,406
Toplam 102,144 249
OL | Gruplar Arasi 1,834 4 458 1,291 274
Gruplar Ici 87,011 245 ,355
Toplam 88,844 249

Tablo 5.19’a gore calismaya katilanlarin yaslar ile algiladiklar1 liderlik tarzlar
arasinda (Demokratik Liderlik: 0,275, Serbestiyetci Liderlik: 0,174, Otokratik Liderlik:
0,274) Sig. (p) degeri 0.05’ten kiigiik olmadigindan Gtiirti anlam olusturan farklilik

yoktur. Yani calisanlarin algiladiklart liderlik tarzi yaslarinin ne olduguna gore

degismemektedir.
Tablo 5.20 Yas Kriterine Gore ANOVA Detaylar
95% Giiven Aralig Ort.

N Ort. Std.S. | Std. Hata | Alt sinir Ust sinir | Min. | Max.
DL | 25 ve alt1 18 2,4524 | 59862 ,14110 2,1547 2,7501 1,00| 3,29
26-30 69 2,1925| ,62454 ,07519 2,0425 2,3426 1,00| 3,14
31-35 87 2,3415| ,62852 ,06738 2,2076 2,4755 1,00 3,43
36-40 42 2,1871| 58221 ,08984 2,0056 2,3685 1,00| 3,00
41 ve yukarisi 34 2,3613| ,63425 ,10877 2,1400 2,5826 1,00| 4,29
Toplam 250 2,2851| ,62006 ,03922 2,2079 2,3624 1,00| 4,29
SL |25 ve alti 18 1,9778 | ,68904 ,16241 1,6351 2,3204 1,00| 3,00
26-30 69 1,9681 | ,63489 ,07643 1,8156 2,1206 1,00| 3,20
31-35 87 2,1218| ,60337 ,06469 1,9932 2,2504 1,00| 3,60
36-40 42 2,1048| ,60120 ,09277 1,9174 2,2921 1,00| 3,00
41 ve yukarisi 34 2,2824| 73710 ,12641 2,0252 2,5395 1,00| 4,00
Toplam 250| 2,0880 | ,64048 ,04051 2,0082 2,1678 1,00| 4,00
OL |25 ve alt 18| 4,3519],36999 ,08721 4,1679| 4,5358 4,00 5,00
26-30 69 4,3188 | ,56717 ,06828 4,1826 4,4551 2,67| 5,00
31-35 87 4,1801 | ,62837 ,06737 4,0462 4,3140 2,00| 5,00
36-40 42 4,1190 | ,72442 ,11178 3,8933 4,3448 1,67| 5,00
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41 ve yukarisi 34| 4,1275| ,47151 ,08086 3,9629 4,2920 3,00| 5,00
Toplam 250| 4,2133] ,59733 ,03778 4,1389| 4,2877 1,67 | 5,00

5.6.5.2 Egitim Durumu Kriterine Gore ANOVA Testi

Tablo 5.21 Egitim Durumu Kriterine Gore ANOVA Testi

ANOVA
Karelerin df Karelerin E Sig,
Toplami Ort.
Demokratik Liderlik Gruplar Arasi 1,142 4 ,286 , 740 | ,566
Gruplar Ici 94,592 245 ,386
Toplam 95,735 249
Serbestiyetci Liderlik Gruplar Arasi 3,065 4 , 766 1,895 | ,112
Gruplar ici 99,079 245 ,404
Toplam 102,144 249
Otokratik Liderlik Gruplar Arasi 113 4 ,028 ,078 | ,989
Gruplar ici 88,732 245 ,362
Toplam 88,844 249

Tablo 5.21°¢ gore gore ¢alismaya katilanlarin egitim durumlar ile algiladiklar
liderlik tarzlar1 arasinda (Demokratik Liderlik: 0,566, Serbestiyet¢i Liderlik: 0,112,
Otokratik Liderlik: 0,989) Sig. (p) degeri 0.05’ten kiigiik olmadigi i¢in anlamli farklilik
yoktur. Yani calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzi egitim durumlarn farkli olsa bile

degismemektedir.

5.6.5.3 Firmadaki Pozisyon Kriterine Gore ANOVA Testi

‘Firmadaki Pozisyon Kriterine Gore ANOVA Testi’ Tablosuna gore ¢alismaya
katilan CEDAS grup calisanlarinin firmadaki pozisyonlari ile yoneticilerinden
algiladiklar liderlik tarzlar arasinda (Demokratik Liderlik: 0,266, Serbestiyet¢i Liderlik:
0,322, Otokratik Liderlik: 0,726) Sig. (p) degeri 0.05’ten kii¢iik olmadigi igin anlaml
farklilik yoktur. Yani firmada ¢alisanlarin algiladiklar liderlik tarzi, pozisyonlarina goére

degismez.
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Tablo 5.22 Firmadaki Pozisyon Kriterine Gore ANOVA Testi

ANOVA
Karelerin Karelerin )
Toplami af Ort. F Slg.
Demokratik Liderlik Gruplar Arasi 1,525 3 ,508 1,328 ,266
Chupkuigi 94,209 246 ,383
Toplam 95,735 | 249
Serbestiyetci Liderlik Gruplar Arasi 1,436 3 AT79 1,170 322
Gruplar Ici 100,708 | 246 ,409
Toplam 102,144 | 249
Otokratik Liderlik Gruplar Arasi 472 3 ,157 438 , 7126
Gruplar ici 88,373 | 246 ,359
Toplam 88,844 | 249
Tablo 5.23 Firmadaki Pozisyon Kriterine Gore ANOVA Detaylari
Tanimlayici
95% Gliven Aralidi igin
Std. Std. Ort.
N Ort. | Sapma | Hata | Altsinir Ustsinir | Min. | Max.
DL | Midiir 9| 2,4286 , 71071 | ,23690 1,8823 2,9749| 1,00 3,29
Sef 8| 2,6786 ,31252 | ,11049 2,4173 2,9398 | 2,29 3,14
Isci-saha personeli 147 | 2,2595 ,58114 | ,04793 2,1647 2,3542| 1,00 3,43
Memur-biiro personeli 86| 2,2774 ,68752 | ,07414 2,1300 2,4248| 1,00 4,29
Toplam 250 | 2,2851 ,62006 | ,03922 2,2079 2,3624| 1,00 4,29
SL | Miidiir 9| 2,2222 , 77100 | ,25700 1,6296 2,8149| 1,00 3,40
Sef 8| 2,3750 ,83109 | ,29384 1,6802 3,0698 | 1,20 3,60
Isci-saha personeli 147| 2,0354 ,60123 | ,04959 1,9374 2,1334| 1,00 3,00
Memur-biiro personeli 86| 2,1372 ,67162 | ,07242 1,9932 2,2812| 1,00 4,00
Toplam 250 | 2,0880 ,64048 | ,04051 2,0082 2,1678| 1,00 4,00
OL | Midiir 9| 4,0370 ,53863 | ,17954 3,6230 4,4511| 3,00 5,00
Sef 8| 4,1667 ,30861 | ,10911 3,9087 44247 3,67 4,67
Isci-saha personeli 147 | 4,2018 57279 | ,04724 4,1084 4,2952 | 2,00 5,00
Memur-biiro personeli 86| 4,2558 ,66406 | ,07161 4,1134 4,3982 | 1,67 5,00
Toplam 250 | 4,2133 ,59733 | ,03778 4,1389 4,2877| 1,67 5,00
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5.6.5.4 Firmadaki Calisma Siiresi Kriterine Gore ANOVA Testi

Tablo 5.24 Firmadaki Calisma Siiresi Kriterine Gore ANOVA Testi

ANOVA
Karelerin Karelerin .
df F Sig.
Toplam1 Ort.
Demokratik Liderlik Gruplar Arasi 2,992 4 /48| 1976| ,099
Gruplar ici 92,743 245 ,379
Toplam 95,735 249
Serbestiyetci Liderlik Gruplar Arasi 1,418 4 ,355 862 | ,487
Gruplar Ici 100,726 245 411
Toplam 102,144 249
Otokratik Liderlik Gruplar Arast 5,173 4 1,293 3,787| ,005
Gruplar ci 83,672 245 ,342
Toplam 88,844 249

Tablo 5.24’de goriildiigii tlizere ¢alismaya katilan CEDAS grup calisanlarinin
firmadaki c¢alisma siiresi ile yoneticilerinden algiladiklar1 liderlik tarzlari arasinda
(Demokratik Liderlik: 0,099, Serbestiyet¢i Liderlik: 0,487) Sig. (p) degeri 0.05’ten kiigiik
olmadigi igin bu iki liderlik tarzi igin anlamli farklilik yoktur. Yani firmada ¢alisanlarin
algiladiklar: liderlik tarzi, firmadaki ¢aligma yillarima gore degismemektedir. Diger tarz

icin p degeri 0.005 yani p< 0,05 oldugu i¢in bu tarz i¢in anlaml fark vardir.

Tablo 5.25 Firmadaki Calisma Siiresi Kriterine Gore ANOVA Detaylari

Tanmmlayici
95% Giiven araligi ort.
N Ort. | Std.Sap. | Std.Hata | Altsinir | Ust sir Min. | Max.
DL | 1 yildan az 15| 1,9619| ,69874 ,18041| 1,5750 2,3489 1,00 3,00
1-3 yil 59| 2,4044| /58671 ,07638 | 2,2515 2,5573 1,00 4,29
4-6 yil 86| 2,2907| ,56358 ,06077| 2,1699 2,4115 1,00 3,14
7-9 yil 50| 2,1886| ,74507 ,10537| 1,9768 2,4003 1,00 343
10 y1l ve {izeri 40| 2,3393| ,54871 ,08676| 2,1638 2,5148 1,00 3,29
Toplam 250 2,2851| ,62006 ,03922 | 2,2079 2,3624 1,00 4,29
SL |1 yildan az 15| 2,0400| ,81486 ,21040| 1,5887 2,4913 1,00/ 3,00
1-3 y1l 59| 2,1153| ,64669 ,08419| 11,9467 2,2838 1,00/ 3,80
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4-6 y1l 86| 2,0209| ,55053 ,05937| 11,9029 2,1390| 1,00/ 3,00
79yl 50| 2,0640| ,71078 ,10052| 11,8620 2,2660| 1,00 3,60
10 y1l ve tizeri 40| 2,2400| ,65351 ,10333| 2,0310 24490 1,00 4,00
Toplam 250| 2,0880| ,64048 ,04051| 2,0082 2,1678| 1,00/ 4,00
OL |1 yildan az 15| 45778 | ,42663 ,11015| 4,3415 4,8140| 4,00| 5,00
1-3yl 59| 4,3051| ,49243 ,06411| 4,1768 44334 2,67 5,00
4-6 yil 86| 4,1899| ,54483 ,05875| 4,0731 43067 2,33| 5,00
7-9 yil 50| 4,2400| ,63902 ,09037| 4,0584 4,4216| 267 5,00
10 y1l ve tizeri 40| 3,9583| ,74798 ,11827| 3,7191 4,1975| 167 5,00
Toplam 250 4,2133| ,59733 ,03778| 4,1389 42877 1,67 5,00

SONUC VE DEGERLENDIRME

Calismada CEDAS grup sirketlerinde calisan 250 kisinin verdigi yanitlara gore
yoneticilerinin sahip olduklar liderlik tarzlarimi Demokratik, Otokratik ve Serbestiyetei
tarzlardan hangileri olarak algiladiklar1 dl¢iilmeye calisilmistir. Calisanlardan toplanan
veriler istatistiki analiz programina yiiklenmistir. Calismanin uygulama kisminda
oncelikle grubun demografik 6zellikleri anlatilmistir. Ardindan giivenilirligi test edilmis
ve faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda faktor yiiklerinin dagilimlarina
bakarak, katilimcilarin biiylik bir kisminin gormek istedikleri liderlik tarzinin sirasiyla
demokratik, serbestiyet¢i ve otokratik oldugu goriilmiistiir. Bagka bir test daha yapilmak
istenmis ve bazi degiskenler i¢cin bagimsiz drneklem t testi uygulanmig, bazilari igin ise
tek yonlii varyans testi uygulanmistir. Bu testler sonucunda ise ankete katilan c¢alisanlarin
15 yerlerinde daha cok otokratik liderlik sergileniyor tarzinda bir yaklasimlar: tespit
edilmistir. Caligsanlarin otokratik bir tarzla yonetildigi, ancak daha demokratik ve

serbestiyetci bir tarzi istedikleri anlagilmaktadir.

Gilinlimiizde tim diinyayr sarmalayan bir degisim ve donilisim aginin hizla
ilerledigi goriilmektedir. Uzmanlar i¢inde bulundugumuz cagr bilgi ¢ag1 ve teknoloji ¢agi
gibi kavramlar ile ifade etmektedirler. Bilginin ve teknolojinin bu hizli yayilimi hayatin
her alanin etkiledigi gibi insan ve isletme yonetimini de fazlaca etkilemistir. Dolayisiyla
insana ve isletmeye bakis agis1 genislemis, isletme yoneticilerinde aranan kriterler de

hizla artmistir.
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Organizasyonlarda yiiksek Kkaliteye, tatmin edici goreve ve yenilige duyulan
verilen 6nem, diistinebilen, hissetmeye calisan ve kurumun bir pargasi gibi davranan
calisanlara hissedilen ihtiyaci vurgulamaktadir. Bu gereksinimi gidermenin yolu is
gorenle dostane iliski kuran ve katilimci idare goriisii tasiyan liderliktir. Asrimizda is
gorenler giinler gectikge daha da bilgili ve tecriibeli sekle biiriinmekte ve grup amaglarina

fayda saglamaya ve gelismeye fazlaca 6nem vermektedir.

Ulkelerin, organizasyonlarin veya isletmelerin gelisebilmesi, yoluna emin
adimlarla devam edebilmesi iyi yonetilmesi ile direkt olarak baglantilidir. Iyi yonetilme
kavrami aslinda iyi bir nder ile de ilgilidir. Isletmelerde iyi bir liderin varlig1 isletmeyi
oldugu yerden alip hedefledigi noktaya tasirken kotii bir liderin varligi ya da hi¢ liderin
olmayist ise isletmelerin ayagina baglanmis bir beton kiitlesi gibi isletmeyi siirekli asagi
cekecektir. Giintimiizde isletmelerin ayakta kalabilmesi ya da diizene ayak uydurabilmesi
icin artik liderlerin doniisiimcti, vizyoner, etkilesimci ve karizmatik tarzlarin bir sentezini

uygulamalari da gerekmektedir.

Hem kamuda hem de 6zeldeki orgiitlerde iyi onderligin gerektigi, genelde goriilen
bir gergekliktir. “Ortam ne olursa olsun, bazi liderlik tarzlari daima etkilidir” anlayisi
yanlis olabilir. Bu ylizyilda calisanlarin, sadece onderin tavirlarin1 baz alarak hedeflere
ulagtiklar1 goriisii yanlistir. Bu manadaki gelenek¢i onderlik kaynaklarinin biiyiik bir
boliimii bugiin halen elestiriye agiktir. Onderin de izleyeninde 6zellikleri, imkanlar,
cevresel faktorleri farklilasmistir. Bu sebepten o6tiirti, bir 6nderin basarma sansi, 6nderlik
kurallarmin hepsinin gergeklestirmesinden ziyade, gelisen sartlara denge gozeterek

yaklasilmasiyla daha yiiksek olacaktir.

21.Yy. 1n bilgi ve hiz ¢agi oldugunu diisiiniirsek gliniimiiz liderleri; karizmatik,
misyon ve vizyon sahibi, temsil niteligine sahip, girisken, aydin, iiretken, azimli, heyecan
besleyen, etkin iletisim kurabilen, iistiin bireysel 6zelliklerine sahip, pozitif diisiinceleri
olan, azimli ve caligkan olan, olumlu imaj ¢izen, genel kiiltiir sahibi olan, okuyan ve
gelisen, etkili konusma yetenegine sahip, cesur, kararli, tutarli, paylasime1 ve katilimci,
insan odakli, insana saygi gosteren, deger veren, disa doniik ve sosyal olan, 6zel
hayatinda diizenli olan, algakgoéniilli ve hosgériili olan bir birey olmasi gerektigi
gorilmektedir. Otoriter bir tarzdan ziyade daha anlayish tarzlari benimsemeleri

gerektigini de agikga gorebiliriz.
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Liderler faaliyetlerinde ise iirin ve hizmeti gelistirmeye dair ama¢ uyumu
olugturmali, yeni felsefeler benimsemeli, iiretim ve hizmet sistemini gelistirmeli,
korkular1 yok etmeli, maliyetleri diigiirmeli, kontrol ihtiyacin1 yok etmeli, is basinda
egitimi kurumsallagtirmali, liderligi kurumsallastirmali, birimler arasi engelleri ortadan

kaldirmali, kotalar1 kaldirmali, ¢alisanlarin isten gurur duymalarini saglamalidirlar.

Insanlar ¢ok fazla emek harcayarak kendilerini gelistirdikleri alanlarda basari
saglayip yeni rekorlar elde edebiliyorsa bu durum gelisim siirdiik¢e degisim ve yenilik de
stirecek anlamina gelmektedir. Tim insanligin, bilginin, teknolojinin ve gelisimin
dinamik oldugu, kosarak ilerledigi bir diinyada, insanlarin kogmak yerine emekleyerek,
adimlayarak ya da hizli yiiriiyerek hedeflerine ulagsmaya c¢alismasi mantik dist bir
durumdur. Kiiresellesen rekabet diinyasinda sirketlerin ayakta durmasimin formiili;
liderlerin is diinyasmin dikenli yollarindan gecerken engellere takilmadan ve dengeyi
kaybetmeden hizlica kosmasi gibi goriinmektedir. Liderlerin bu hizli kosu esnasinda
rakiplerinin Oniinde yer alabilmesi i¢in ise daha fazla 6zellik tagimasi ve kendisini yarisa

hazirlayan teknik ekip arkadaslarina daha fazla 6nem vermesi gerekmektedir.

Bilgi iletisim teknolojilerindeki gelisim siirecinde isletmelerin basarili olmalari
insan kaynaklar1 politikalar1 ve kalitesine baghdir. Insan kaynaklarimi etkin kullanan
isletmelerin diger isletmelerin bir adim 6niinde oldugu, onlara gore daha fazla yolu daha
hizli ilerledigi de goriinen bir gercektir. Isletmeler insan kaynaklarini etkin kullanmayi

basarir iseler gii¢lii bir politika izliyorlar anlam1 da ¢ikarilabilir.

Soziin 6zii; yeni yiizyilin liderlerinin basariya ulagmalar i¢in insan kaynaklarina
yani c¢alisanlarina, onlarin emeklerine, sahsiyetlerine, degerlerine, duygu ve
diisiincelerine, ailelerine ve hayatlarina 6zen gostermeli, daha fazla anlayisla yaklagsmali,
onlara deger verdigini hissettirmelidir. Onlara sadece emirler talimatlar yagdirmamali,
onlarin egitimine ve gelisimine destek vermeli, isletmelerine ve iilkelerine katma deger
tireten faydali birer birey haline gelmelerini saglamalidir. Ciinkii isletmeleri de iilkeleri de
ayakta tutan insandir. Unlii din bilgini ve Osmanli Devletinin fikir babasi Seyh

Edebali’nin ogluna verdigi su 6giit gibi; insan1 yasat ki devlet yasasin.
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EK-1

YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARINA iLiSKiN CALISAN ALGILARI, GEDAS GRUP SiRKETLERI
ORNEGi ((ORUMGAZ, SURMELIGAZ, KARGAZ)

Bu anket formu Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda yapmakta oldugum yiksek lisans tezimde kullaniimak
Uzere size arz edilmistir. Anket formu iki bélimden olusmaktadir. Birinci bélimde demografik
sorular yer almaktadir. ikinci bélimde ise, yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin calisan algilari
olciilmek istenmistir. Calisma, tez danismanim Prof. Dr. irfan Caglar'in yénlendirmesi
dogrultusunda yapilimistir.

Degerli katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Serhat Gékhan Canbolat

Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. DEMOGRAFiK BiLGILER

A. Yas ()25 ve Alti ()26-30 ()31-35 ( )36-40 ()41 ve Yukarisi
B. Cinsiyet ( ) Erkek () Kadin
C. Egitim Durumu ( ) ilkdgretim ( ) Ortadgretim ( ) Onlisans () Lisans ( ) Yiiksek Lisans

D. Medeni durumu ( ) Evli ( ) Bekar

E. Firmadaki pozisyonu ( ) Midir ( ) Sef ( )isci-Saha Personeli ( ) Memur-Biiro Personeli

F. Firmada galisma suiresi ( ) 1 yildanaz ( ) 1-3yilarasi ( )4-6yillarasi( ) 7-9 yilarasi ( ) 10yil

ve Uzeri
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EK-2

I1. YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARINA iLiSKiN CALISAN ALGILARI

Bu boélimdeki ifadelere cevap verirken lttfen hi¢ bir soruyu atlamayiniz, her soru igin
verilmis bes secenekten birini isaretleyiniz. Secenekler soyledir;

Hicbir zaman, Nadiren, Ara sira, Genellikle, Her zaman.

Litfen asagidaki sorularin cevaplarini yan taraftaki kutulara ( x ) ile belirtiniz.

Higbir zaman
Nadiren
Arasira

Genellikle
Her zaman

S1. Yoneticilerimiz isyerinde neyin yapilacagi ve nasil yapilacagi konusundaki karar alma siirecine bir
veya birden fazla ¢alisanin dahil olmasina galisir.

S2.Yoneticilerimiz galisanlarin fikirlerini ve gelecekteki plan ve projelerini sorar.

S3. Yoneticilerimiz, bir seyler yanlis gittig§inde ve projenin devami igin yeni bir strateji yaratmaya
ihtiyaci oldugunda ya da uygulanan programdaki islemler igin, calisanlarin onerilerini almak igin
toplanti yapar.

S4.Yoneticilerimiz galisanlarin projeleri sahiplenebilecegi bir ortam yaratmaya galisir.

S5.Yoneticilerimiz calisanlarin, sektorin gelecegine iliskin gorislerini alir ve bu gorisleri uygun
durumlarda kullanir.

S6.Calisanlarin yoneticileri rehberliginde, dnceliklerini olusturmalarina izin verilir.

S7.Yoneticilerimiz galisanlarin farkli rol beklentileri oldugu zaman, farkhliklari ¢6zmek igin onlarla
galigir.

S8.Yoneticilerimiz astlarinin yetistirilmesinde liderlik gliciini kullanmaktan hoslanir.

S9.Y6neticilerimiz galisanlarin amaglari belirlenirse, kendi kendilerini yonetebilecegine inanir.

$10.Yoneticilerimiz galisanlarin, orgltsel problemlerin ¢6zimi igin yaraticiliklarini ve yeteneklerini
nasil kullanacaklarini bildiklerine inanir.

S11.isyerinde, son kararlar alinirken ydneticilerimiz otoriteyi daima elinde tutar.

S12.Yoneticilerimiz galisanlarin yaptiklari dnerileri dikkate almaz ve onlar igin zaman ayirmaz.

S13.Yoneticilerimiz bize ne yapacagimizi ve nasil yapacagimizi anlatir.

S14.Yoneticilerimiz birisi yanhs yaptiginda, ayni seyi tekrar yapmamasi gerektigini sdyler ve not alir.

S15.Yeni ise baslayanlarin, herhangi bir karar alma siirecinde yer almalari igin 6ncelikle yoneticiden
izin almalari gerekir.
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S16. Bir seyler yanlis gittiginde, yoneticilerimiz ¢alisanlara prosediriin dogru ¢alismadigini anlatir ve
yeni bir prosedir diizenler.

S17.Yoneticilerimiz performanslarini dogru tespit etmek igin, ¢alisanlari yakindan izler.

S$18.Yoneticilerimiz liderlik pozisyonunun kapsadigi yonetsel glicten hoslanir.

$19.Yoneticilerimiz 6rgltsel amaglara ulasmak igin, ¢alisanlari cezalandirilmakla korkutur.

S20.Yoneticilerimiz galisanlarin glivenligi 6nemsediklerini dastindr.

S21.Biylk kararlar alirken yoneticilerimiz, biz ¢calisanlarla oylama yapar.

S22.isyerinde dnemli karar alinmasi igin, gogunlugun ya da her bireyin onayi gerekmektedir.

S23.Yoneticilerimiz bilgi almak igin, e-mail, sesli mesaj vb. gonderir ve siklikla toplanti diizenler.
Calisanlar bilgi alma beklentisi i¢indedir

S24. Yoneticilerimiz galisanlarina ne yapmaya ihtiyaglari oldugunu ve nasil yapmalari gerektigiyle ilgili
karar almalarina izin verir.

S25.Y06neticilerimiz galisanlarin, isleriyle ilgili kendisinden daha fazla bilgiye sahip olduklarin
diisliniir, bu yiizden de ¢alisanlarin islerini yaparken kararlar verip uygulamalarina izin verir.

S26.Y6neticilerimiz yeni prosediir ya da islemleri gergeklestirmek i¢in galisanlara gérev yetkisi verir.

S27.Her birey belirtilen iglerden sorumludur.

S28.Yoneticilerimiz liderlik gliclinG astlariyla paylasmaktan hoslanir.

S29.Yoneticilerimiz galisanlarin kendi 6rgltsel amaglariigin, dogru kararlar alabilecegine inanir.

S30.Y6neticilerimiz ¢alisanlarin kendi baslarma liderlik yapabileceklerine inanir.
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