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GIRIS

Sahsi hedeflere yahut orgiit hedeflerine ulasmak adina sahis veya orgiitlerin
etkinliklerine etkide bulunma ve bu kisileri koyulmus hedeflere yonelik etkinlikte
bulunmaya tesvik etme siireci seklinde agiklanabilen liderlik, temeli insanlik tarihine
uzanan bir konudur. Liderlik kavrami ile tarihin neredeyse her doneminde ilgilenen
insanlar, bir sahsin ne sekilde ve nasil liderlik yapacagini, liderlik yaptig1 sahis ya da
grubu idare ederken nasil bir yontem izleyecegi hakkinda bir¢ok diisiince ve goriis
belirtmistir. Ancak biitlin bunlarin yaninda, liderlik ile ilgili ortaya konulan teori ve
disiinceler ancak 20. yiizyihn ilk yarisinda sistematik olarak olusturulmaya

baslanmugtir.

20. yiizyll, bircok radikal degisimin yasandigi, yeni felsefe ve idare
goriiglerinin, bilimsel gelismelerin ortaya ¢iktigi bir donem olmustur. Baslangici 20.
ylizyilla dayanan ve 21. yilizyilda da hizlanarak artan bu degisimler teknolojinin
gelismesi ve globallesmeyle beraber firmalarin yapilarinda, idari goriislerinde ve
firmalarda kullanilan yo6netim ve liderlik stillerinde miithim degismelerin ve

geligsmelerin yasanmasina sebep olmustur.

20. ylizyildan bu yana hangi liderlik seklinin daha verimli oldugu hakkinda
bir¢ok calisma ortaya konmustur (Adair, 2014: 19; Ardi¢ ve Yenigiin, 1999: 32; Ates,
2005: 55; Eraslan, 2004: 13; Ozsalmanli, 2011: 138). Calismalarin sonuglarimi
inceleyen arastirmacilar, liderlik siirecinin farkli farkli bircok degisken tarafindan
belirlendigini ortaya koymuslardir. Liderlik siirecini etkileyen bu degiskenler; liderin
sahip oldugu 6zellikler, ortamin 6zellikleri (teknolojik, kiiltiirel, sosyal vb.) ve astlarin
ozellikleri gibi 3 bashkta boliimlendirilmektedir (Serinkan, 2007: 23). Farkh
degiskenlerin bulugmasiyla meydana gelen liderlik davranislari, gézlemcileri olumlu

yada olumsuz bi¢imde etkilememektedir.



Liderlik sekli dikkate alindiginda, her liderin kendine 6zgii bir takim liderlik
ozelliklerinin bulundugu goriilmektedir. Ancak, yapilan nitel ve nicel analiz igeren
calismalarin ardindan liderlik stilleri boliimlendirilmis ve bu bdolimlendirmenin
sonucu olarak ortaya ¢ikan veriler de farkli kaliplara oturtulmaya ¢alisilmistir. Liderlik
hakkinda arastirmacilar tarafindan yapilan ayrimlardan biri, yonetim sekillerine gore
liderlik bigimleri seklindedir (Serinkan, 2012: 27). Katilimci, otokratik ve tam
serbestlik ongdren liderlik sekillerinden birisi olan katilimci liderlik bu tez

calismasinda temel konu olarak islenmistir.

Calismanin amaci, Kardemir A.S calisanlarinin liderlik uygulamalarini
algilayiglarinin =~ demografik  6zelliklere  gore  farklilasip  farklilasmadigini

belirleyebilmektir. Bunun i¢in ¢alismamiz ii¢ boliimden olugmaktadir.

Birinci boliimde liderligin tanimi ve tarihsel gelisimi anlatilmaya caligilmus,

liderin genel 6zellikleri ve liderlik yaklagimlari iizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde yonetime katilma ve katilimer liderlik anlayisi ele alinmistir.
Bu boéliimde ayrica yonetime katilma kavrami, modelleri ve teknikleri incelenmis,

katilimcr liderlik irdelenmistir.

Calismamizin son boliimiinde ise Kardemir Karabiik Demir Celik Sanayi

Ticaret A.S.” de yapilan anket uygulamasi ve sonuglari aktarilmistir.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK KAVRAMI VE GENEL LIDERLIK YAKLASIMLARI

Bu boliimde liderlik kavrami incelenmekte ve genel olarak liderlik yaklagimlar

anlatilmaktadir.

1.1. LIDER VE LIiDERLIiK KAVRAMLARI

Insanoglu tabiati itibariyle sosyal bir varliktir. Aristoteles’e gore insan, “zoon

politikon”dur, yani sosyal-siyasal bir varliktir (Aristoteles, 2007: 61).

Bu diistinceden hareketle toplumsal bir varlik olan insan, toplumsal yasama
dahil olmadan yasayamaz. Insan hayatinin devamu igin gerekli olan ihtiyaglar oldukga
detayli ve kapsamlidir. Bu nedenle bu ihtiyaglarin bireysel olarak karsilanmasi
miimkiin degildir. Bu baglamda diger bireylerle iletisim halinde olmak, paylasimda
bulunmak ve yardimlasmak mecburidir (Aysel, 2006: 40). Iste bunun i¢in insanoglu
ailevi yasantidan baslamak iizere, g¢esitli yasam merkezleri olusturarak topluma
karismak, toplumsal yasama dahil olmak zorundadir. Insanlarm, insanlik tarihinin
basindan beri hayatini toplum iginde konumlandirmas: bunun en somut delilidir. Insan

bir sekilde toplumun bir parcasi olagelmistir (Aydin, 1994: 30).

Insan toplum i¢inde yasamali, toplumla beraber bir diizen gercevesinde var
olmalidir. Bu diizenin hem olusmas1 hem korunmasi hem de insanin kendini bu diizen
icinde tutmasi, toplumdaki insanlarin birbirleriyle belirli degerler ve kurallar
cercevesinde yasamasiyla olur (Batmunkh, 2011: 71). Toplumda ilk yaratilistan
itibaren zaman i¢inde olusan is bolimii de toplumun isleyisiyle ilgili zorunlu bir

gercekliktir. Herkes her seyi kendisi yapamayacagindan, toplumda is bdoliimii



olugsmustur. Herkes topluma bir sekilde hizmet sunar ve kendi ihtiyaglarin1 da
toplumun i¢inde kendisi i¢in yararl gordiigii sekilde imkani ve istegi dogrultusunda
karsilar. Insanlarin sosyal yasam i¢inde hayatlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in ihtiyag
duyduklar1 is boliimii ve gorev paylasiminin hangi sartlarda ve nasil gergeklesecegini,
toplumun kurucu esaslarin1 goz oniinde bulundurarak ve gelismeleri de dikkate alarak

lider belirler (Akytiiz ve Eren, 2013: 196).

Toplu halde yasayan insanlarin hayatlarini diizen i¢inde yiiriitebilmeleri ancak
bir lider etrafinda toplanmakla miimkiindiir. Bu yiizden ilk ¢aglardan bugiine kadar

biitiin insan topluluklar1 daima bir lider etrafinda yasamislardir (Tiizlin, 2013: 23).

Liderlik tarihin her doneminde vardir. Liderlik aslinda insan igindir ve insan
var oldugu siirece de devam edecektir. Liderlikle ilgili ilk galismalar M. O. 400°1ii
yillardaki Platon’un "Republic" eserine kadar dayanir (Adair, 2014: 23). Platon
eserinde, lider olabilmek i¢in uzun yillar boyunca felsefe egitimi almak gerektigini 6ne
stirmiistiir. Aradan gegen binlerce yilda, Mezopotamya uygarliklari, Antik Yunan
medeniyeti, Islam uygarligi ve giiniimiizdeki insanoglu liderlik problematigine

cevaplar aramistir (Akis, 2004: 34).

Stimerlilere ait ilk kil tabletlerde ¢ivi yazisi ile olusmus metinlerde sdyle der:
“Komutansiz askerler, ¢obansiz siiriiye benzer.” Bu ayn1 zamanda, insanin sz konusu
oldugu her tiirlii ortamda etkili liderlere ihtiya¢ oldugunu gdosteren ilk atasozii 6rnegi
olarak birgok dile ¢evrilmistir (Adair, 2014: 26). Liderligin 6nemine ve liderin drgiitiin
kaderini tayin etmesine dair Tiirk kiiltliriinde de bir¢ok atasozii bulunmaktadir. “Balik
bastan kokar.”, “Ata eyer gerek, eyere er gerek.”, “Cobansiz siiriiyli kurt kapar.”

atasozleri bu konudaki kiiltiirel temeli ¢ok 1yi yansitmaktadir (Kahveci, 2012: 8).

Konfii¢yiis bundan yaklasik 2500 y1l 6nce “Lider olmak igin dnce insan olmak
gerekir demisti. Meshur Biiyiik Ogreti’de Konfiicyiis liderlige giden yedi “diisiince

mekan1” iizerinden bir gelisme teorisi ortaya koyar (Senge, 2013: 363).

Hiyerarsik bir dogasi olan insanin en temel toplumsal gereksinimlerini
karsilayan liderlik, Ingilizce olan “leadership” kelimesinin asli olan “lead”
kelimesinden tiiretilmistir (Aksoy, 2012: 43). “Leader” kelimesi; rehber, kilavuz,
onder, bas, reis anlamlarina gelmektedir (Batmunkh, 2011: 73). Tiirk¢ede ise lider

kavramina karsilik 6nder, yonder gibi kelimeler 6nerilmis olsa da “liderlik” kavramlari
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daha genis bir kabul gérmiistiir (Akytliz, 2012: 17). Liderlik ve lider ¢ok eski kavramlar

olmakla birlikte bu konuda yapilan ¢aligsmalara baktigimizda tlizerinde goriis birligine

varilabilmis bir tanimin olmadigin1 goriiyoruz (Oztiirkgii, 2015: 9).

Liderlik psikoloji, siyaset, sosyoloji, yonetim bilimi, tarih gibi sosyal bilimlerin

ortak konusu olmakla birlikte lizerinde mutabakata varilmis bir tanim1 yoktur (Akis,

2004: 37). Liderlik konusunda c¢ok degisik tanimlamalar yapilmistir. Bu

tanimlamalardan bazilar1 asagidaki gibidir:

Liderlik, orgiitiin siiregelen monoton iletisiminin yerine etkiyle meydana gelen
bir ilerlemedir (Katz ve Khan, 1978: 12).

"Liderlik; bir liderin, basinda oldugu insanlar1 ortak hedeflere ulastirmak igin
etkilemesi, motive etmesi, yonlendirmesi ve idare etmesi demektir" (Tiiziin,
2013: 15).

Lider, belirli bir insan grubunun bireysel amagclarini ve grubun ortak ¢ikarlarini
gerceklestirmek amaciyla talimatlarini takip ettikleri kisidir (Kogel, 2005: 101).
"Aciliyet arz eden durumlarda hizli karar vermek, problemleri siiratle
cozebilmek ve gerekli tepkileri dogru yer ve zamanda verebilmek i¢in izlenen
ilham verici bir kaynaktir" (Halis, 2007: 4).

"Lider, yeni kosullara hizli ayak uydurabilen ve belirsizlik ve risklere ragmen bu
kosullari lehine gevirebilen kisidir" (Ozden, 2013: 89).

“Liderlik, bir orgiit liyesinin; olaylarin yorumu, amag ve stratejilerin sec¢imi, is
faaliyetlerinin organizasyonu, iiyelerin ozgiiveni, yeteneklerinin gelistirilmesi,
orgiit disindan katki ve is birliginde bulunacak insanlarin se¢imi gibi konular
lizerindeki etkisidir.” (Simsek ve Oge, 2007: 51).

Onder, orgiit calisanlarinin hissettikleri ama hedef haline doniismemis olan
duygu ve diislincelerini somutlastirarak caligsanlarin enerjilerini bu somut
hedeflere ulasmak amaciyla yonlendiren kisidir (Eren, 2013: 88).

"Lider, aym1 Orgiite ¢alisan kisiler arasinda birlik ve beraberlik duygusunu
olusturmay1 ve ayn1 ama¢ ugruna hareket etmelerini saglamay1 basaran, ufak
piiriizleri hizla ortadan kaldiran ve takipgilerine de bu tavri ogreten kisidir"
(Koparal, 2008: 138).

Liderlik, bir kisinin bakis acisin1 yiikseklere ¢gekmektir; o kiginin performansini

yiiksek standartlara getirmektir (Drucker, 1995: 43).



1.2. LIDERLERIN OZELLIiKLERI

Giinimiizde lider denildiginde kisiler iizerinde hakimiyet kurabilme yetenegi
olan, giiclii kisilerin akillara gelmesinin yani sira bu olgunun sinirlar1 daha fazla
genislemistir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 29). Bu kavramin temsil ettigi anlamlardan
ziyade artik liderlik 6zellikleri ve gereklilikleri tartisilmaktadir. Bir kisinin lider olarak
tanimlanabilmesi i¢in liderlik 6zelliklerini tagimasi beklenmektedir. Lider niteliklerine
giivenilir, arastirmaci, risk alabilen, cesaretli olma ve zor durumlarla basa ¢ikabilme

gibi 6zellikler 6rnek olarak verilebilmektedir (Can, 2006: 15).

Lider 6zelliklerini tasiyan kisi ekip ¢alismasinda amaca giden yoldaki {istiine
aldig1 sorumluluklarla 6ne ¢ikmaktadir. Liderin nitelikleri ve sagladig1 faydalar ekip
calismasindan elde ettigi kazanimlarla degerlendirilmektedir. Bu nitelikler hedefe
odaklanmak, ikna kabiliyeti, sosyal iliski kurma becerisi ve kararli durus olarak
siralanabilmektedir. Ekip i¢inde sorumluluk ve karar almada 6n plana ¢ikan, ekibe yol
gosteren ve st kademedeki yoneticilerle iliski kurabilen bireyler lider olarak
adlandirilmaktadir. Bu anlayislar dogrultusunda ekibe yol gostermesi amaciyla
orneklere, performans: degerlendirmek icin kurallar ve standartlara ve ekip basarisini
miikafatlandirmak i¢in de onceden belirlenmis Odiillere gereksinim duyulmaktadir.
Tim nitelikler ve durumlar g6z Oniine alindiginda bir liderde bulunmasi1 gereken
ozellikler sunlardir (Bediik, Aydogan ve Ince, 2004: 427): Lider insancildir, sosyal
iligkileri kuvvetlidir, 6zgiliven sahibidir ve ¢alismay1 sever. Ayrica yol gosteren, ekip
icinde ayrimcilik yapmayan ve ileri goriislii kisilerdir. Liderler zaman1 ve bilgiyi
kontrol etmede olduk¢a basarilidirlar ve ekibin heyecanini canli tutarlar. Liderlerde
sahip oldugu nitelikler disinda sahip olmamasi gereken nitelikler de 6nem tasimaktadir

(Akyiiz, 2012: 40).

1.3. LIDERLIK FONKSiYONLARI

Orgiitiin tiirii ve biiyiikliigiine bagl olmaksizin liderlerde bulunmas1 gereken

bazi fonksiyonlar vardir (Erdogan, 2007: 61). Bu fonksiyonlar su sekildedir:

* Uygulayicilik: Lider ekip ig¢inde her zaman bir is yapma sorumlulugunda

bulunmayabilir. Fakat uygulayic1 6zelligine sahip bir liderin ekip ¢alismasini



kontrol altina alarak bir isi ekipteki calisanlara dagitmasi gerekmektedir (Celep,
2014: 37).

Planlayicilik:  Orgiitiin - hedeflerini gergeklestirebilmesi igin ¢alisanlarin
hareketlerine yon vermek, planlamak ve organize etmek liderin gorevleri
arasinda yer almaktadir. Anlik verilecek kararlar ve Onlemlerle gelecek
donemlerin sekillendirilmesi planlama islevinin bir yansimasi olmaktadir
(Erdogan, 2007: 61).

Uzmanlik: Lider, orgiit i¢inde genelde belli bir alanda uzmanlasmistir. Uzmanlik
ozellikleri gosteren ve bu 0Ozelligiyle hem iist hem alt gruptaki bireylerde
sayginlik uyandiran kisiler dogal lider aday1 olarak kabul edilmektedirler (Celep,
2014: 38).

Sozciiliik: Ekipler genisledikce ve cogaldik¢a diger ekiplerle iletisim haline
geemek kolay bir is olmaktan ¢ikmaktadir. Boyle zamanlarda grubu lider temsil
etmekte ve ekibin sozciisii olmaktadir (Erdogan, 2007: 62).

Kontrolorliik: Ekip icindeki kisileri kontrol etme gorevi liderdedir. Liderin
gorevlerinden biri de ekipteki kisilerin hedefler dogrultusunda hareket edip
etmedigini saptamaktir (Akyiiz, 2012: 43).

Odiillendiricilik ve Cezalandiricilik: Ekipteki kisilerin grubun hedefleri ve
kurallar1 kapsaminda sergiledikleri eylemlere gore 6diil veya ceza almasi liderin
sorumluluklart arasinda yer almaktadir (Akyiiz ve Eren, 2013: 200).

Hakemlik ve Aracilik: Ekip icinde kisiler arasinda bir problem ¢iktiginda bu
sorunu ¢ozmelerini saglamak ve iligkileri diizeltmek liderin yapmas: gereken
islerdendir (Zel, 2001: 33).

Model Olma: Olaylara verdigi tepkilerle, caligma prensipleriyle, insanlarla olan
iligkileriyle bir lider, ekipteki diger kisilere 6rnek olmalidir. Lider sergiledigi
tutumla, ekipteki diger kisilerin davraniglarini ona gore sekillendirmesine
katkida bulunmaktadir (Zel, 2001: 35).

Grup Sembolliigii: Bir gruba stirekli tek bir lider yol gostericilik yapiyorsa o lider
o ekibin sembolii olmaktadir (Zel, 2001: 35).

Sug Ustlenen ya da Uyelere Babalik Yapan Kisi Olmak: Ekip ve lider arasinda

bir siire sonra duygusal bir iligki s6z konusu olursa, lidere kars1 biiyiik bir saygi



ve sevgi duyulmaya baglanmakta ve grup i¢inde bir problem oldugunda lider,
babalik duygusuyla olaya yaklasmaktadir (Halis, 2007: 28).

» Vizyon ve Misyon Asilayicilik: Lider ait oldugu 6rgiite uygun bir bi¢imde bir
vizyon belirleyerek ve bunun ekip tarafindan benimsenmesi igin gayret
gostererek diger kisilerin de ¢aligmalarinin bir manasi olmasini saglamaktadir
(Tiiziin, 2013: 19).

* Degisim Onciisii Olma: 1leri goriislii bir anlayisla hareket etmesi gereken lider
hem organizasyonu hem de kendi grubunu gelecekte karsilasabilecekleri

degisimlere hazirlamakla gorevlidir (Tiiziin, 2013: 20).

1.4. LIDERLIK USLUPLARI

Liderlik tisluplar1 bashig: altinda yol gdsterici, etkileyici ve igbirlik¢i liderlik

kavramlarina deginilmektedir.

1.4.1. Yol Gosterici Liderlik

Bu yaklasim, yiiksek seviyede kontrol isteyen ve pek ¢ok lider i¢in tercih edilen
bir iisluptur (Batmunkh, 2011: 69). “Lider ne kadar kontrol ederse, digerleri o kadar
az kontrol eder” (Findik¢1, 2013: 78) onermesine dayanmaktadir. Yol gosterici olmak,
insanlara ne yapacaklarini sdylemek anlamina gelmektedir. Yol gosterici liderlik ise;
krizle ugrasirken, yeni alinan elemanlarla ¢alisirken, teori dgretirken ya da yeni
bilgileri paylasirken, oldukg¢a hassas alanlarda is yaparken ya da insanlarin hayatlarinin
tehlikede olabilecegi durumlarda ve degisiklik zamanlarinda talimat verirken ise
yaramaktadir (Sokmen, 2014: 39). Liderler yol gosterici olduklarinda kimin lider,
kimin ise takip¢i oldugu mutlaka belli olmaktadir. Yol gosterme gliciiniin asir
kullanim1 astlarin kendilerini zayif hissetmelerine yol agtig1 gibi, liderinse astinin

giiclinii kiigiimsemesine neden olmaktadir (Batmunkh, 2011: 75).

1.4.2. Etkileyici Liderlik

Bu liderlik bi¢imi, kontroliin hepsini degilse bile kontroliin sadece bir kismin

astlara teslim etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 65). Liderler, astlarmin ¢alismalaria
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onlar1 uygun bir yone tesvik edecek sekilde miidahale etmektedirler. Liderlik; soru
sorma, personelin iyi bildigi alanlardaki eksikliklerini ortaya koyma ve diiriistce
bilgilendirme sekline biirtinmektedir. Lider, sahip oldugu yetki giiciinden ¢ok, astlarini

kendi kisisel giiciiyle, gliven ve diiriistliigiiyle etkilemektedir (Giirsel, 2006: 46).

1.4.3. Isbirlik¢i Liderlik

Isbirlikei liderlik, ¢ok incelikli olup iyi uygulandigi zaman astlar1 onemli
Olctlide tesvik etmektedir. Bu liderlik tarzinin kilit 6zelligi, liderin isine kisisel tavrini
koymasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisisel tavir ise; bir insanin ¢ok iyi benimsedigi
deger ve tavirlar sisteminin birlikte sunulmasidir. Samimi {isluba sahip liderle astlar
arasinda genellikle karsilikli saygi mevcuttur. Astlar katkilarindan 6tiiri kendilerini
degerli hissetmektedir (Eraslan, 2004: 39). Isbirlik¢i liderlik, liderlik
sorumluluklarindan vazgegmek degildir. Istedigi sonucu ger¢eklestirmek isteyen lider,
diger insanlarin giiciine, kapasitelerine, farkliliklarina, bilgi ve katkilarina
giivenmektedir. Sonug olarak liderin basarisi, 1yi takimlar kurma, takimi ise katma,
birlikte iyi calisma, karar olusturma ve yapilmasi gereken isi yapmada ortak

sorumluluk alma yetenegine dayanmaktadir (Aydin, 2014: 41).

1.5. LIDERLIK VE YONETICIiLiK KARSILASTIRMASI

Yonetici ve lider kelimelerinin anlamlar1 her ne kadar yakin olarak ifade
edilirse edilsin, aslinda biiylik ayriliklar mevcuttur. Yonetici kavrami genellikle
sekilsel gii¢ olarak degerlendirilirken liderlik kavrami ise sosyal olarak etki birakma
giicli ile alakali bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Dogan, 1999: 57). Her iki
kavramda c¢alisan kisileri belirli bir amag¢ dogrultusunda motive edip ¢alismalarini
devam ettirmelerini saglamak konusunda ortak bir hedef giliderken giiglerini farkli
kaynaklardan almalar1 aralarindaki temel farkliliklardandir. Makam yoneticilerin esas
giic aldiklar1 yer iken, bilgi ve etkileyici bir kisilik ise liderin gli¢ kaynagim
olusturmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 32). Baz1 durumlarda hem ydneticilik hem de

liderlik vasiflarinin tek bir kiside bulunmasi miimkiin olmakla birlikte s6z konusu

durum, liderlerin yoneticilik 6zelliklerini veya yoneticilerin liderlik vasiflarimi her



yonilyle ve biitiiniiyle tasidigi anlamina gelmeyebilir (Tosun, 1990: 17). Bu iki

kavramin farkli anlamlar tagidig1 Tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo 1.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklhiliklar

Lider

Yonetici

Liderler giiglerini bagka insanlar1 etkilemelerinden
ve kurduklari iligkilerden alirlar.

Yoneticiler  giiclerini  sahip  olduklar
makamin giicli dogrultusunda elde ederler.

Basarili olmak i¢in insanlara giivenirler.

Basarili olmak i¢in sisteme giivenirler

Bir orgiitiin her kisminda bulunabilirler.

Orgiitiin  6zellikle yiiksek kademelerinde
bulunurlar.

Kendi ekiplerinde bulunmak isteyen kisilere

sahiptirler.

Kendilerinin tayin etmis olduklar1 astlara
sahiptirler.

Sana yarar1 dokunacak olan, ifadeleriyle fikirlerini
belirtirler.

Bu senin isin, yaklagimini benimserler.

Kendi tasarlamig olduklar1 hedeflerle 6rgiitii daha iyi
duruma gotiirtirler.

Orgiitiin belirlemis oldugu hedeflere ulasmak
i¢in ¢abalarlar.

Insanlara giivenirler.

Denetimin 6neminin farkindadirlar.

Dogru isleri yaparlar.

Islerini dogru gergeklestirirler.

Sonuglar igin ¢alisir ve yenilik getirirler.

Kurallari izler ve uygularlar.

Orgiitii gorebildikleri en iyi toplu ihtiyaglar icin
degistirmeye  ugrasirlar  ve  organizasyonu
gelistirirler.

Orgiitiin simdiki durumunu muhafaza etmeye
calisirlar ve stireklilik saglarlar.

Degerler taahhiitler gibi diger konular aras: iligkileri
vurgulamaya meyillidirler.

Orgiit koordinasyon ve fabrika, malzeme,
insan gibi kaynak kontrollerini vurgulamaya
meyillidirler.

Degisiklik yapmaya ve risk almaya meyil gosterirler.

Kesin olmayan bir seye giivenmezler ve
dikkat igerisinde eylemlerini gergeklestirirler.

Orgiitiin uzun vadedeki basarilarina gore hayallerini
olustururlar.

Kisa vade icerisinde gergeklestirilecek olan
hedef ve amaglara yogunlasirlar.

Kaynak: Ardi¢ ve Yenigiin, 1999: 546.

Orgiitlerin gereksinim duyduklar1 kiginin “lider y&netici” 6zelliklerini

tagimas1 gerekmektedir (Duyan, 2012: 33). Yoneticiler hakimiyetlerini genelde
kurallar ve yonetmelikler dogrultusunda sekilsel bir yapi tizerinde kurarlarken, liderler
ise zamanin sartlarina ve bireysel kabiliyetlerine gore giiclerini kazanmaktadirlar.
Bahsedilen ve gereksinim duyulan lider yonetici ise ekibine ve orgiite belirli bir
vizyonu agilayabilen, istenilen gelecegi insa edebilecek ve bu dogrultuda hedefler
belirleyen, bu hedeflere erisilmesi konusunda ¢6ziimler sunup gayret gosteren kisidir
(Findike1, 2013: 19). Bir meslek olarak lider yoneticilik, hem bilimsel hem de sanatsal
iceriklere sahiptir ve 6grenilmesi miimkiindiir. Bu kapsamda bireyselcilik yerine
ortaklik benimsenirken, kocluk, liderlik ve akilli caligma gibi 6zellikler emir verme,

yonetme ve ¢ok ¢alismanin yerini almigtir (Ozsalmanli, 2011: 139).
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Yonetici ve lider kavramlarinin kapsamlarma tekrar bakip tanimlarim
incelemek miimkiindiir. Lider kavramini tanimlarken ortak bir hedef dogrultusunda
birlesmis kisilerin istekleri dogrultusunda organizasyona katkilarini saglayan bir siireg
olarak degerlendirilmektedir. Kisilerde heyecan uyandirmak ve Onemli karar
alabilmek liderlerin 6zellikleri arasindayken basarili bir lider olabilmek icin de
elzemdir. Yoneticilik kavrami bigimsel organizasyon yapistyla alakali olup liderligin
var olmasi konusunda bigimsel organizasyonun bulunmasi sarti aranmamaktadir.
Yonetici ve liderin ortak olan islevlerine bakildiginda ise iki gurubun da kendi
organizasyonlari i¢inde bulunan kisileri bir hedef dogrultusunda motive edip yonetme
gayretinde olduklar1 goriilmektedir (Tengilimoglu, 2005: 38). Ozetle, lider giice
sahipken yoOneticinin yetkisi bulunmaktadir. Liderin glic kaynag etrafindaki diger

kisilerken, yoneticinin gii¢ kaynagi ise yonetmelikler, kanunlar ve kurallardir.

1.6. GENEL LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik siireci liderin onu takip eden kisileri etki altina lama gayretlerini
kapsamaktadir (Tekarslan, 1991: 15). Liderlik kavramini ve siirecini daha iyi

aciklamak i¢in bazi goriisler ortaya ¢ikmistir (Gegmez, 2009: 85).

1.6.1. Ozellikler Yaklasim

[k ¢ag Antik Yunan medeniyetinden bu yana diisiiniirler, liderlerin herhangi
bir insandan farkli ve ayirt edici 6zellikleri oldugu hususunda fikir beyan etmiglerdir.
Bu ayirici nitelikler bazen fiziksel 6zellikler, bazen kisilik 6zellikleri, bazen de sosyal
ozellikler olarak ifade edilmistir (Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 110). 20. yiizy1l
toplum yapisinda 6zellikler yaklasimi diger zamanlara gore daha fazla 6ne ¢ikmig ve
arastirmalar bu dogrultuda yogunlastirilmistir (Celik, 2013: 71). Arastirmacilar
yasadiklar1 donem itibariyle insanlik tarihinde ve toplumsal hafizada derin izler
birakan liderlerden yola ¢ikarak bu kisilerin karakteristik 6zelliklerini saptamaya

calismislardir (Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 110).

Bu kuramda liderlerin basarili ve basarisiz yonleri karsilagtirllir.  Bu

karsilastirma sonucu liderlerin belirgin 6zellikleri ortaya konur. Basarili liderlerin
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ilgili, yetenekli oldugu ve kisisel 6zelliklerinin basarisiz liderlerden farkli oldugu

sonucuna varilir (Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 112).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak liderin tekellesmis gilice sahip oldugu séylenebilir.
Bu giiciin dayanagi liderin dogumla sahip oldugu 6zellikleri ve takipgilerinin ona

sagladig1 hiyerarsik giictiir (Oztiirkgii, 2015: 36).
Liderlikle iligkilendirilebilecek fiziksel 6zellikler (Eren, 2015: 441):

* Boy

» Agirlik (kilo)

»  Giglilik

* Yas

 Fiziksel olgunluk belirtileri
* Saglik durumu

* Yakisiklilik gibi faktorlerin 6nemi tartigilmistir.
Kisisel 6zellikler olarak ise;

« Zeka

» Hitabet yetenegi

* Bireyler arast iligkiler ve haberlesme yetenegi
* Giliven verme veya gilivenilir olma

* Girisimcilik ve riski goze alma

» Cesaret ve kendine giiven gibi faktorlerin onemi tartigilmigtir.

Stogdill’in de yaptig1 ¢alisgma sonunda, lideri karakterize eden en belirleyici

Ozellikler on madde halinde siralanmistir (Akis, 2004: 45):

* Sorumluluk alma ve gorevleri basariyla bitirme gayreti,
* Amaglara ulasma arzusu,

 Riske girme ve sorunlar1 ¢c6zme 6zgiirliigi,

+ Inisiyatif alabilme,

» Kendine giiven,

* Verilen kararlarin sonuglartyla yiizlesebilme,

» Stresle basa ¢ikabilme,

* Hosgoriilii olma ve toleransli davranma,
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+ Insanlarda etki yaratabilme,

* Hedef dogrultusunda sosyal iletisim kurmadir.

Ancak bu konuda tam bir goriis birligi yoktur, bunun nedenlerini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir. (Can ve Kavuncubasi, 2005: 62):

» Sonsuz sayida 6zellik vardir.

* Liderin takipgileri arasinda, liderden daha fazla Ozellige sahip bireyler
bulunabilmektedir.

* Lider ozelliklerinin belirlenmesi ve olgiilebilmesi zordur.

» Kisisel 6zellikler fazlaca vurgulanmistir. Boyu uzun, sesi kalin, yakisikli (gtizel),
giir sa¢li kimselerin lider olacagi iddia edilmesine ragmen, kisa boylu, ince sesli,
cirkin ve kel liderler gériilmektedir.

* Grupta sadece bir kisiyi 6n plana ¢ikarmakta, digerlerini yok saymaktadir.

* Grupta bir tek lider ongérmektedir, ancak gruplarda birden fazla lidere de

rastlanmaktadir.

Ozellikler kuraminda takipgilerin ve ortam kosullarmin dikkate alinmamasi
elestirilere neden olmustur (Gok, 2007: 51). Liderligin, salt lider degiskenini ele alarak
aciklanmaya calisilmasi, kurami tartismali hale getirmis ve bagka degiskenlere de
bakma gerekliligi izerinde durulmustur. Liderin barindirdig 6zellikler 6nemlidir ama

lideri anlatmak icin kéfi degildir (Findike¢1, 2013: 27).

Liderin basarisinda, gelismesinde, is bitirmesinde kisilik 6zelliklerinin elbette
roli vardir. Ama baska etkenlerin varhi§i da yadsmamaz. Ornegin liderlerin
cevresindekilerle etkilesimleri, iletisimleri, lideri ortaya ¢ikaran ¢evresel durumlar da

liderlik davraniglarinin sekillenmesinde etkili olur (Findik¢i1, 2013: 28).

1.6.2. Davramssal Yaklasimlar

Liderlik tanimlar1 yaparken ozellik kuraminin eksik kalmasi, 1940’larin
sonunda liderlik davraniglarinin daha detayli arastirilmasini dogurmustur. Bu
calismalarin ana temasii ise liderin siire¢ icerisinde sergiledigi davranislar
olusturmaktadir (Serinkan, 2007: 28). Liderin temel yonelimleri, motivasyonu,

takipgileriyle etkilesimi, karar verme siireclerinde astlariyla iletisimi gibi liderligin
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etkilerini olusturan konular incelenmistir (Aydin, 1994: 88). Bu ¢alismalar neticesinde
bazi lider tarzlar1 ortaya konmus ve etkili bir liderin davranis 6zelliklerinin neler

olabilecegi ongoriilmeye caligilmistir.

1.6.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar

Liderlik davramgim incelemek amaciyla Ohio State Universitesi’nde
hazirlanan bir anket, askerler arasinda ve endiistri bolgesinde uygulanmis ve bu
kisilerin lider davraniglarini algilama bi¢imleri anlagilmaya ¢aligilmistir. Arastirmalar
sonucu iki tlir lider davranigi algilandig1 gézlemlenmistir. Bunlar iligkiye ve yapiya
yonelik davranislardir (Ozkalp ve Kirel, 2014: 71) Bu baglamda iliskiye yonelik
davranig boyutu ¢alisanlarin -izleyenlerin- ihtiyaglariyla; yapiya yonelik davranis ise
isletmenin ihtiyaglariyla iligkilidir (Serinkan, 2007: 29). Yapiya yonelik davranis
gosteren gozetimcilerle calisanlarda ¢alisma performansi yiiksek, tatmin diizeyi diisiik
cikmigtir. Tam tersine iliskiye yonelik ¢alisan astlarda diisiikk performans, yiiksek
tatmin ¢ikmustir (Ozkalp ve Kirel, 2014: 73).

Sekil 1.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 Sonuclari

A

2 1
Iliskiye yonelik davranislar- Yiiksek Iliskiye yonelik davranislar- Yiiksek
Yapiya yonelik davraniglar- Diisiik Yapiya yonelik davranislar- Yiiksek
iliskiye Yonelik
Davramslar ) 3 _ 4
Iliskiye yonelik davraniglar- Diistik Iliskiye yonelik davraniglar- Diistik
Yapiya yonelik davraniglar- Diistik Yapiya yonelik davranislar- Yiiksek

[
»

Yapiya Yonelik Davranislar

Kaynak: Bolat vd., 2009: 45.

Sekil 1.1’de gorildiigii gibi aragtirmalar sonucunda dort ayri liderlik tarzi
meydana gelmistir. Celik (2013)’e gore Halpin tarafindan yiiriitiilen arastirmalar

sonucunda elde edilen bulgular su sekilde 6zetlenmistir:

1. Arastirma sonucuna gore, Liderlik Davranisini Belirleme Anketi (LBDQ) liderin

sahip oldugu iki ana davranis sekli belirlemistir.
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2. Etkili lider davranisi olarak gorev ve iligkiye egilimli davranisa 6nemli derecede
deger vererek performansin artmasmni mimkin kilan lider davranisi
belirlenmistir.

3. Lider ve izleyenlerin, lider davranigimi etkili olma bakimindan degerlendirme
konusunda bir anlagmazlik bulunmaktadir. Goreve yonelik davranis fikri liderler
tarafindan daha sik vurgulaniyorken, izleyenlere gore iligski yonelimli liderlik
vurgulanmaktadir.

4. Arastirma sonucuna gore, gorev ve iliski yonelimli davranista yiiksek degerlere
sahip olan orgiitlerde, uyum ve yakin arkadashik ozelliklerine ek olarak
kurallarda belirginlik ve iiyelerin davranislarinda da farkliliklar gézlenmistir.

5. Liderin davranislariyla izleyenlerin lidere karsi gosterdigi davranislarin
betimlenmesinde gii¢siiz bir iliski tespit edilmistir.

6. Cesitli liderlik tiirlerini daha giiclii kilan birbirinden farkli orgiitsel yapilar

bulunmaktadir.

1.6.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Lider davranislart hakkinda yapilan ikinci c¢alismayr ise Michigan
Universitesi'ndeki arastirmacilar yapmistir. Universitenin  Sosyal ~Arastirmalar
Enstitiisii'ndeki arastirmacilar Tannenbaum ve Schmidt c¢alismalarinda lider ve

isgorenler arasindaki yetki iligkilerini ele almislardir. Bu baglamda liderlerin tavirlar

sekil 1.2’ deki gibidir. (Eren, 2015: 71):
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Sekil 1.2. Lider-izleyiciler Yetki Iliskileri

LIiDERIN YETKILERI ASTLARIN YETKILERIi

v
A

Liderin Yetkili Oldugu Alan

Astlarin Yetkili Oldugu Alan

Liderler Liderler Liderler Liderler Liderler Liderler Liderler
karar alir ve karar alir ve diislinceleri astlarina problemi problemin  alanlarini
uygular. astlar1 ikna  ni paylagir. degistirme  belirler ve alanlarim  belirler ve
etmeye Astlar soru  hakki soyler. belirler ve buastlarabu
ugrasir. sorabilirler  vererek Kararlarmt  kurulun alan
ve bu gegici astlardan ¢oziim yolu c¢ercevesind
sorulara kararlar alir. fikir alarak sunmasina e karar alma
cevap verir. ve karar imkani
alirlar. almasina tanir.
olanak
saglar.

Northcraft’tan aktaran Zel (2001)'e gore, sonuglara ulasilirken arastirmalarin

dort ayr faktore dayandirildigr bilinmektedir:

 Destek: Gruptaki iiyelerin kisisel hislerine duyulan sayginin 6enmi ve degerini
yiikseltici davraniglar.

 Karsilikly iliskileri kolaylastirma: Uyeler arasinda yakin ve karsihikli iliskiler
bulunmaktadir. Bu iliskilerin daha da gelismesini miimkiin kilan davranislar.

* Amacin vurgulanmasi: Grubun sahip oldugu amaglara ulagsmasini ve bunu
gerceklestirirken yiiksek performansa sahip olmalarin1 amaglayan motivasyonel
davraniglar.

o Isi kolaylastrma: Kaynaklar saglayarak, &rnegin arag-gereg, teknik bilgi,

hedeflere ulasma noktasinda yardimci olabilecek davranislar.

Belirtilen etkenlerden ilk ikisi kisiye 6zgii davraniglari, geri kalanlar ise ise
0zgii davraniglar1 kapsamaktadir (Akyiiz, 2012: 49). Gruptaki iiyelerin doyumuna ve
verimliligini olumlu yonde etkileyen etmenler incelenirken, verimlilik, personel devir
hizi, sikayetler, giderler, is tatmini gibi faktorlerden yararlamilmistir. Yapilan
calismanin sonucuna gore iki farkl liderlik tavri elde edilmistir. Bunlardan ilki ise

yonelik lider, digeri insana yonelik liderdir (Zel, 2001: 37).
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Arastirma sonucuna gore c¢alisan merkezli ve iretim odakli olarak
belirtilebilecek iki ana liderlik davranmisi belirlenmistir (Us, 2003: 22). Calisan
merkezli lider, her tirlii faaliyette Oncelikli olarak insani diigiinen, ¢alisanlarina
gergekei bir ilgi gdsteren, isten dnce ¢alisanlarini 6nceleyen ve ¢alisanlariyla oldukca
iyi bir etkilesim igerisinde bulunan bir yaklasim sergiler. Uretim odakl1 lider ise ise
odaklanan, isin yapilma sekli ile neticede ulasilan ciktilar1 Onceleyen ve insan

kaynagini ikinci plana atan bir yaklagim sergiler (Findike1, 2013: 38).

Kavuncubagi’na gore calisan merkezli liderler, astlarin mutluluguna 6nem
veren, onlar1 karar alma mekanizmalarina dahil eden ve inisiyatif almalarini
saglayarak verimliligi arttiran liderlerdir. Uretim odakli liderler ise daha cok
performans {lizerinde duran, yasal gii¢lerini kullanarak islerin dogru sekilde yiiriimesini

saglayan liderler olarak tanimlanabilir (S6kmen, 2014: 76).

Yapilan calismalarda, isgoren egilimli liderlerin, tiretim egitimli liderlere
kiyasla etkin is gruplari kurabildikleri gdzlemlenmistir. Isgoren egilimli liderlerin
ekipleri diger gruplara nazaran verimlilik ve is doyumu agisindan daha yiiksektir

(Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 114).

1.6.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Kafesi Yaklagim

Yonetim gozenegi kurami, Robert Blake ve Jeane Mouton’un gelistirmis
oldugu bir kuramdir ve hem géreve agirlik verme boyutlartyla Ohio Universitesi'nde
gelistirilen modele hem de isgdren ve iiretim odakli liderlik Michigan Universitesi'nde

gelistirilen modele benzerlik gostermektedir (Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 116).

Yonetim gozenegi, liderin giinlik uygulamalart bakimindan ise, isin
sonuglarina ve hedeflerine olan ilgi ile insana olan ilginin derecelenmis bir diyagram
tizerindeki kesisim noktalarindan olusur. Burada yatay eksende ise olan ilgi 1’den 9’a
kadar yiikselirken ayn1 bi¢imde dikey eksende ise insana yonelik ilgi 1’den 9’a kadar
yiikselmektedir. Boylece olusan diyagramda esasen kutu olusmaktadir. Bu 81 kutunun
her biri bir liderlik durusu sergilemektedir. Ancak ¢alismanin rahatca anlasilabilmesi

ve sadelesmesi bakimindan en temel 5 tip liderlik davranigi belirlenmis ve
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tanimlanmistir. Bunlar; "1-1, 1-9, 9-1, 9-9 ve 5-5 bolgelerine denk diisen— liderlik
duruslaridir” (Findike, 2013: 72).

Sekil 1.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Gozenegi

F

=
(o}
0
(o)

Kisileraras: Iliskilere
Yonelik Olma

(03]
(0]

=

=
(O
N

Uretime Iliskilere
Yénelik Olma

Kaynak: Zel, 2001: 106.

Diyagramin dikey ekseni liderin insan iliskilerine duydugu ilgi derecesini,
yatay eksen ise liretime duyulan ilginin derecesini gostermektedir. Bununla beraber
boyutlara bicilen degerin derecesi sayesinde bes farkli tip liderlik meydana
gelmektedir (Batmunkh, 2011: 45):

» Ciliz Liderlik: Orgiitteki var olusunu daimi kilabilmek icin, belirtilen isin
tamamlanmasi konusunda en diisiik seviyede caba gostermektir.

» Sehir Kuliibii Liderligi: Lider kisi, lretime olan ilgisini en diisiik seviyede
tutarken, arkadasc¢a, rahat ve distlinceli ikili iligskilere daha fazla Onem
vermektedir.

» Gorev Liderligi: Lider verimliligi saglarken yetkisini kullanmaktadir ve ikili

iliskilere ilgisi ise neredeyse yok seviyesindedir.

18



» Orta Yolcu Liderlik: Ortaya koyulacak olan isin adetiyle ¢alisanlarinin moral
seviyelerini dengede tutmayi amaglayan, orta yol bulmaya ¢alisan bir liderlik
tipini ifade etmektedir.

» FEkip Calismasi Liderligi: Liderin kendini adayan kisiler yoluyla yiiksek verime
yoneldigi, karsilikli giiven ve sayginin hakim oldugu ve herkesin birbirlerine
bagimli oldugunun bilincinde oldugu bir liderlik tipidir. Diyagrama gore en
etkili liderlik davranisin1 “’Ekip Calismasi Liderligi’” yansitmaktadir. Yazarlara
gore bu yaklasim, artan is basarimi, diisilk devamsizlik ve diisiik isi terke
etmeyle sonuglanacaktir. Islerin farklilastirilmamas1 ve astlarin  katilim
gostermemesi gibi durumlarda ekip calismasi liderliginin 6nemi daha ¢ok

artacaktir.

Blake ve Mouton'a gore liderlikte 6nemli olan g¢evrenin kosullar1 degildir.
Ciinkii grup liderligi farkli ortam ve kosullarda da basarili olabilecektir. Ancak
ilerleyen donemde ortaya atilan durumsallik kuramlarina gore ise her ortam ve kosulda
basarili olabilecek bir liderlik tiirii olmadigin1 sdylemektedir. Yine de Blake ve
Mouton’un kurami lider davranisinin yonelimi baglaminda O6nem arz etmektedir

(Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 110).

1.6.2.4. Liderlik Dogrusu Teorisi

Tannenbaum ve Schmidt’e gore liderlik, tek kisinin yOnetiminden ziyade
demokrasiye giden bir yolda degerlendirilmelidir. Bu yola diger bir adiyla “liderlik
dogrusu” nun tlizerine yedi farkli liderlik tliriinii koymuslardir (Zel, 2001: 51).
Liderlerin otokratik veya demokratik olmasi giiclerini ne kadar ve ne siklikla
kullandiklarina goére degismektedir. Bahsedilen yedi liderlik ¢esidi sdyle
tanimlanmaktadir (Kahveci, 2012: 37):

1. Durum: Kararlar alinir ve bildirilir.

2. Durum: Alinan bu kararlar1 kabul ettirmek i¢in ikna yontemi kullanilir.

3. Durum: Bu konuda yonetici kendi gorlisiinii agiklar ve sorularin gelmesini
bekler.

4. Durum: Alinan kararlara alternatif olabilecek yeni bir karar ortaya koyar.

5. Durum: Yonetici sorunlari belirler, goriisleri degerlendirir.
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6. Durum: Kapsamlar yonetici tarafindan agiklanir ve ekibin bir karar sunmasini
bekler.
7. Durum: Ust kademedeki kisilerin isteklerine gore alttakilerin islerini yerine

getirmesine miisaade eder.

Sekil 1.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Modeli

Otoriter Demokratik

v

&
<

Gorev Merkezli Ast Merkezli

Astlarin Inisiyatif Kullanmasi

Otoritenin Kullanilmasi

ORNOROBOMONONO

Kaynak: Zel, 2001: 107.

1.6.2.5. Likert’in Sistem 4 Yaklasin

Liderlerin sergiledikleri davranis bigimleri Likert tarafindan dort ana baslikta
incelenmektedir. Tlk grup incelemesinde liderlik tiiriinii etkileyen temel faktor olarak
astlara kars1 duyulan giliven ele alinmaktadir. Bu kapsamda lider, kat1 bir otoriteden
esnek ve danisan lider ¢esidine giden bir yolda tanimlanabilmektedir (Serinkan, 2012:
33). Ast olarak c¢alisan kisilerde olusan esneklik ve serbestlik duygusu ise Likert’in
ikinci liderlik tiirii igin acikladig1 sarttir. Ugiincii olarak ast-iist arasindaki iliski ve fikir
aligverisi esas iken son olarak Likert lider ve performans arasindaki bagda etkileyici
ozelliklere sahip olan ii¢ faktoriin izerinde durmaktadir. "Bu faktorler 6rgiitlin yapisin
ve politikalarii  kapsayan ‘durumsal degiskenler’; davraniglari, motivasyon
onlemlerini ve hedefleri i¢eren’ ana degiskenler’ ve kalite, verimlilik gibi konular

tizerinde duran ‘bagimli/sonu¢ degiskenler’dir" (Zel, 2001: 109).
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Sekil 1.5. Sistem 4 Modelinde Zaman, Performans, Motivasyon liskisi

Performans

Motivasyon

Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3

Kaynak: Zel, 2001: 110.

1.6.3. Cagdas Liderlik Yaklasimlari

Icinde bulundugumuz yiizyilin bir “degisme” ve “bunalim” yiizyili oldugu
disiiniilmektedir. Degisme, toplumsal, siyasal ve ekonomik sistemlerin en belirgin
niteligi olarak kabul edilmektedir. Toplumlarin degismeye uyum saglayip
saglayamamalari ise ana sorunlardandir. Aslinda degisme, sosyal, politik ve ekonomik
alanlarla beraber toplumlarin yonetsel yapilarini da etkilemektedir (Giirsel, 2006: 91).
Bu degisim baglaminda, yenilikgi liderlik teorileri, son yillarda yapilan arastirmalar
sayesinde liderleri daha detayli, kapsamli ve biitiin sekilde ele alma eksikliginin
sonucudur. Lider taniminin degisiminde en etkili olan konu liderlikle ilgili kavramlarin
degisime ugramasidir. Yeni kavramlar yeni degerlerin olustugunu gostermektedir

(Ozden, 2013: 62).

1.6.3.1. Karizmatik Liderlik

Max Weber ilk olarak karizma kavramina dikkat cekmistir ve bu kavram,
liderin g¢evresi lizerinde biraktig1 etki ve siradan olmayan bir iletisim yontemi olarak
aciklanmaktadir (Findik¢i, 2013: 43). Ayn1 zamanda karizmatik bir lider digerlerini
etkileme ve onlar lizerinde hakimiyet kurarak kendi istedigi sekilde hareket etmelerini

saglama becerisi gosterebilen kisi olarak da tanimlanmaktadir (S6kmen, 2014: 89).

Karizmatik liderlerin o6zellikleri arasinda gliven duygusunu olusturmasi,
problemlere karst olumlu yaklasabilmesi ve kisilerin goriislerini etkileyebilmesi

bulunmaktadir (Batmunkh, 2011: 53).
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Uc ana ozellik karizmatik liderlerin yapisini olusturmaktadir. Bu &zellikler

Ozgliven, ikna ve etkileme giicii ve {istlin olma hissidir (Us, 2003: 19).

Karizmatik liderlerde bulunan ¢ nitelik Robert House tarafindan da

belirtilmistir (Tengilimoglu, 2005: 37):

» Kabiliyetlerine ve yapabileceklerine giiven duyma,
» Kisiler ve durumlar iizerinde gii¢ sergileme,

* Bagl oldugu degerlere kars1 tutku duyma.

Yapilan ¢alismalar sonucunda karizmatik liderlerin baz1 kisisel 6zelliklere
sahip oldugu goriilmektedir. Bunlar su sekilde agiklanmaktadir (Ozkalp ve Kirel,
2014: 79):

* Liderin degerlerinin dogrulugu onu takip eden kisiler tarafindan kabul edilir.

* Liderlerin ve onu takip edenlerin degerleri birbirine benzemektedir.

» Liderler, takip edenler tarafindan kesin olarak benimsenir ve kabul goriir.

» Liderler takip edenler tarafindan etkileyici olarak ifade edilirler.

» Liderleri takip edenler ona kendi istekleri dogrultusunda itaat ederler.

* Organizasyon i¢inde verilen gorev sorumluluklar takip edenler tarafindan
baglilikla yerine getirilir.

» Takip edenler gorevlerini basariyla yerine getirerek yiikselmek istemektedirler.

» Takip edenler ekibin basarisinda pay sahibi olduklarini diisiintirler.

1.6.3.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci lider 6zelliklerini gosteren bir lider, ¢alisanlarin yaptiklari isler
sonucunda istediklerini alabileceklerini belirtmekte ve “iyi yOnetici” etkisini
yaratmaktadir. Bu tipteki liderler i¢in ceza ve 06diil anlayis1 6nem tasimaktadir.
Genellikle 6nemli kararlar vermekten ve biiylik sorumluluklar almaktan kaginmakta
ve kurallara bagli kalinmasi konusunda kati1 davranmaktadirlar (Ercetin, 1998: 36).
Takipgilerin ihtiya¢ duyulan gayreti sergilemeleri icin etkilesimei liderlerin
takipgilerinin Ozgiivenini sarsmamalar1 gerekmektedir. Takipgilerin istekleri ve
beklentileri agikliga kavusturulmali ve liderler bu beklentilerin nasil karsilanacagi

konusunda bilgi sahibi olmalidirlar (Sayimn, 2008: 73). Bu liderler "¢alisan kisilerin
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kurallara olan bagliligi ve gosterdikleri performansa gore 6diil yolunu tercih
ederlerken kurallar karsisinda itaatsizlik ya da ¢aligmalarindaki performanslarinda bir

diisiis gordiiklerinde ise cezayi tercih etmektedirler” (Cakinberk, 2010: 106).

Etkilesimci liderler bu 6diil-ceza sistemi kapsaminda 6nemli kararlar almak
zorunda kalmaz ve bu se¢imi ¢alisanlarina birakirlar. Bu tipler i¢in 6nemli olan sey
sorumluluklarin yerine getirilmesidir, nasil yapildigi degil. Etkilesimeci liderlerin
problem yasadig1 ¢alisanlar cogunlukla iste yeni olan deneyimsiz olanlardir. Bunun
sebebi ise bu tip liderlerin 6greticilikten uzak olmalar1 ve yeni olan ¢alisanlarin isi
tecriibeli olan diger astlardan 6grenmeye calismak zorunda kalmalaridir. Bir sorun
meydana c¢iktiginda liderler sorunun diger astlar tarafindan ¢Oziilmesini
beklemektedirler ve o zaman da ¢ozlilmezse kendileri sorunu ele almaktadirlar. Ayn
zamanda da probleme ¢oziim getiremeyenler ve yanlis yapan c¢alisanlari cezalandirma

yoluna gitmektedirler (Gegmez, 2009: 99).
Etkilesimci liderler ii¢ degisik davranis bi¢imi gostermektedirler:

 Kosullu Odiillendirme: Bu davranis biciminde liderler astlariyla iyi iliskiler
kurar ve onlar1 amaclarina ulasirlarsa nasil bir 0diil alacaklar1 konusunda
acikliga kavustururlar. Bu yaklasimda meydana gelebilecek negatif etki ise,
liderlerin anlagsma sagladiklar1 sonuglardan daha c¢ogunu elde edememeleri
olmaktadir (Sayin, 2008: 76).

o Istisnalarla Yonetim Aktif: Bu tarz bir yonetim anlayisinda calisanlarin islerini
yaparlarken yoneticiler cok fazla dahil olmamaktadirlar. Isin yapilmasi sirasinda
bir yanlislik olacagi anlasilirsa o zaman miidahale etmeyi tercih etmektedirler.
Bu yaklasimin dogurdugu negatif sonuglar ise c¢alisanlarin siirekli hatalariyla
anilmalar1 ve bu hatalar sonucunda etkilesimci lider tarafindan
cezalandirilmalar1 olmaktadir (Batmunkh, 2011: 55).

« Istisnalarla Yonetim Pasif> Bu anlayista ise liderler isin ne yapim asamasinda ne
de son aninda miidahalede bulunmamaktadirlar. Is bittikten sonra bir hata
goriiliirse o zaman devreye giren lider, sorunlarin giderilmesini ¢alisanlarindan
beklemektedir. Bu yoOnetim bigiminin kullandigi yontemler ise cezalar ve

kurallardir (Sayin, 2008: 63).
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» Tam Serbestlik Taniyan Liderlik: Bu anlayistaki liderler ¢alisanlarina tam bir
serbestlik saglamaktadirlar. Bu anlayista liderler ekibe c¢ok az Onerilerde
bulunmakta ve onlar1 kendi hallerine birakmaktadirlar. Kendilerini ekip
iiyelerinden aymrmayan liderler ¢ok nadir durumlarda c¢alisanlari

yonlendirmektedirler (Batmunkh, 2011: 57).

1.6.3.3. Doniisiimcii Liderlik

James MacGregor Burns’un literatiire kazandirdigi doniisiimcii liderlik
anlayis1 gelece nesilleri de etkisi altina almistir (Aydin, 2014: 28). Bu liderlik tiirii
yapilacak birtakim degisimlerle hayat gecirilebilecek bir tlirdiir. Doniistimeii liderlik
tiiriinde dnemli olan esitlik, insancillik gibi kavramlardir; kiskanglik ve fazla baski gibi

unsurlar degil (Ozkalp ve Kirel, 2013: 77).
Eren (2013), doniisiimcii liderligin evrelerini su sekilde agiklamaktadir;

1. Degisim Ihtiyacinin Dogmasi: Déniisiimcii lider 6zelliklerini gostere kisi, orgiitii
degisimin gerekliligine ikna etme gayreti igerisine girmektedir.

2. Ortak Vizyon Olusturma: Gruba, organizasyonun amaglarini ve hedeflerini agik
bir sekilde belirten bir vizyon benimsetilmelidir.

3. Degisime Kurumsal Bir Hiiviyet Kazandirma: Doniisimci liderler degisimin
meydana gelebilmesi i¢in neyin nasil yapilmasi gerektigi aciklamali ve degisime

kurumsal bir kimlik kazandirmalidir.

Déniistimcii liderlik anlayisinda calisanlarin daha fazla ¢aba gosterdikleri ve

islerine kars1 isteklerinin artti§1 gézlemlenmektedir (Eren, 2015: 58).

Doniistimcii lider 6zelligi gosteren kisiler, risk alic1 ve sorgulayici niteliklerinin
yani sira onu takip edenlere bazi fikirleri benimseten bir etkiye de sahiptirler. Bu
liderlerin enerjileri fazla ve girisimcilige yatkin olduklar1 gézlemlenmektedir (Celik,

Akgemci ve Simsek, 2013: 112).

"Doénitistimcii liderlik tiirlinti digerlerinden farkli kilan en temel sey degisimin
organizasyonlarda daha c¢abuk bir sekilde benimsenmesine odaklanmasi olarak

aciklanmaktadir" (Celep, 2014: 19).
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Doniistimcii liderligin hedefi ekip kapsaminda bir goriis agisi benimsenmesini
saglamaktir. Bu liderlik tiirlinde bireysel amaglar yerine ekip amaglar1 Onem

kazanmaktadir (Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 113).

1.6.4. Yonetim Tarzlarina Gore liderlik Yaklasimlar

YoOnetim tarzlar1 kapsaminda liderlik yaklasimlari otokratik liderlik, katilimci

liderlik ve 6zgiirliik¢ii liderlik seklinde siniflanabilir.

1.6.4.1. Otokratik Liderlik

Grup Tlyeleri, otokratik liderlerin istegi dogrultusunda, yonetim disinda
tutulmaktadirlar. Bundan dolayr yonetme yetkisi sadece liderlerin elindedir. Grup
tiyeleri, amagclarin, politikalarin ve de planlarin belirlenmesinde herhangi bir s6z
hakkina sahip degildirler. Bu tarz liderlik 6zelligine sahip kisiler, kendilerinden alt
pozisyonda bulunan insanlar1 etki altina alabilmek ig¢in, emirler verme, hatalarini
yiizlerine vurmak gibi eylemler icerisine girebilirler, zira karsidakilerin bu tarz dis
faktorlerle motive olacaklarma inanmaktadirlar (Akyiiz, 2012: 44). Disiplin ve
otoriteyi seven bu tip liderler, c¢alisanlarina kars1 giiven duygusu pek fazla
gelismemistir ve isle ilgili kararlar da en iist diizeyde ilgilenmeyi tercih ederler. Bu tiir
liderler islerin bir an O6nce tamamlanip, sonlandirilmasini arzu ederler. Astlarina
danigsmaktan kacinmaktadirlar. Gili¢ ve karar verme yetkisi merkezilesmis olup,
astlariin fikirlerine 6nem vermedikleri i¢in, astlar doyumsuz ve diisiik morallidirler.
Ayrica asirt baski altinda g¢alisanlar da olumsuz stresin 6nemli Ol¢giide arttigr ve
calisanlar ile isletmeyi verimsizlige siiriikledigi kaginilmaz bir durum olarak karsimiza
cikmaktadir. Liderin yapilmasi planlanmis islerin belli basli yontemler dahilinde
gerceklestirilmesini talep etme, uzun zamandir siire gelen is gérme metotlarin
kullanma ve yetkiyi elinde bulundurma egilimleri, otokratik liderlik tarzinda 6nemli
bir noktada yer almaktadir (Aykan, 2014: 221). Diger bir ifadeyle, astlar, planlarin,
politikalarin ve amaglarla ilgili herhangi bir fikir belirtme ayricaligina sahip degildir.
Lider, astlarindan belirtmis oldugu emirlere, sartlar ne olursa olsun uyulmasini ve bu

dogrultuda kendisine giivenilmesini istemektedir. (Newstrom ve Davis, 1993: 33).
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Ozellikle biirokratik ve otokratik toplum tarzlarmdaki grup iiyelerinin var olan
beklentileriyle uyumlu olmasi, lidere bagimsiz olarak davranma o6zgiirliigline dair
inang saglamasi, daha etkili ve ¢abuk karar verebilmesini miimkiin kilmasi, bu liderlik
tarzinin olumlu taraflar1 olarak goriilebilir. Bu tip liderligin olumsuz taraflar1 olarak,
liderin bencilligi, liyeler herhangi bir s6z hakki taninmadig: i¢in, mevcut is yapma
arzularmin yok olmasi, doyumsuzlugun ortaya ¢ikmasi ve yaraticiligin azalmasina

neden olmasi olarak belirtilebilir (Ardi¢ ve Yenigiin, 1999: 46).

1.6.4.2. Katilhmc1 Liderlik

Uzun bir ge¢mise de sahip olan katilimci liderlik anlayist temellerini
calisanlarinin da karar verme stireglerine dahil olmasini saglamakta ve bu 6zelligiyle
birlikte gliniimiizde de etkinligini ve 6nemini giderek artirmaktadir (Glindogan, 2002:
19). Tek basina giderilemeyen birtakim gereksinimler oldugunda kisiler ekip
caligmasina daha yatkin hale gelmektedirler. Liderin gorevi de kisileri bir araya getirip
kabiliyetlerini ortaya c¢ikarmalarmi saglamaktir. Kisaca lider organizasyonu ve
icindeki kisilerin basarili olmasini saglayan son dokunustur (Gilirbiiz, 2006: 67).
Katilimer liderlik anlayisinda ¢alisanlarin karar verme siireglerine dahil olmasinin
kisilerin kendilerine olan giivenlerini artiracagi, yaptiklar: islerde s6z hakkina sahip
olduklar1 i¢in daha rahat ve istekli ¢alisacaklar1 ve sorumluluktan kaginmayacaklar
diisiiniilmektedir (Erkutlu ve Yiksel, 2003: 192). Bu liderlik yaklasimi, ikinci

boliimde detayl olarak incelenmektedir.

1.6.4.3. Ozgiirliikcii Liderlik

Bu tip liderlik anlayisinda calisanlar stratejilerini kendileri belirlemekte ve her
bir kisi kisisel egitimini ortaya koymaktadir. Calisanlarin hedefi kendilerini en iyi
sekilde yetistirerek problemlere ¢oziim bulabilmektir (Ates, 2005: 81). Ihtiya¢ dogarsa
diger c¢alisanlar 1s birligi kurabilmekte ve bunlar dogrultusunda karar
alabilmektedirler. Liderin bu noktadaki sorumlulugu ise ihtiya¢ duyulan kaynak ve

malzemeyi temin etmek ve sinirlar belirlemektir (Ardi¢ ve Yenigiin, 1999: 49).
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Ozgiirliik¢ii anlayisin uygulanmasinin  miimkiin oldugu yerler arasinda
sorumluluk duygusu gelismis kisilerin bulundugu bilim adamlarinin ¢alisma yerleri ve
ar-ge departmanlar1 bulunmaktadir. Sorumluluk bilinci ve egitim seviyesi diisiik olan
kisilerin caligma ortamlarinda bu anlayisin basarisiz sonuglar verecegi ise kesin olarak

goriilmektedir (Beduk, Aydogan ve Ince, 2004: 428).

Ozgiirliikcii liderlikte astlar kendi kaynaklarini kendileri yonetme imkanina
sahip olmaktadirlar. Yetkinin astlarda olmasindan dolay1 bu yontem serbest-birakici
liderlik adiyla da anilmaktadir (Aykan, 2014: 222). Bu liderlik tiirleri ele alindiginda
otokratik liderligin yetkilerini ¢alisanlar iizerinde hakimiyet kurma amaciyla
kullandiklar1 saptanmaktadir. Katilimer liderler ise ¢alisanlarint hem yonetmekte hem
de onlarn diisiincelerini Onemseyerek denetimli bir serbestlik sunmaktadirlar.
Ozgiirliikcii liderler de calisanlari serbest birakarak onlarim arzu ettikleri ¢ogu seyleri

yapmalarina imkan vermektedirler (Giigli, 2001: 97).

1.6.5. Durumsallik Yaklasim

1960 ve sonrasindaki donemde liderlik kavramina karsi1 bakis agisinin degistigi

goriilmektedir.

Durumsallik yaklagiminda liderlere has 6zellik ve eylemler bazi kosullara bagh
olarak gerceklesmektedir. Liderlik 6zelliklerine sahip olmak bu yaklasimda yeterli
gelmemektedir. Ozelliklerin dogru zaman ve yerde ortaya ¢ikmasi da ©nem
tagimaktadir. Tarihe baktigimizda biiylik liderlerin ortaya ¢ikmasinda toplumun

duydugu ihtiyaclarin etkili oldugu da bilinen bir gergektir (Findikg¢i, 2013: 35).

"Liderlik bir fonksiyon olarak 6zetlemek miimkiindiir. Liderlik=f (izleyiciler,
hedefler, lider 6zellikleri, ortam sartlar1) Bu dort degisken liderlik davraniglarinin
ortaya ¢ikmasini saglayan ana belirleyiciler olarak karsimiza c¢ikmaktadir" (Eren,

2015: 445).

1.6.5.1. Amacg-Yol Teorisi

Amag-Yol Teorisi Martin Evans ve Robert House tarafindan 1970°li yillarda

gelistirilmistir ve lider etkililigini agiklamaya doniik bir durumsal liderlik kuramidir.

27



Modelin gelistirilme siirecinde motivasyona iliskin “Beklenti Kurami’ndan

yararlanilmistir (Ergetin, 1998: 39).

Yapilan aragtirmalara gore liderler oOrgiit icinde iki 6nemli etkiye sahiptir
(Erkutlu ve Yiiksel, 2003: 194). Bu etkilerden ilki orgiitiin ortak ¢ikarlariin tespit
edilmesini saglama ve orgiit ¢calisanlarin1 bu amaglar dogrultusunda yonlendirme ve
odiillendirilecek hareketleri belirleme durumudur. Diger etki ise, talep edilen tutumlar
icin izleyicileri desteklemek ve onlarin amaglara ulasmasini saglayarak, odiilleri
artirmaktir (Ceylan, 2002: 117). Bir baska deyisle, liderin davranisinin izleyici
tarafindan onaylanmasi sadece davraniglarin doyum saglayici olup olmamasina, ya da
izleyicilerin ileride ulasabilecekleri bir doyum i¢in araci olma sartina (6diile gotiirme
olasiligina) bagli bir durumdur. Ek olarak liderin davranislari, gorev basariyla
tamamlandiginda, herhangi bir gereksinim yerine getirildiginde, bir isin ihtiyag
duyulan etkinliklerin ortaya konmasi durumunda, izleyicilere gerekli motivasyonu

saglamaktadir (Eren, 2015: 43).

Amac-Yol teorisine gore, liderin giidiillenmesinden ziyade, izleyenlerin
giidiilenmesi daha onemli bir yere sahiptir (Basaran, 2004: 72) Boylelikle astlarin
bireysel Ozellikleri, beklenti ve ihtiyaglart ile astlarin gergeklestirecekleri gorevlerin
durumu, liderin liderlik davraniglarinin basarili  olmasinda belirleyici  rol
oynamaktadir. Lider astlarin 6zellikleri ve ihtiyaglari ile gorevin 6zelliklerine uygun

davraniglarda bulundugunda basarili olacaktir (Findikei, 2013: 37).

Amag-Yol teorisi dogrultusunda, liderlik davranislar1 dort grupta incelenmistir

(McShane ve Glinow, 2010: 30). Bu liderlik modelleri soyledir;

+ Otoriter Liderlik: Lider olan kisi amaglar1 ve bu amaglar dogrultusunda takip
edilecek olan yol haritasmi cizer. Odiiller ve cezalar amaclara ulasmada
kullanilir. Otoriter liderlik ile ise yonelik liderlik arasinda benzerlikler
bulunmaktadir.

» Destekleyici Liderlik: Lider ve isgorenler arasinda dostane bir iliski vardir.
Lider, izleyicilerle iletisim halindedir. Isgérenlerin istekleri ve kosullar1 lider

icin 6nemlidir. Kisiye yonelik liderlik tarzina benzemektedir.
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* Katilimci Liderlik: Lider isgdrenlerin yorumlarin1 dikkate alir. Karar verme
stirecine takipgilerinin katilmasimi saglar. Takipgilerin fikirlerini karar verme
stirecinde kullanir.

* Basariya Yonelik Lider: Bu davranis tarzinda isgorenlere tesvik 6nemlidir. Lider
tarafinda belirlenen hedeflere isgoérenler yonlendirilir. Performansi arttirict

Onlemler alinir.

Bu dort davranis da yol-amag¢ kurami dahilinde durumun ortaya ¢ikardigi

sartlar dogrultusunda lider tarafindan kullanilabilir (Can, 1991: 32).

1.6.5.2. Fiedler’in Durumsallik Yaklasim

Fred Fiedler liderlik siireciyle ilgili durumsallik kuramini ilk kez kullanan
bilim adamidir. Fiedler’e gore liderlik davranisi yalmizca liderlik ozellikleriyle
birbirlerine uyum gosterebilecegi ortamda bir araya geldiginde anlam ifade
edebilecektir. Baska bir deyisle sadece uygun kosullar altinda liderlik davraniglari
sergilenebilir veya kisideki liderlik potansiyeli, yalnizca uygun kosullar altinda
belirgin hale gelmektedir (Findik¢i, 2013: 40). Bu karsithigin nedenleri ve liderin
yalnizca birbirine benzeyen ortamlarda basarili olmasinin sebepleri model tarafindan

arastirilmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 72).
Fiedler’in yaklasimi lider tarzini iki boyutta ele alir (Serinkan, 2012: 41);

1. Iliskiye yonelik lider, sahislarla alakalidir. Anlayish olma, lider ve takipgileri
arasindaki iki yonlii gliven, saygi ve ihtiya¢ duyma gibi 6zellikleri ifade eder.
2. Goreve yonelik lider ise bir isi basariyla sonuglandirarak motivasyon saglar.

Talimatlar1 nettir. Basar1 dlgiitleri bellidir.

Burada Fiedler’in modelini aciklamak i¢in gerekli durumsal faktorler de (a)
ast-ust iligkisi, (b) gorevin yapilandirilmasi ve (c) makam giiciidiir. Bu kavramlar

asagidaki gibi agiklanabilir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 49):
« Ast-ist iligkisi: Lider, takipgileri ile yakin temas saglamis, takipcilerinin
giivenini saglamuis ise, giiciinii ve etkileme oranini arttirmistir.

* Mevkinin giicii: Lider, isgdrenlerin ¢alisip ¢aligmama kararini verebiliyorsa ve

ceza-odiil sistemine sahipse daha fazla giicii vardir.
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» Gorevin yapist: Gorevin neler kapsadiginin belirlendigi yerlerde ¢alisan liderler,
bu sekilde belirlenmemis islevlerle ugrasan liderlere nazaran daha fazla giice

sahiptir.

Isgorenler isleri basit veya karmasik olarak algilayabilir. Gérev yapist ister
rutin yapilandirilmig ister karmasik yapilandirilmis olsun, astin gérevinin dogasina
isaret eder. GOrev yapisi islevsel olarak asagidaki sekillerde tanimlanir (Celik, 2013:
53):

1. amacin agikligimin boyutu,
2. amaca gotiirecek yollarin ¢coklugu,
3. kararin dogrulanabilirlik dl¢iisii,
4. ¢oziimiin belirliligi.
Gergeklestirilecek gorev hayli yapilandirilmis oldugu zaman, liderler astlar
tizerinde 6dnemli derece etki sahibi olmalidir. Liderlerin amaclar1 ve iglerin yapilma

sekillerini, uyulmasi gereken kurallar1 net ve anlasilir bicimde belirlemesi gerekir

(Lunenburg ve Ornstein, 2013: 22).

1962°den Once topladigt verilerden, Fiedler, durumsallik kuramina yonelik {i¢

Oneri ortaya koymustur (Hoy ve Miskel, 2015):

1. Kontroliin yiiksek oldugu durumlarda, gorev merkezli liderler iliski merkezli
liderlerden daha etkilidir.

2. Kontroliin orta seviyede oldugu durumlarda, iliski merkezli liderler gorev
merkezli liderlerden daha etkilidir.

3. Kontroliin diisiik oldugu durumlarda, gérev merkezli liderler iliski merkezli

liderlerden daha etkilidir.

1.6.5.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi

“3 Boyutlu Yaklasim” Reddin tarafindan ¢esitli calismalarin degerlendirilmesi
sonucunda ortaya konmustur. Bu yaklasimda onemli olanin elde edilen sonuglar
oldugu aciklanmaktadir (Batmunkh, 2011: 66). Liderin davranis seklinin
fonksiyonelligi davranigin tiirtine degil davranisin sergilendigi durumla baglantilidir

(Eren, 2015: 62).
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Sekil 1.6. Reddin'in Etkililik Yaklasim

ETKIiSiz

TEMEL
YAKLASIMLAR

YAKLASIMLAR

Terk Eden

Gorevcei

Uzlastirici

Otoriter

KOPUK

ILGILI

BIRLESTIRICI

ADAMIS

VAL
[ 1]

Kaynak: Zel, 2001: 155.

ETKILIi

YAKLASIMLAR

Biirokrat

Gelistirici

Yirtitmeci

Babacan-Otoriter

Eren (2015), lider davranis sekillerinin etkili olup olmadigir durumlarin diger

kisiler tarafindan degerlendirilis bigimlerini su sekilde agiklamaktadir:

Tablo 1.2. Temel Onder Davrams Tiirlerinin Etkin veya Etkin Olmayan

Durumlara Gore Baskalar1 Tarafindan Algilayis Bicimleri

D;i::lil;;s Etkin Etkin Olmayan

Genel olarak bilingli ve istediklerini 9 ; o
Yiiksek Gorev karsidakini \ kirmadan Qogqnlukla; bagkalarinin guvem}ledlg13
ve Diisiik gergeklestirebilmesini saglayacak olan fetfin;ll:le};zrge 32?:;6 lgllrsfm sugeljfi
iligkiler tarzlar belirleyen birisi olarak dikkat o L

ceker. degerlendirilir.

Seoguizll:rkif hgf;iiftlg:rln::ihﬂlignmﬁsiﬁg: Genel olarak grubun istediginden farkl
Yiiksek Gorev grubun ihtiyaglarimi gideren fakat O?Srtil;’e::lglrsrgsflod_gﬁen Z:a;gorZZiiéekligé
ve Yiiksek iliski | bununla beraber iiyelerine de onemli £o8 ’ M v9 8 .

oOlciide sosyo-duygusal bakimdan destek 1ht1ya<;tanv daha t.‘a.zl.a yogunlasan birisi

veren birisi olarak degerlendirilir. olarak degerlendirilir.

Yeteneklerin gelismesinde 6nemli bir | Uyumlu olan ve bir isin tamamlanmast
Yiiksek iligki ve | rol oynayan ve bu nedenle de astlarina | igin alinabilecek riskleri almayan,
Diisiik Gorev oldukga fazla gilivenen birisi oldugu | almak  istemeyen  birisi  olarak

diisiiniiliir. degerlendirilir.

Diisiik Gorev ve
Diisiik Iliskiler

Sosyal iliskilerde bulunmayan, grup
iiyelerini i yapma noktasinda fazla
sitkmayan birisi olarak degerlendirilir.

Insanlarla ve gorevlerle az ilgilenen,
aktivitesiz olarak degerlendirilir.

Kaynak: Eren, 2015: 456.
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Reddin’in kurami, yalnizca ii¢ temel tizerinde yiikselen basit bir kuram olarak
goriilmemelidir. Liderlerin davraniglar1 ve nitelikleri, durumsal faktorlerle beraber ele
alinmakta ve incelenmektedir. Reddin’in kurami 06zellik, davranigsal ve durumsal

kuramlarla biitiin olusturmaktadir (Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 98).

1.6.5.4. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi

Durumsal Liderlik Modeli, Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilmistir ve
temelini ¢alisanlarin istekleri olusturmaktadir. Diger modellere kiyasla bu modelde
astlarin  aldiklar1 sorumluluklara karst duyduklar1 heves de g6z iiniinde

bulundurulmustur (Findikg¢1, 2013: 41).

Sorumluluk bilinci diisiik ve yetenekleri gelismemis calisanlarin liderlerinde
gormeyi arzu ettigi Ozellikler, sorumluluk bilinci yiiksek ve daha iyi egitimli

calisanlara gore farkliliklar gostermektedir (Eren, 2015: 66).

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Modelin’de takipgilerin olgunluk
diizeyini belirleyen faktorleri soyle siralamaktadir; Uzmanlik, yasanti, yeterlilik, is
bilgisi, makam, kisilik 6zellikleri, orgiit igindeki bagimsizlik seviyeleri, lideri algilama

sekilleri, 6zelliklerinin seviyesi, liderden bekledikleri seyler (Zel, 2001: 43).

Olgunluklar iki tiirde ele alinabilmektedir (Celik, Akgemci ve Simsek, 2013:
90):

1. Is Olgunlugu: Bu tip olgunluk bireyin verimliligine ve calismasina etki eden
tecriibe ve egitim diizeyiyle alakalidir.
2. Psikolojik Olgunluk: Bu tip olgunluk ise bireyin basariya olan gereksinimini ve

sorumluluk alma giidiistinii belirtmektedir.

Hersey ve Blanchard dort liderlik sekli agiklamaktadirlar. Bu tarzlar soyle
siralanmaktadir (Budak ve Budak, 2004: 27):

+ Anlatan: Isin kim tarafindan, nerede ve nasil yapilmasi gerektigini
soylemektedir (yliksek gorev-diisiik iligki).
« Satan: Lider hem sorumluluk yiliklemekte hem de destekleyici bir yaklagim

sergilemektedir (yiiksek gorev-yiiksek iligki).
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* Katilimci: Lider ve katilimcilar kararlar birlikte almaktadirlar (diisiik gorev-
yiiksek iligki).
» Yetki gogeren: Grubu ¢ok az sekillendirmektedir (diisiik gorev-diisiik iligki).

1.6.5.5. Karar Agac1 Modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton’un 1973’te 6ne siirdiigii modelin ele aldig1 konu
liderlerin karar verme siirecidir. Bu sebepten dolayr bu model karar agact modeli
olarak da adlandirilmaktadir (Aysel, 2006: 72). Organizasyonlarin yonetiminde temeli
olusturan faktorlerden bir tanesi karar verme siireci olarak goriilmektedir. karar verme
stireci verimli bir sekilde yiriitiiliir ve sonucunda hedeflere ulasilirsa bu sayede
organizasyonlarin devamlilig1 da saglanmis olmaktadir. Bu sebeplerden dolay1 orgiit
icinde dnemli bir yere sahip olan karar verme siirecinin tiim asamalari, olumlu ve
olumsuz yonleri liderler tarafindan iyi analiz edilebilmeli ve liderler bu analizleri

yapabilecek diizeyde yetkin olmalidirlar. (Bursalioglu, 2013: 14).

Karar agaci modelinde kararlarin alinmasi asamasinda astlarin  rolii
incelenmektedir. Tek bir kisinin aldig1 kararlar her zaman ve her durumda basariya
ulagmayabilmektedir. Bu sebeple basarili sonuglar doguracak kararlarin alinabilmesi
adma astlarin goriislerini almak iyi bir secenek olarak ortaya konmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2013: 62). Vroom ve Yetton sekiz durumsallik sorusu ile farkli bir yol
izlemektedirler. Sorulan bu sekiz soruya verilmekte olan evet veya hayir cevaplar ile
liderler bes farkli karar alma seklinden hangisini uygulayacaklarini bulabilmektedirler

(Celik, Akgemci ve Simsek, 2013: 98).

Aysel (2006)’e gore, baz1 durumlar karsisinda arastirmaci kisiler tarafindan
karar verme konusunda yardimci olacak sekiz soru sorulmaktadir. Bu sorular su

sekildedir:

Sorun karsisinda teknik bilgiye gereksinim duyuluyor mu?
Kararin astlar tarafindan kabul gérmesi 6nem tasiyor mu?
Dogru kararlar verebilmek adina eldeki bilgiler yeterli mi?

Problem belirgin mi?

o~ w0 D

Kararin alinmasi sonucunda astlarin bu karar1 benimseme olasilig1 yiiksek mi?
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6. Organizasyonun hedefleri astlar tarafindan kabul gormiis mii?
7. Almacak kolan karar astlar arasinda bir ¢atisma ortami1 yaratir mi1?
8. Dogru karar alabilmek i¢in astlarin bilgi seviyesi yeterli mi?

Aydin (2014), Vroom ve Yetton’un liderlik bigimlerini ii¢ baslikta “otokratik

2 ¢ 2 ¢

stire¢”, “danisict siire¢”, “grup siireci” olarak agikladigini soylemektedir.

Otokratik siirecte, iki cesit davranig sergilenebilmektedir. Lider karari ya
elindeki verilere dayanarak ya da ekip i¢indeki kisilerden yararlanarak alir. Karar ekip
i¢indeki kisilerden elde edilen bilgilerle alinirsa, tiyelere bilgi vermek ya da vermemek

liderin inisiyatifindedir (Aydin, 1994: 19).

Danisicr stireg: Bu siirecte lider ya gruptaki kisilere bireysel olarak danigmakta
ya da toplu bir goriismeyle fikirlerini almaktadir. Hangisini yaparsa yapsin karar1 lider

vermektedir (Akyiiz, 2012: 51).

Grup stireci: Bu siirecte liderin 6nderliginde bir grup goriismesi yapilmaktadir.
Lider herhangi bir goriisii benimsetmeye ¢aligmamakta, ortak bir sonucun ¢ikmasi i¢in

gayret gostermektedir (Aydin, 1994: 60).

Astlarin karar alma asamalara katilimlarinin diizeyi ve sekli bu modelle
belirlenmektedir. Model astlarin katilimlarini kurallara baglamaktadir. Bulundugumuz
cagin karisik ortamina bakildiginda bu model yeterli goriilmemekte fakat yonetim

gelistirme programlarinda sik¢a bu modele bagvurulmaktadir (Batmunkh, 2011: 46).
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IKINCi BOLUM

YONETIME KATILMA VE KATILIMCI LIDERLIK ANLAYISI

Bu boliimde genel olarak yonetime katilma kavramina deginilmekte ve

katilimer liderlik anlayisi iizerinde durulmaktadir.

2.1. YONETIME KATILMA KAVRAMI

Gilinlimiizde “ydnetim” kavramu bir¢ok ifadeyi biinyesinde toplayan bir kavram
olmaktadir. “Nezaret etmek, liderlik etmek, idare etmek, hiikmetmek, sevk etmek” bu
ifadelere ornek olarak verilebilir. Bu ifadeler ¢ogu zaman birbirlerinin yerine

kullanilabilir (Eren, 1998: 32).

Belli bir hedef dogrultusunda toplanan insanlarin, hedeflerini verimli ve etkili
bir bicimde gergeklestirebilmesi amaciyla kitledeki koordinasyonun saglanmasi i¢in
kullanilan evrensel bir kavramdir. “Degisen ¢evrede sinirli olan kaynaklart kullanarak,
organizasyon amagclarina etkili ulagsmak i¢in bagkalari ile igbirligi yapmaktir” (Yilmaz

ve Glimiis, 2012: 85).

Yonetim faaliyeti gerceklestirilmesi i¢in organizasyon basinda bir yonetici
olmalidir; fiiliyatta karsiligi bulunmaktadir. Bilhassa giinlilk hayatta siklikla
karsilasilir. Modern diinyanin bir parcasi oldugu gibi insanlik tarihi kadar eski bir
uygulama oldugu arkeolog ve tarihgiler tarafindan ortaya konulmus bir olgudur.
Yapilan arastirmalara gore tarihin en eski medeniyetlerinin oldugu Mezopotamya,
Misir ve Cin cografyalarda yerlesik hayatin baglangiciyla ortaya ¢iktigi saptanmistir.
Bu medeniyetler askeri, ekonomik, ticari, dini, kentsel hareketliliklerini yiiriitiirken

belli bir orgitliilik iginde olduklari ve bu Orgiitlenmelerin de basinda birilerinin



oldugu goriilmektedir. Insanlik tarihinin son zamanlarinda bu faaliyeti yiiriitmek

isteyenler, modern egitim kurumlari araciligiyla yetistirilmektedir. Ornek olarak

Paris’te 1819 yilinda kurulan Ecole Supérieure de Commerce de Paris (ESCP)
gosterilebilir. Bilinen en eski Isletme Okuludur. Bunun yanisira ABD’de 1881 yilinda
University of Pensylannia kurulmus ve iilkenin ilk Isletme okulu olmustur. Bir diger
modern okul ise 18. Yiizy1l Alman Kameralizmi’ni yansitan Syracuse University’dir.
1926 yilinda kurulan Kamu Yo6netimi boliimii ile ABD’nin kamu yoneticisi yetistiren

ilk okulu olmustur (Oztas, 2013: 14-16).

Y 6netim gegmisine bakildiginda 19. ylizyilin sonlar1 ile 20. yiizyilin baslarinda
ortaya cikan bir bilim dalidir. Yonetimin daimi bir dongii olusu, faaliyetin
gerceklesmesinden sonra bitmemesi, tamamlanmamas: siirekli tekrar edilesi gereken

bir siire¢ olmasi ile iliskilidir (Eren, 1998: 37).

Katilim, i¢ine girme, dahil olma, bir biitiine ait par¢a olma haline gelme, bir
topluluk tiyesi olma gibi degisik ifade sekilleriyle belirtildigi gibi, bir terim olarak
“katilma”; Dachler ve Wilpert’e gére 4 ana 0ge ¢evresinde toplanir. Bunlar
katilimcilarin sayist ve amaci, katilmanin gerceklestigi grup, katilmanin niteligi,
katilimin bireye ve gruba etkileridir. Bu 6geler birbirleriyle baglantili olarak katilmay1
meydana getirir. Katilma, cesitli gruplarda ¢esitli sekillerde tanim bulmustur.
Sosyalizm etkisi altindaki gruplarda katilma, iscinin {irettiklerini kontrol eden ve
iscinin yabancilasmasini dnleyen bir aractir (Dachler ve Wilpert, 1978: 4). Insanin
biiyiimesi ve gelisimi kuramina gore katilma, insanin olgunlagmasini ve gelismesini
saglayan bir sistem olarak goriiliir. Verimlilik ve etkililik kuraminda ise diger
kuramlardan farkli degildir. Fakat bu kurama gore katilma, verimliligi ve etkililigi

saglayan bir arag olarak ele alinir (Arikan, 1979: 40-41).

Yonetime katilama, modern bir yOnetim diislincesi olmasiyla birlikte
organizasyon i¢inde gorev alan kisilerin gerginliklerini azaltma ve onlara
organizasyon yonetimine katkida bulunma olanagi saglamak amaciyla kullanilir

(Dicle, 1980: 40).

Yonetime katilmanin bir¢ok farkli tanimi yapilmistir. Ag¢iklanan bu tanimlar

99 Ceg

“siirec”, “islevsel”,

(13

yapisal” olmak iizere ii¢ kola ayrilir. Stireg olarak ele alindiginda,

kararlardan etkilenen kitlenin de bu kararlar iizerinde inisiyatifte bulunmasini ifade
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eder. Islevsel olarak bakildiginda katilma; katilimin gergeklesebilmesi icin sunulan
imkanlarin verimli ve etkin sekilde kullanilmasin1 6ngdrmektir. Yapisal olarak ise

katilma, kisilerin organizasyonlardaki konumlarmin farkinda olmalaridir (Eroglu,

2006: 193).
Y 6netime katilmanin {i¢ belirgin 6zelligi bulunmaktadir (Eren, 1998: 41):

 Bir orgiitiin alt birimlerinde bulunan kisilerin 6rgiit politikas1 ve idaresi dahilinde
kararlara katilmalar1.

» Katilimcilarin, var olan mekanizmay1 benimsedigi ve psikolojik olarak ait
hissettigi demokratik bir olusama girmeleri.

* Organizasyonu yonetenler ve alt kademeler arasindaki yonetime katilma ile

meydana gelen diyalog sayesinde organizasyon amacina ulasilmasi.

Bireylerin Orgiit faydasini saglamak amaciyla grup ortaminda mental ve
duygusal olarak bulunmasina yonetime katilma denir. Katilimcilarin belli konularda
sorumluluk almasi, 6rgiitiin hedefine ulagsmasi baglaminda bir ihtiyagtir. Bu ihtiyag ise
oOrgiitiin alt kademelerindekilerde gerekli iy doyumuna vardiginda; bu doyuma bagh
olarak orgiit basaris1 olumlu yonde etkilenecektir. Yonetime katilma ile olusan doyum,

orgiit hedeflerine ulagmak igin zorunlu bir gerekliliktir (Karatepe, 2008: 261).

2.2. YONETIME KATILMA MODELLERI

Yonetime katilma bicimleri, grubun alt kademesinin yonetime dogrudan

katilma ve danigmal1 yonetim olarak iki tiirdiir.

1) Grup alt kademesinin dogrudan katilimi; kendileri ile alakali kararlar
bahsedildiginde, yonetime fiilen katilmas1 seklidir. Dogrudan karilmanin birgok farkli

sekli vardir. Bunlar su sekilde agiklanmaktadir:

a) Goniillii katilma, kanuni olarak belli bir zaruretin olmadigi, en aktif katilim
organinin “is yeri kurulu” oldugu katilma bi¢imidir. Modelin olumsuz tarafi, belli bir
katilim zorunlulugunun bulunmamasi1 olarak goriilmektedir. “Katilim” olmanin
disinda, bir tavsiye 6zelligi tasimasi nedeniyle elestirilmektedir (Karaaslan, Ozler ve

Kulaklioglu, 2009: 42).
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b) Temsili katilma, kanuni olarak isveren temsilcileri ve bunlara bagl alt birim
temsilcileri tarafindan ortaklasa kurulan isyeri kurullarinin bulundugu katilma seklidir.
Kurul; iktisadi, sosyal ve g¢alisan kisilerin idaresi kapsaminda biitiin politikalar ile
alakali kararlar alabilir. Bu modelin olumsuz yani ise, isverenin kurul kararlarina
biitiiniiyle uymasina iligkin belirgin bir zaruret yaratmamasidir (Eren, 1998: 42).
Genellikle sosyal mevzularda genis yetkileri olan igyeri komiteleri, is¢i-isveren
arasindaki baglantiyr saglamak amaciyla bu modeli aktif bir arag¢ olarak kullanir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 255).

c) Esit sayida katilma, “birlikte yonetim” veya “birlikte katilim” olarak bilinen,
igsveren ve bunlara bagl c¢alisan kisilerin temsilcileriyle esit sayida ve sdz hakkina
sahip oldugu katilma seklidir. Yaptirim vasfi olmayan kararlar alinir. Bu modelin
bulundugu isletmelerde isgal, direnis, grev gibi eylemlere rastlanilmamaktadir; ¢iinkii
igveren ile isi yapan ayni seviyede s6z hakkina sahiptir (Eren, 2004: 412). calisanlarin,
igverenin glivenini kazanmasinin hedeflendigi ortamlarda uygun bir yonetime katilma

anlayisidir (Karaaslan, Ozler ve Kulaklioglu, 2009: 42).

d) Sendikal katilma, is géren temsilcisinin sendika yonetimine katilma seklidir.
Iste ¢alisan kisilerce olduk¢a 6nemli yere sahiptir. Calisanlarin haklarin, is ile alakali
diisiincelerini ve isteklerini topluluk halinde ve gayet kuvvetli bir sekilde
savunabilmelerini saglamasinin yaninda, bu giiciin saglamasi i¢in sendikalardaki
orgiitliiliigiin ve yaptirim giiciiniin yeterli bir seviyede olmasi gerekmektedir (Yasan,

2012: 283).

e) Oz yonetim (kendi kendine ydnetim), isi yapanlarm temsilcileri, isveren
veya igse sermaye koymus ortaklarin temsilcileri olmadan isyerini yonetir. YOnetime
katilmanin son asamasi olmasiyla mal varliginda hak sahibi olunmasini, bir yerlere
bagl kalinmamasini hedefler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 259). Tercihen siyasi ve

ideolojik bir tutum sergilemesi ile diger katilma bi¢imlerinde farklidir.

2) Danigmal1 yonetim, bir 1 akisinda iistlerin astlar ile bilgi aligverisi yasadig,
gelecek diisiince ve tekliflerin dikkate alindig1 yonetim tiiriidiir. Organizasyonlarin
kararlarinda rantabilite ve etkinlik baglaminda daha fazla fayda saglamak amaciyla
“kurmay eleman” adli uzmanlar, karar verme silirecinde arastirmalar yaparak

yoneticilerine yardimci olurlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 215). Bu modele gore
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kararlar, astlar ile iistler arasinda koordineli bir sekilde aliniyor gibi goriinse de bazi
durumlarda sadece istlerin aldig1 kararlari, astlarla paylasmast seklinde de
olabilmektedir. Danigsmal1 yonetim modeli bu yoniiyle samimiyetten uzak, gostermelik
bir model gibi durmakta ve igveren ile calisam1 arasinda giivensizlik ortami insa

etmesiyle elestirilir.

2.3. YONETIME KATILMA TEKNIiKLERI

Yonetime katilma teknikleri dolayli ve dogrudan katilim teknikleri olarak iki

baslik altinda incelenebilir.

2.3.1. Dolayh Katilim Teknikleri

Dolayli katilim, siklikla karsilasilan bir yonetime katilma teknigi olup, temsilci
yoluyla yapilir. Biiyiik 6l¢ekli isletmelerde, biitiin ¢alisanlarin direkt olarak yonetime
katilmast miimkiin olmadigindan dolay1 uygulanir. Fiziki olanaklar da bunun bir bagka
sebebidir. Dolayli katilim, her kademede olmak iizere, calisanlarin sectikleri
temsilciler vasitasiyla idari siireclere dahil olabilme hakkidir. Bu teknikleri is¢i ve
sendika temsilciligi, isletme konseyleri ya da isyeri komiteleri seklinde siralayabiliriz
(Murat, 2007: 335). Isc¢i temsilciligi, belirli sayilarda iscinin calistig1 isyerlerinde,
isciler tarafindan secilir. Ayn1 zamanda, 50°den az is¢inin calistig isyerlerinde, isletme
konseyi gorevleri de is¢i temsilcisi tarafindan yiiriitiiliir. Isci temsilcileri, iist
kademelere kars1 is¢ci hakkini savunmak, iscilerin 6rgiitlenmeleri konusunda yonetimle
fikir aligverisinde bulunmak ile iscilerin diisiince ve taleplerini {ist kademelere

aktarmakla sorumludurlar (Adali, 1986: 89).

Sendika temsilcilikleri, ¢alisanlar arasindan ayrica temsilciler secip yonetime
katmak yerine, mevcut se¢ilmis sendika temsilcilerinin, direkt olarak ve is¢iler namina
yonetime dahil olmasidir. Boylelikle, iki ayr1 ¢esit temsilcilik ortaya ¢ikmaz ve
iscilerin, sendika biitiinliigii dahilinde birleserek isverene karsi biitiinlesmesine olanak
saglanir. Sendika temsilcilikleri aracilifiyla yonetime katilma, sendika ve isveren
iliskilerine de olumlu y&nde katkilar saglamaktadir (Sabuncuoglu, 1987: 166). Isyeri

komiteleri, isyerindeki biitiin calisanlarin bir araya gelmesiyle olusturulur. Isyeri
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komitelerinde, calisan temsilcileri secilir ve tiim ¢alisanlar1 temsil yetkisi verilir.
Isveren ya da isveren temsilcisi bu komiteye katilamamaktadir. Isyeri komiteleri yapisi
geregi, oldukca genis bir enformasyon ve danisma agina sahiptir. Bu avantajlarin
yaninda birlikte yonetim hakkina sahip olunur. Ozellikle; mesai siireleri, fazla mesai,
dinlenme saatleri ve siireleri, mesleki egitim ve gelisim, isyeri giivenligi ve is¢i sagligi,
basta iicretlendirme olmak tiizere yan ve sosyal haklar gibi hususlarda igyeri
komitelerine igverenle birlikte karar alma yetkilendirilmistir (Sabuncuoglu, 1987:
168).

2.3.2. Dogrudan Katihm Teknikleri

Dogrudan katilim teknikleri, iscilerin verimliliklerinin arttirilmasi, is
kalitesinin iyilestirilmesi ve miisteri memnuniyeti gibi konularda ortak bir sorumluluk
ve kurum kiiltiirii anlayisinit olusturmak amagli bir yapilanmayi hedefler. Bunu is¢i ve
igveren iletisimini giiclendirerek, diyalog ve mutabakat yoluyla gerceklestirmeye
yoneliktir. Cogunlukla ABD ve Japonya’daki ¢ok uluslu sirketler tarafindan
uygulamaya konulan bu teknikler; is¢ilerin isle alakalarini arttirmayi, isyerindeki
iletisim ve uyumu gerekirse 0diil sistemiyle iyilestirmeyi, isleri ve isleyisi yeniden
diizenlemeyi, ¢alisan sirkiilasyonunu azaltmayi, ¢alisanlara diizenli bilgi aktarimi ve
kisisel rehberlik hizmetleri verilmesini, is¢inin devamliliginin saglanmasini ve isciler
arasinda ortaklik bilincinin olusturulmasini hedefler (Murat, 2007: 341). Dogrudan
katilim tekniklerini 8 ayr1 bagliktan meydana gelmektedir. Bunlar; kalite kontrol
cemberleri, takim caligmasi, toplam kalite yOnetimi, amaclara gdre yoOnetim, is

genisletme, is rotasyonu, is zenginlestirme ve bagimsiz ¢alisma olarak ifade edilebilir.

2.3.2.1. Kalite Kontrol Cemberleri

Kalite kontrol ¢cemberleri; ayni is kolunda ya da ayni1 idari boliime bagli olarak
calisan ve goniillii is¢ilerin olusturdugu kiiciik birimlerdir. 5 ile 10 arasinda degisen
sayilarda is¢iden olusturulur. Bu birimler; karsilikli gelisim, iyilestirme, ilerleme,
kisisel gelisim ve birim igerisinde denetleme gibi faaliyetler yiiriitiirler (Caglar ve

Kilig, 2006: 74-75).
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2.3.2.2. Takim Calismasi

Takim g¢aligmasi; alt ve iist kademelerin, yapilan isi, is slireclerini ve ¢alisma
yontemlerini gelistirme stirekliligini saglamak, orgiitsel yapinin isleyis ve hedeflerini
belirlemek amaciyla ekip olarak birlikte ¢alismasin1 amaglamaktadir. Bu agidan
bakildiginda, takimin bir arada ¢alismasi iizerine yogunlasmak, katilim ve aktiviteyi
onemsemek ve de dzendirme gayretinde bulunmaktir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004:

424),

2.3.2.3. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY); bir igyerinde biitiinsel bir kalitenin olugsmasi
amacina yonelik, ayn1 anda iscilerin ve miisterilerin memnuniyetini saglamay1
amaglar. Iyilestirme ve iyilestirmenin siirekliligi icin biitiin calisanlarin katilimina
dayanir. Bu yontemde istenen sonucun alinabilmesi i¢in, {ist kademe yonetenlerin
devamli ve dinamik bi¢cimde ise dahil olmasi, ayrica ¢alisanlarin siirekli olarak
egitiminin saglanmas1 gerekliliktir. Basta ifade ettigimiz gibi miisterilerle birlikte

calisanlarin da ihtiyaglarinin tam olarak giderilmesi gerekmektedir (Tekin, 2006: 97).

2.3.2.4. Amaclara Gore Yonetimi

Amaglara gore yonetim (AGY); orgiitsel yapida yer alan alt ve iist kademe
calisanlarin, hedeflenen sonuca yonelik planlama yapmak, donemsel kontrollerle
takibini saglamak ve isleyis esnasinda meydana gelen aksaklik ve sorunlar
giderebilmek amaciyla; sistematik ve diizenli periyotlarla bir araya gelmeleri
faaliyetidir. Bu yontem, Orgiit amaclarinin alt kademe c¢alisanlar1 tarafindan
benimsenmesi ve verimliligin artmasini saglarken, ayni anda calisanlara iist seviyede
mesleki ve duygusal tatmin saglamay1 hedefler. Astlarin kendilerini degerlendirmesi
olanagii ve bunu yaparken de yonetime katilabilmesi imkanini saglar (Dinger ve

Fidan, 1997: 273).
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2.3.2.5. is Genisletme

Is genisletme yonteminde; ¢alisana, yaptig1 isle ilgili degisik gorevler birlikte
verilir ve yapilan is ayn1 diizlemde yatay olarak c¢esitlendirilir. Cogunlukla, gérev
cesitliligi az olan is¢ilere, calisirken tekdiizelige diismemeleri ve motivasyonu olumlu
etkilemek amaciyla, ek gorevler ve sorumluluklar verilmektedir (Tortop, Aykag,
Yaman ve Ozer, 2006: 60). Bdylece is¢inin farkli yetkinliklere sahip olmasinin ve

farkli islerde uzmanlasmasinin onii agilmaktadir.

2.3.2.6. is Rotasyonu

Is rotasyonu; iscilerin, benzer vasiflara sahip farkli islerde galistirilarak, bu
doniisiimiin siirdiiriilmesidir. Bu yolla, calisanin yaptig1 ise olan ilgisi yiiksek tutularak
isteklendirilmesi hedeflenir ve belirli bir diizen icerisinde yaptiklar isler degistirilir.
Rotasyonda, is genisletme yontemindeki gibi is¢inin gorevleri ayni diizlemde yatay
olarak degistirilir. Calisan, yaptig1 ise benzer beceriler gerektiren ayn1 seviyede farkl

gorevlere yonlendirilerek, isinden sikilmasinin 6niine gecilmeye ¢alisilir (Asan, 2007:

312).

2.3.2.7. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme; is¢inin yaptig1 ise yonelik plan yapma, isi drgiitleme ve
denetimini yapma hususlarinda yetki ve sorumluk verilmesidir. Is¢inin konumuna ve
yaptif1 ise gore yatay ve dikey dogrultularda uygulanabilmektedir. Isin yatay olarak
zenginlestirilmesi durumunda, is¢iye kendisinden Onceki veya sonraki ¢alismalardan
ilave edilmektedir. Isin dikey zenginlestirilmesinde ise, is¢inin yaptig1 ise yonelik
yetki ve sorumluluklar arttirilmaktadir. Dikey uygulamalarda c¢alisanin yaptigr is
tizerindeki hakimiyeti artar, dig faktorlere bagimlilig1 azalir ve kendini denetleme
olanag1 ortaya cikar. Bu yontemle, calisanin isini baglilikla ve severek yapmasi
amaclanir. Bu olumlu yo6nlerine karsin; dikey zenginlestirme durumunda, {ist
kademeden asta yetki aktarilmasi1 konusu amirler tarafindan isteksiz karsilandigindan,

calisanlar acisindan konum catismalarina ve belirsizliklere yol agtigindan dolay,
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isverenler tarafindan tercih edilmemektedir (Tortop, Aykag, Yaman ve Ozer, 2006:

61).

2.3.2.8. Bagimsiz Calisma Gruplar

Bagimsiz c¢aligma gruplari; is zenginlestirme yonteminin gruplar nezdinde
uygulanmasi ile meydana gelir. Bu uygulamada, ekibe hedef dogrultu gosterilir ve bu
hedefin gerceklestirilmesi i¢in yapilacak olan calismanin diizeni, plan1 ve isleyisi
konularinda grup bagimsiz kilinir. Bu yontemin uygulandigi durumlarda, grup iiyeleri
birlikte calisacaklar1 kisileri secebilmekte ve performans degerlendirmelerini kendi
iclerinde yapabilmektedirler (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998: 82). Yonteme
bakildiginda, is nitelikleri sebebiyle bir arada calismalar1 daha verimli olacak
calisanlarin, ekip olusturmalarini saglamak, isin ihtiyacina daha hakim olan bu ekip
tiyelerinin gorevlendirme ve isleyis kararlarinit bagimsiz almalarina olanak vermek ve

is verimliligini arttirmak amaglanmaktadir (Benligiray, 2005: 223).

2.4. YONETIME KATILMANIN YARARLARI VE SAKINCALARI

Basaran (2004: 72), yonetime katilmanin yararlarini  su  bicimde

acgiklamaktadir:

» Katilma ile demokratik ortam gelismekte, catismalar azalmaktadir.
+ Is gorenlerin iiretkenligi ¢ok énemli dlgiide artmaktadir.
+ Is gorenlerin doyum diizeyleri artmaktadir.

+ Is gorenler, drgiitten beklentilerini biiyiik dlgiide rasyonel sinirlara gekmektedir.

Yukarida maddeler halinde irdelendigi gibi yonetime katilma, calisanlar
tizerinde is tatmini saglar. Yonetime katilmanin en 6nemli yararlarindan biri, bu is
tatminidir. Calisanlar bu tatmin vasitasiyla yonetime katilmanin tiim faydalarim
kazanabilmektedir. Yaptig1 isten doyum alan ve kendini is akisinda isleyisin bir pargasi
olarak hissedilebilen ¢alisan, mevcut kaynaklarin maksimum fayda ile kullanildig: bir
tiretim prosesini saglayacak ve buna bagli olarak iiretim prosesini saglayacak ve buna
bagl olarak iiretim daha saglikli gergeklesecektir. Is tatmini saglanmus calisanlar ile

yoneticiler arasinda gerceklesmesi miimkiin zitliklar, anlagmazliklar en diisiik
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seviyeye cekilir (Basaran, 2004: 44). Cogu kaynakta yonetime katilma, olumlu yonleri

ile ele alinmistir. Fakat olumsuz yonlerinin de oldugunu bildiren goriiglere de

rastlanmaktadir.

Yonetime katilmanin, olumsuz sonuglara yol agabilecegi su maddelerle

belirtilmistir (Kapusuzoglu, 2008: 148).

Yonetime uzmanlar disindaki miidahaleler, yoneticinin imtiyazlarin1 negatif
yonde etkileyebilir (Kapusuzoglu, 2008: 149).

Yonetime dahil olan kisiler, olmasi gerekenden az tecriibeye sahipse is akisinda
zamandan kayiplara, isten alinan verimin diismesine ve uzman yoneticinin etki
sahasinin daralmasina ve faaliyetlerinin diismesine sebebiyet verir (Aytag, 1999:
72).

Bazi durumlarda yonetime toplu katlimin giiciinii, belli kisi veya ziimreler
kullanmak isteyebilir. Bu diislince {lizerine kurulu katilma orneklerinde karar
alma asamasinda insanlara istediklerini yaptirma ve onlar1 yonlendirme

amactyla bir hile unsuru olarak kullanilabilir (Kapusuzoglu, 2008: 149).

Dicle (1980: 51-52) bu konudaki fikirlerini su surette 6zetlemistir. Belli bir

grubun tekelinde ve dikte edici bir yonetim tarzindan, kuruma baglh tiim iiyelerin

yonetim mekanizmasindaki kararlara katildiklar1 demokratik ve 6zgiirliik¢ii bir diizene

gecilmesi sunlar anlamina gelir:

Otorite ve yetkinin tekrardan diizenlenmesi ve bireyler arasinda paylastirilmasi,
Denetim ve diger konulardaki 6nemli ayricaliklarin bagkalarina terk edilmesi,
Yonetme agisindan yeterli glice sahip olmayan ve bagimli insanlarin yonetime

ortak olmasi.

Bu sekildeki olumsuz faktorler daha 6nce yonetimde soz sahibi kisilerin

yetkilerini azaltarak bu kisilerde olumsuz etkiler yaratabilir. Yetkilerin kisitlanmasi ile

mental ve duygusal olarak etkilenen kisi, kurum igerisinde i rantabilitesinde diismeye

neden olabilir. Bu da ¢alisanlar arasinda ¢esitli koordinasyon sorunlarina yol acabilir

(Aytag, 1999: 73).

Sosyoloji biliminde c¢aligmalar yapan kisiler, orgiitlerin yonetim bi¢iminin

demokratik olmasinin, o orgiitlere fayda sagladigini belirtmektedir. Fakat bu faydanin
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saglanmasi i¢in birtakim zorluklarin asilmasi gerekmektedir. Bu yiizden, eger agilmasi
gereken zorluklar, saglanacak faydanin kazanimindan daha azsa yonetime katilmanin
tesvik edilmesi ve 1srar1 anlamsiz kalmakla birlikte orgiite zarar verir. Isletmelerde
yonetime katilma isteyenlerin, bu katilmay1 hangi amagcla istediklerinin ve ne sekilde
katilacaklarinin belirsiz olusu katilimin elestirildigi yonlerinden birisidir (Aytag, 1999:

73).

Bir diger goriis ise sermaye sahibi kimselerin yonetimde daha etkili ve yetkili
olmas1 gerektigine yoneliktir. Bu goriisii benimseyenlerce miilk sahibinin, yonetimde
s0z sahibi olmas1 ve yetki bakimindan ayricalikli olmasi en dogal hakkidir (Aytag,
1999: 74).

Gligliiol (1984: 63), yonetim mekanizmalarinin isleyis silirecinde alinan

kararlara katilmanin su gibi zararlara yol acabilecegini kaydeder:

* Yonetim siirecinde katilimin arttirilmast kararlarin niteliginde bir diisiis
yasanmasiyla sonuglanir.
* Yonetime toplu katilim diisiik bir standard1 gosterir.

« Katilimh yonetim kurumun ¢ikarlarina aykiridir.

Daha biiylik yapilarda, kurum 6zelindeki sorunlarin tespiti ve ¢oziimii i¢in
yoneticilerin kendi aralarinda toplantilar yapabilecekleri belirtilmektedir. Fakat buna

gore ise birtakim problemler meydana gelmektedir (Aytag, 1999: 74):

* Yonetici konumunda meydana gelecek zaman kayiplari, kurum i¢in maliyetli
olabilir.

* Acil olan problemleri ¢oziime kavusturmada aksamalara ve gecikmelere neden
olur.

* Sorunlarin ¢6ziimii i¢in hizli ve aktif bir karar alma siireci gerekirken daha
kiilfetli bir toplanti siireci meydana gelir. Bazen herhangi bir karar dahi
alinamayabilir.

+ Ust kademelerle ayn1 toplantiya katilan alt kademe mensuplari, karar alirken
istlerinin kisisel hosnutluk Ol¢iilerinden etkilenebilir.

* Bazi kimseler, katiliml1 yonetimi bireysel mesuliyetlerden kagma noktasinda bir

firsat olarak gorebilir.
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2.5. KATILIMCI LIiDERLIK KAVRAMI

Organizasyonu yoneten kisilerin nitelikleri ve kabiliyetleri organizasyonun
hedeflerine ulagsmasi agisindan olduk¢a 6nem tagimaktadir. Bunun nedeni yoneticilerin
hem fiziksel kaynaklar1 hem de insan kaynaklarini ydnetme yetkisine sahip
olmalaridir. Organizasyonlar i¢inde bir kiiltiir anlayisinin benimsenmesi, strateji
planlarinin yapilmasi ve yapinin olugmasinda liderlerin dnemi biiyiiktiir. Hedeflenen
sonuca en kisa ve etkili bigimde ulagsabilmek i¢in liderlerin bir yol haritas1 ¢ikarmalari
gerekmektedir (Ceylan, 2002: 118). Orgiitlerin amaglarma ulasmasindaki en biiyiik
etkenler incelendiginde liderlerin detaylarla ¢ok vakit kaybetmedigi, sonu¢ odakli
calistig1 ve iletisimlerinin kuvvetli oldugu goriilmektedir. Bu liderler problem ¢6zme
odakli olduklar1 halde eger ¢6zmekte zorlanirlarsa tek basina olmakta israr etmezler
ve calisan kisilerin tasidiklari potansiyele her zaman 6nem verirler (Aykan, 2014:
220). Bir organizasyon insan odakli oldugu takdirde karar asamalarinin tiimiinde
calisanlarla is birligi icinde bulunmaktadir. Lider ve ¢alisanlar arasindaki iletisim bu
tip orgiitlerde gayet olumlu ilerlemektedir. Calisanlarin goriislerine saygt duyulmakta
ve degerlendirmeye alinmaktadir ve bodylece calisanlarin islerine karsi olan
isteklerinde artis gozlemlenmektedir (Yigit, 2002: 20). Bu anlayista liderler karar
almadan Once calisanlarinin fikirlerini almakta ve siireci birlikte yiirtitmektedirler.
Calisanlar kendilerini ekibin bir parcasi olarak hissetmektedirler (Ceylan, 2002: 114).
Bir liderde bulunmas1 gereken nitelikler ¢ogunlukla su sekildedir (Tiirkmen, 1994:
43):

* Lider iler1 goriislii olmali ve karsisina ¢ikabilecek sorunlara karsi hazirlikli
bulunmalidir.

* Lider, karsilastig1 zorluklarla miicadele edebilmeli ve kendinin ve g¢evresinin
umudunu kirmamalidir.

» Pratik zekali olmali ve deneyimleriyle birlikte ¢alisanlarinin becerilerini ortaya
cikarmasina destek vermelidir.

+ Etrafinda sayginlik uyandirmak ic¢in ahlak kurallarina uymali ve adaletli

davranmalidir.

Victor Vroom ve Philip Yetton 1973te liderlerin karar verme durumlarinda

gecirdikleri stiregleri inceleyerek karar agact modeli olarak da bilinen bir model
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yaratmislardir. Bu model dogrultusunda alinan bir kararin basarilt olup olmamasina
etki eden bir faktoriin de astlarin katilimi oldugu belirtilmektedir (Aksoy, 2012: 33).
Calisanlar karar asamalarinda dogru zamanda bulunurlarsa bu durumun kararlarin
uygulanmasimi ve benimsenmesini daha kolay hale getirecegi soylenmektedir.
olumsuz etkilerine ise drnek olarak zaman kaybi ve kararlarda meydana gelebilecek
gecikmeler verilebilmektedir. Bundan yola ¢ikarak burada iizerinde durulmasi gereken
ana problemin astlarin karar siirecine hangi asamada ve nasil dahil olacaklarin
belirlemektir. Vroom ve Yetton’un modelinde bu problemlere yanit bulunmaya

calisilmaktadir (Biiylikbese ve Bakan, 2005: 41).

Vroom ve Yetton gelistirdikleri modellerinde bes farkli karar verme sekli

aciklamislardir (Aksoy, 2012: 35):

e Lider, o anki sahip oldugu bilgi ve tecriibe dogrultusunda karar alir ve
uygulamaya koyar.

» Lider, lazim olan bilgileri edindikten sonra karar alir.

* Lider, calisanlarinin kisisel olarak goriisiinii alir ve karar veriri.

* Lider, calisanlarin grup olarak goriisiinii alir ve karar verir.

+ Lider problemi grup i¢inde ortaya koyar ve ortak karar verir.

Calisanlar organizasyonun yonetim asamalarinda séz hakkina sahip olmak
istemektedirler. Sorumluluk duygusunun gelismesine ihtiya¢ duyan, giiven esash bir
sistemle birlikte demokratik bir ¢alisma ortami miimkiin olmaktadir (Rosen, 1998: 31).
Bu tip bir ortamda liderler is ortamina olumlu bir hava katarak c¢alisanlarin is tatminini
list diizeye ¢ikarmaktadirlar. Orgiitle alakal1 bir karar alindiginda ekip iiyelerine bilgi
vermek gerekmektedir. Calisanlarin sahip oldugu yonetimle isbirligi, ortak kararlar
alma gibi haklar “Calisanlar isletmenin kontroliinde s6z hakkina sahip midir?”
problemini yaratmaktadir. Problem icerisinde gecen ‘“kontrol” kelimesi karar
stirecinde bulunma veya {iiretim siirecine maddi olarak katkida bulunma gibi iki farkl
anlama gelebilmektedir (Sayin, 2008: 56). Orgiit yonetimine ¢alisanlarin da katilim
gostermesi gerektigini sdyleyenler, isletmelerin demokratik bir devlet gibi yonetilmesi
gerektigini savunmaktadirlar. Demokrasinin hakim oldugu bir sistemde halkin
onaymin alimmas1 da gerekmektedir. Bu sebeple kararlar iki tiirde alinmaktadir

(Simsek, 1999: 83):
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+ Kararlarin grubu etkiledigi durumlarda c¢ogunlugun onaymnin alinmasi
gerekmektedir.
* Organizasyonlarinda katilimer liderlik tarzini igsellestirenler liderler grup

iiyeleriyle beraber bu kararlar1 almaktadirlar.

Kararlarin direkt olarak etkilemedigi durumlar s6z konusu oldugunda ise araci
sistemlerle birlikte karar siirecine dahil olmaktadirlar. Boyle bir anlayisin
benimsendigi Orgiitlerde ¢alisanlarla kurulan iletisimin daha saglikli oldugu
gorilmektedir (Eren, 2015: 71). Calisanlara itiraz etme ve yeni gorlisler sunma gibi
haklar tanimak yoneticilerin gorevleri arasinda yer almaktadir. Demokratik karar alma
stirecinde aranan ikinci sart ise ¢alisanlarin ¢alisma kosullarina miidahale etmelerine
miisaade etmektir. Dinlenme sikliklari, mesai saatleri gibi konularda g¢alisanlarin
goriiglerini almak bu noktada 6rnek olarak verilebilmektedir (Simsek, 1999: 82).
Yonetim gorevi yalnizca isleme sahipleri ve iist yoneticiler tarafindan yiiriitiilmemeli,
calisanlarin da goriisleri dikkate alinmalidir. Bunun sebebi ¢alisanlarin yoneticilerin
alacagi kararlardan biiylik olgiide etkilenen bir grup olmasidir. Calisanlara duyulan
sayginin bir gdstergesi olarak karar siirecine onlar1 da dahil etmek yoneticilerin
sorumluluklar1 arasinda gosterilmektedir (Serinkan, 2007: 30). Katilimci bir anlayis
dogrultusunda yonetilen isletmelerde alinan kararlara direng gosterilme orani oldukca
diisiik olmaktadir. Kendilerini isletmenin bir parcgasi olarak goren caliganlar bu anlayis
sayesinde denetimlerin azalmasina katkida bulunmaktadirlar. Bireysel olarak verilen
kararlarin etkinligi grup olarak verilen kararlara gore daha az islevsel olmaktadir (Ates,
2005). Incelemeler sonucunda elde edilen verilere gore katilimer liderlik anlayisiyla
yonetilen isletmelerde ¢alisanlarin is tatmininin daha fazla oldugu goriilmekte, daha
az sikayetler alinmaktadir. Calisanlarin yoneldigi anlayisin katilime1 anlayis oldugu

goriilmektedir (Aydin, 2014: 61).

Astlarin kara siirecine katilimini engelleyen isletmelerde kararlar dnceden
alinmakta ve astlarin bu kararlara uymasi1 beklenmektedir. Katilimi destekleyen
isletmelerde ise galisanlar problemlerini yiiksek sesle ifade edebilmektedirler (Erkutlu
ve Yiiksel, 2003: 192). Insanin 6n planda oldugu, katilime1 yaklasimi destekleyen ve
demokratik bir organizasyon kurmak ydneticilerin ilk hedefi olmaktadir (Eren, 2015).
Is yasaminda stres faktoriinii azaltan etkenler arasinda insana deger vermek, calisanlar

yonetime ortak etmek ve giiclii iletisim kurmak gosterilebilmektedir (S6kmen, 2014:
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102). Liderlerin calisanlara karsi sergiledikleri davranis sekilleri stres yaratici
ozellikler tasiyabilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin kendilerini ve calisanlarini
tantyip hangi eylemlerinin stres unsuru olabilecegini bilmeleri gerekmektedir (Durna,
2004: 279). Ozgiirliik¢ii bir anlayisla yonetilen yerlerde denetim ve kontrol oldukga az
goriilmektedir. ¢alisanlar serbest birakilmakta ve herhangi bir yonlendirme ve
bilgilendirmeye maruz kalmamaktadirlar. Problem ¢iktiginda liderler, sorumluluktan
kagmakta ve soguk kanliliklarini yitirmektedirler. Boyle bir ortam calisanlar ve liderler

acisindan oldukga stres dgeleri barindirmaktadir (Akytiz ve Eren, 2013: 33).

Orgiitler genellikle kat1 bir disiplin anlayisina sahip fazla bicimsel olma
ozelliklerini gostermeye daha yatkin olmaktadirlar. Boyle bir ortamda ise stres daha
fazladir. Stres durumuyla miicadele edebilmek igin katilimci ve ¢ok fazla merkezi
olmayan bir yonetim anlayisina sahip olmak gerekmektedir. Bu yOnetim tarzinda
calisanlar daha pozitif bir ortamda islerini siirdiirmekte ve stres unsurlar1 ¢ok fazla
olugsmamaktadir (Durna, 2004: 280). Otoriter bir anlayisin hakim oldugu bir ortamda
calisan kisiler sorumlu olduklar isleri kat1 kurallar ¢er¢evesinde zorunlu olarak
yaptiklarinda stres altina girmekte ve beklenen performansi gosterememektedirler
(Findikg¢1, 2013: 42). Bu tip ortamlarda c¢alisanlar yalnizca kendilerinden istenileni
yapmaya odaklanmaktadirlar. Stresin giderek artmasi ise kisilerde ¢esitli hastaliklarin
olusmasina neden olmaktadir. Adaletli davranmayan, kararlar1 tek basina alan ve
iletisimi zayif olan bir yonetici ¢alisma ortamindaki havayi negatif etkilemektedir.
Calisma ortamindaki asir1 hirsh rekabet ve kisilerin birbirine destek olmamasi strese
neden olmaktadir. Asir1 stres sonucunda ise depresyon ve gesitli hastaliklarin arttig

gozlemlenmektedir (Tarhan, 2002: 18).

Cogu yonetici calisanlarin daha fazla caligsabilmeleri i¢in denetim ve baskinin
devam etmesi gerektigini diistinmektedirler. Kimi yoneticiler ise bu durumu sistematik
bir sekilde ve bilingli olarak yapmakta, bir korku hakimiyeti kurmak istemektedirler.
Bu tip yoneticiler, ¢alisanlarin denetlenmedigi durumlarda islerini yapmayacaklarina
inanmaktadirlar. Bu tip yonetim anlayis1 boyun egdirici bir yonetim anlayis1 olarak
adlandirilmaktadir. Calisanlar islerini bir yiik gibi algilamaya basladiklarinda ise stres
kacginilmaz hale gelmektedir (Sahin, 1994: 60). Calisanin ise yeni girdigi ya da isletme
icin c¢cok oOnemli ve acil bir kara alinmasi gerektiginde otokratik liderlik

uygulanabilmektedir. Yani otokratik ve katilimc1 anlayislarin sinirlart kesin ve kalin
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cizgilerle sinirlandirilmamaktadir. Yonetim bazinda cezalandirma esasli ve baskici bir
anlayistan ziyade, ddiillendirici, demokratik ve insancil bir anlayis benimsemek stres
unsurlarini ortadan kaldirmaktadir. Bu sebeple ¢alisanlarin tatminini ve mutlulugunu
g0z ard1 etmeyen bir anlayis1 benimsemek isletme i¢in de faydali olmaktadir (Aytiirk
ve Peker, 2000: 63). Yoneticilerin disiplin konusu hakkindaki goriisleri de ¢alisanlar
etkilemektedir. Baskici bir anlayisla yonetilen yerlerde isin yapilmasi saglanmakta
fakat calisanlarin motivasyonu artmamaktadir. Disiplin saglamak ig¢in korkutma
stratejisi yerine insancil ve katilimci bir yontem se¢mek daha faydali olmaktadir
(Yilmaz ve Ekici, 2006: 19). Kararlarin sadece yonetici tarafindan alinabildigi yonetim
anlayig1 otokratik liderlik seklidir. Katilimer liderligin benimsendigi bir ortamda ise
astlar da karar siireclerine dahil olmaktadirlar. Astlarin katilimini sekillendiren ve

sinirlarini ¢izen faktor yoneticinin bakis agis1 olmaktadir (Aytiirk ve Peker, 2000: 65).

Cogu organizasyon kat1 ve biirokratik bir yapiya sahiptir. Bu yap1 da strese
sebep olmaktadir. Stresi Onleyebilmek i¢in katilimci, {iistlerle iletisim kurmanin
miimkiin oldugu bir yapiya sahip olmak gerekmektedir. Orgiitii olustururken
calisanlarin katilimini da miimkiin kilan ve merkeziyet¢ilikten uzak bir yap1 olusturan

orgiitler stresten etkilenmeyecektir (Giiglii, 2001: 99).

Calisanlar kendilerinin de goriisii alinarak verilen emirlere kars1 daha 1liml
yaklagsmaktadirlar. Aksi halde, emrivakilere karst bir savunma mekanizmasi
gelistirerek tepki gostermektedirler. Bu sebeplerden dolayr yaptigr isi kendisinden
daha iyi bilen olamayacagini diislinen bir ¢alisanin fikirlerine bagvurulmasi ve karar
siireclerine calisanlarin dahil edilmesi 6nem tasimaktadir. Bu yolla ¢alisan is tatmini
duygusunu yasarken is de en dogru ve kaliteli sekilde yapilmis olmaktadir (Aytiirk ve
Peker, 2000: 68).

Karar siireglerine ¢alisanlarin dahil edilmedigi isletmelerde c¢alisanlarin is
devamsizlig1 yapmasi, depresyon ve is birakma gibi durumlarla karsilasilmaktadir.
Yonetim organizasyonunda dikey iletisimde sorunlar olmasi da stresli ve kopuk
iletisimli bir ¢alisma ortamina zemin hazirlamaktadir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 22).
Calisanlarin kendilerini de ilgilendiren bir konu s6z konusu oldugunda diisiincelerine
basvurulmamasi kisinin kendisini 6nemsiz hissetmesine ve isletmeye karsi duydugu

giiven duygusunun zedelenmesine neden olmaktadir. Orgiit icinde meydana gelen
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degisimlerden haberdar olamamak calisanlarin motivasyonunun diismesine sebebiyet
verebilmektedir. Sendika oOrgiitlenmeleri ve yonetime katilma firsatlariyla birlikte
iilkemizdeki c¢alisanlara karsi psikolojik siddet riskinin azaltilmasi hedeflenmektedir.
Bu sebeple katilim organlarinin giigsiizlestirilmesi ¢alisma ortamlarinda siddet riskinin
artmasina sebep olmaktadir (Ozen, 2007: 37). Bu sebeple bir ¢dziim iiretmek isteyen
organizasyonlarin karar verme siireglerine ¢alisanlarini dahil etmesi ve ¢aligsanlar i¢in
olumlu ve katilimci bir havanin hakim oldugu calisma ortamlar1 hazirlamasi

gerekmektedir (Tiirk ve Cakir, 2006: 49).

Bu ortamin hazirlandig1 yerde ¢alisanlar kendilerini daha degerli hissetmekte
sorumluluk almak istemekte ve stres unsurlarinin ortadan kalktigi goriilmektedir
(Ozkalp ve Kirel, 2013: 64). Calisanlarin kendi isleriyle ilgili verilecek kararlarda
goriiglerinin alinmasi stresi azaltan faktorler arasinda yer almaktadir. Calisanlarin
kendilerini psikolojik olarak iyi hissettikleri bir is ortami verimliligi ve kaliteyi
arttirmaktadir. Banka ¢alisanlarinin mesai giin ve saatlerine karar verebilecek olmasi
verimliliklerini arttiran bir unsur olabilmektedir. Ornekleri genisletmek gerekirse, bir
fabrikadaki mola sikliginin ya da vardiyalarin ne kadarda bir degismesi gerektiginin
belirlenmesinde konularin asil muhatabi1 olan iscilerden destek alinmasi calisma
sartlarindan dogabilecek stresin 6niine gegebilmektedir. Kendileriyle ilgili konularda
gorlslert alinan calisanlarda devamsizlik ve ayrilma gibi durumlar azalmaktadir
(Saymn, 2008: 72). Calisanlarin psikolojik rahatligin1 saglamak ve isletmenin
verimliligini artirmak katilime1 yonetimin hedefleri arasinda yer almaktadir. Bir bagka
hedef ise ¢alisanlarin sorumluluk bilincini yiikselterek kendilerini organizasyonun bir
parcasi olarak gormelerini saglamaktir. Katilimc1 yonetimi benimsemenin faydalari
arasinda stresin azalmasinin yani sira verimliligin artmast da yer almaktadir. Bu
amagla gergeklestirilen toplantilarda ¢alisanlarin ihtiyaglari belirlenebilecek ve 6nlem
almak kolaylasacaktir. Yapilan degisikliklere uyum sorunu yasanmayacak ve neticede
stres azalmis olacaktir (Ates, 2005: 54). Demokratik bir yonetim seklini i¢sellestiren
yonetimlerde organizasyon i¢i ¢atismalar ve direngler azalmakta ¢alisanlarin katilimi
artmaktadir. Sorumluluklar tek bir yerde birikmemekte, alt kademelere de
paylastirilmaktadir. Fakat demokratik liderlik bi¢ciminin bazi olumsuz yonleri de
bulunmaktadir. Demokratik yonetimle karar siirecine fazla sayida kisinin dahil

olmasiyla beraber siire¢ uzamakta ve sistemin hizi azalmaktadir. Bu liderlik bi¢imi
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aciliyet gerektiren durumlarda aksayabilmektedir. Bu sebeple acil karar alinmasi
gereken sartlarda otokratik liderligin benimsenmesi daha dogru olmaktadir (Safakli,

2005: 83).

Organizasyon siire¢ igerisinde karar vermenin 6nemi ve etkisi ¢ok biiytiktiir.
Liderler orgiitleri i¢inde devamli bir karar verme durumunda kaldiklarindan dolay1
biitiin iiyelerin siirece dahil edildigi bir sistemin benimsenmesi gerekmektedir (Y1lmaz
ve Ekici, 2006: 51). Katilimei bir politika izlenerek kisilerin beyin firtinasi yapmasi
saglanmali ve gelecege iliskin muhtemel problemler tartisiimalidir (Eraslan, 2004: 41).
Demokrasinin benimsenmesinin bazi olumsuz sonuglar1 da olabilmektedir. Bu
modelin en belirgin zararlarindan biri karar siirecinde yasanan zaman kaybi
olmaktadir. Acil bir durumda bu sistem basarisiz olmaktadir (Safakli, 2005: 85). Kriz
aninda katilime1 yaklagim tavsiye edilen bir yaklasim olmamaktadir. Katilimer liderlik
stresi Onleme konusunda gayet basarili ve iiretkenligi artiran bir yonetim anlayisidir.
Fakat katilimin seviyesi, kisilerin gereksinimlerine gore yoneticiler tarafindan

degerlendirilmeli ve diizenlenmelidir (Gegmez, 2009: 37).

2.6. KATILIMCI LiDERIN OZELLIiKLERIi

Katilimer lider; liderligini yaptig1 birim ¢alisanlarinda, katilimlari i¢in istek ve
heves uyandirabilmeli, katilime1 yontem hakkinda ve yontemin onemi hususunda
ekibini bilin¢lendirmelidir. Yonetim ve karar alma siireglerinde formel bi¢cimde de
olsa, yetkisini elinde tutmaya devam etmelidir. Bu yetki, hem liderin yetenek ve
tecriibelerinden faydalanilabilmesi igin hem de liderin yetenegine olan giivenin
korunabilmesi acisindan gereklidir. Katilimer lider, bildirilen fikir ve goriislere
olumsuz reaksiyonlar gostermemeli, iletisim kanallarini, is¢ilerin verimliligi agisindan
en 1yi pozisyonda tutmali ve fikirlerin rahatlikla ifade edilebilecegi bir ¢alisma ortami
olusturmalidir. Ekibine, yapilan ve yapilacak c¢alismalar ile ¢alismanin amagclar

konusunda iyi bir bilgi akis1 saglamalidir.
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2.6.1. Degisimi Yonetebilmek

Kiiresellesme ve teknoloji alanindaki hizli gelismeler sebebiyle, calisma
hayatinda basar1 ve basarisizlik, bu hizli gelismelere ayak uydurabilme becerisine
baghdir. Gelismelere ayak uydurabilenler daha cabuk Ogrenerek daha ¢ok yol
alabilirken, bu gelismelerin gerisinde kalanlarin eksiklerini kapatabilmesi i¢in oldukca
zamana ihtiyaglari1 olmaktadir. Degisen diinya, tiikketim ve yasam aliskanliklari, hizla
degisen trendler ve bu sartlarin olusturdugu rekabetc¢i piyasa baskisini avantaja
cevirmek miimkiin olmakla beraber, bunun i¢in biitiiniiyle benimsenmis bir kurumsal
kimlik ve kiiltiir olusturmaya ihtiyac¢ vardir. I¢inde bulundugumuz dénemde, sirket
yonetimlerinin en biiyiik handikabi hizli gelisen teknoloji ve beraberinde gelen
ongoriilmesi zor yaris ortamidir. Bu sartlar, sirketleri ve yonetimsel faaliyetleri
esnemeye mecbur birakmaktadir. Bu adaptasyon da, isletmelerin deger ve hedeflerinin
biitiin ¢alisanlartyla benimsenip, 6zliimsenmesiyle mimkiindiir. Bu biitiinliikk ve
kurumsal kiiltiir ise yalnizca dogru bir liderlik ile saglanabilecektir (Fitz-Enz, 1999:
74).

2.6.2. Kaliteyi Artirabilmek

Kalite; yapilan isin, ihtiyaci karsilama derecesi olarak ifade edilebilir. Farkli
bir sekilde, insana yonelik islerin faydalarinin artirilmasi anlayisi da denebilir (Dinger,
1996: 433). Kalite, isin hatasiz olmas1 ve tiiketici memnuniyetinin karsilanmasiyla
saglanabilir (Akdemir, 1996: 298). Gilinlimiiz diinyasinin yarigs¢1 ortaminda, kalite
hedefleyen ve kalite seviyesini yukarilara tasiyan kurumlar 6ne ¢ikacaklardir. Bu
noktada; tiiketicilerle direkt olarak iliskide olan calisanlarinin katilimini arttirmak,
isletmeler i¢in avantaj saglayacaktir. Imal edilenin veya verilen hizmetlerin kalite
seviyelerini yukar1 ¢ekilmesi, sirketin hedeflerine ulasabilmesi, insan kaynaginin

gelistirilmesiyle miimkiindiir.

2.6.3. Insan Kaynaklarim Gelistirebilmek

Organizasyon yapilarinda calisanlar nitelikli ve niteliksiz olmak iizere ikiye

ayrilabilirler. Nitelikli ¢alisan kesimi, bilingli olarak ¢alisan, yaptig1 isi bilen, belirli
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bir egitim seviyesindeki kisilerdir. Nitelikli ¢calisanlarin, yaptiklari isle ilgili konularda
diistince ve fikirlerini iist kademelere iletmeleri, yonetimsel siireglerde katilim
gostermeleri, list yonetim tarafindan beklenen ve istenen davraniglardir. Nitelikli
calisan, isinin olumlu ve olumsuz taraflarini bilmekte, geri kalan yonlerini gérmekte
ve bir biitiin olarak daha iyisini nasil saglayacaginin bilincindedir. Bu sebeplerden
dolay1, nitelikli calisanlarla iletisimde olan bir yonetim hem iste verimliligi
artirabilecek hem de maliyet diizeylerini en asagilara ¢ekebilecek duruma gelecektir.
Nitelikli c¢alisanlar, yonetimle olusacak iletisim ve fikir aligverisi ortamlarmi her
zaman arzularlar. Bu sekilde, nitelikli personelin kurumuyla yakinlagsmasi ve
isteklenmesi saglanacaktir. Niteliksiz ¢alisanlarda ise bu durumun tam tersi ortaya
cikmaktadir. Yapilan isin teknik detaylarin ve verileri hakkinda bilgi sahibi degildir,
iistlerine ve yoneticiye bu bilgileri aktarmakta zorlanir, mesuliyet almak konusunda
isteksizdirler. Dogal olarak da yonetime katilim asamalarina ve lidere kars1 mesafeli
dururlar. Fakat tam da bu noktada fark yaratabilecek ve niteliksiz g¢alisanlarinin
egitimini saglayacak liderler basarili olacaklardir. Niteliksiz caliganlarin, isleri
hakkinda egitimli hale gelmeleri, yonetim faaliyetlerine katilim gostermeleri, kalite

hedeflerine ulagmada biiyilik faydalar saglayacaktir.

2.6.4. Cahisanlar1 Motive Edebilmek

Motivasyon; anlam olarak kisilerin belli bir amaca giidiilenmesi, etkilenerek
isteklendirilmesidir. Is hayatinda motivasyon, organizasyonda gorevli ¢alisanlarin,
ortak amag¢ ve hedefleri benimsemesi, bu hedefler dogrultusunda birlesmesi olarak
ifade edilebilir. Motivasyon iizerine yapilan ¢alismalardan en fazla kabul goreni
“Beklenti Teorisi” olmustur. Teoriye gore; motivasyonu belirleyen en belirgin 6ge,
kisinin gosterdigi ¢abadir. Caba gdstermek kisinin kendi iradesindedir. Istedigi
takdirde cabasini arttirabilir. Bu acidan bakildiginda da, kisi ayn1 ¢abayla ¢alismaya
devam edebilir ya da daha fazla ¢aba gostererek ¢alisma seklinde fark yaratabilir (Kilig
ve Polat, 1997: 26). Is yerindeki fiziki ortam ve dis etmenler, is¢ilerin motivasyonunu
arttirmada ve ise yaklagimlarindaki temel etkenlerdir. Bu hususta liderin yapmasi
gereken, motivasyonu arttirmaya yonelik en cazip ¢dziimii bulmasi ve uygulamasini

iscilere aktarmasidir (Bilgin, 1997: 452-458). Boylece lider, isverenleri direkt olarak
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bir duruma yonlendirmemis, onlarin esas potansiyellerini gostermelerine yardimci
olmus olur. Iscide ise sadakat, Snemsenme ve sayginlik gibi duygusal tatmin duygular

bu sekilde saglanabilecektir (Ozel, 1995: 57).

2.6.5. Cahisanlan Giiclendirebilmek

Bir liderin, organizasyondaki tiim islere hakim olmasi, gereken tiim bilgilere
sahip olmasi ve organizasyonu tek basina yOnetebilmesi miimkiin olmayacagindan
dolay1; insan kaynaklar1 ¢alismalarina verilen 6nem artmis ve isi yapan g¢alisanlarin
gelistirilmesi, desteklenmesi, isle ilgili karar verebilme yetisini kazanabilmesine
olanak saglamistir (Demirci, 1998: 115). Calisanin giiglendirilmesi ve giiciin
paylasilmasi1 onem kazanarak, organizasyon yapisini lider odakli olmaktan ¢ikarmis,
organizasyonu tiim ¢alisanlar1 kapsayan bir calisma alan1 haline getirmistir. Ik asama,
karar alma siirecine c¢alisanlarin katilimiyla gergeklesir. Calisanlarin fikirlerini
aciklamasiyla baslayan siire¢, c¢alisanin tam katilimiyla birlikte is paylasimina
dontstiiriilir. Boylece c¢alisanlarin mesleki tatmini saglanmis ve is verimliligi
artmistir. Bu da, liderin, ¢alisma ortaminda bilgi ve tecriibe aktarimina daha fazla
olanak saglar. Liderin bilgi ve tecriibelerini ¢alisanlara aktararak onlarin gelisimine
katkida bulunmasiyla da is ortamindaki ger¢ek potansiyelin ortaya ¢ikmasi ve galisan

motivasyonunun yiikseltilmesi saglanmis olur (Topgu-Brestrich, 1999: 149).

2.6.6. Yenilikci Olabilmek

Isletmeler, rakiplerine istiinliik saglayabilecek dzellik ve yetkinliklerini; hizli
ve oncelikli olarak meydana getirmek zorunlulugundadirlar. Bu agidan bakildiginda
yenilik¢i yaklasim ve yenilik¢iligi saglayacak organizasyonel ogreti liderlik i¢in en
onemsenmesi gereken olgularin basindadir (Kiernan, 1993: 11). Yenilik¢i bir yapinin
olusabilmesi icin; girisimcilik ve deneysellik, 0©zendirilmeli ve olanaklar

saglanmalidir.
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2.7. KATILIMCI LiDERIN ROLLERI

Katilimer liderlik rolleri bagliginda, ¢alisma gruplari, karar alma siireci,
vizyonun belirlenmesi, isletme Kkapasitesinin belirlenmesi ve iletisim aginin

olusturulmasi anlatilmaktadir.

2.7.1. Calisma Gruplari

Ekip calismasinin tesirini artirmak ve basariya ulagsmak isteyen liderler,
calisanlarin fikirlerini beyan edebildikleri, problem ¢d6zme konusunda sorumluluk
hissettikleri ve liderin disiincelerine katki sunabildikleri bir c¢alisma ortamini
olusturabilecek olgunluga erisebilmis olmalar1 gerekmektedir. Bunun tam tersi; baskin
davraniglardan ve benmerkezci anlayistan kaginmalar1 zaruridir (Gordon, 2003: 41).
Ekip caligsanlarinin, liderin 6ngorii ve tecriibelerine ihtiya¢c hissetmesi ve ekip
igerisinde gerekli caligsmalarin sorunsuz gerceklestirilebilmesi igin; liderin ¢alisanlara
esit yaklasimi, pozitif durus gostermesi, istikrarli davranabilmeyi basarabilmesi,
calisanlarin kendisini 6rnek alacaginin bilincinde hareket etmesi ve kisilere deger

vermesi gereklidir (Topgu-Brestrich, 1999: 136-137).

2.7.2. Karar Alim Siireci

Bir liderin, c¢alisanlarin fikirlerini beyan etmeleri ve katilimci davranig
gostermelerini saglayabilmesi icin, dogru davranis bi¢imlerinin 6neminden soyle

bahsedebiliriz (Gordon, 2003: 39-40):

Calisanlarin daha verimli katki sunmalar igin, verilen kararlara katilmalarini
saglamalidir. Pozisyonu geregi kendisine karsi olusabilecek olumsuz bakis agisini
engelleyebilmek icin, ¢alisanlar1 yonetim ekibine dahil etmelidir. Ekibin isleriyle ilgili
teknik detaylara daha fazla hakim olabilmek i¢in, ekip calisanlarini problem ¢dzme
stirecine dahil etmelidir. Calisanlarin 6zgiliven, mesleki 6zsaygi1 gibi sahsi hissiyatlarini
olumlamak i¢in, onlar1 yonetim ekibine dahil etmelidir. Calisanlar arasinda ortaya
c¢ikan statii farkliliklarin1 giderebilmek i¢in kararlara katilimlarini saglamalidir. Bunun

saglanmast yapilan isin ve gOrevin benimsenmesini, iliskinlik duygusunun
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giiclenmesini ve motivasyonu artiracak, bdylece is verimliligine de olumlu katki

saglayacaktir.

2.7.3. Vizyonun Belirlenmesi

Kurumsal bir yapimin vizyonunu sekillendirmesi, kurumun yoniiniin ve uzun
donemde ulagmay1 umdugu stratejik hedeflerinin belirlenmesi demektir (Hitt, Ireland
ve Hoskisson, 1999: 449). Genellikle 10 yillik bir siire bazinda, varilmasi gereken
rekabet¢i konumu ve ulagmaya calistigi pazar hedefini ifade etmektedir. Yonetim
kademelerinin ve liderlerin elindeki genis yetkiler sebebiyle, isletmenin hedeflerine
ulagmadaki sapma ve savrulmalarini 6nlemesi agisindan, ¢izilmis kurumsal bir vizyon
hedefinin mevcudiyeti oldukca ©Onem kazanmaktadir. Belirlenen vizyon
dogrultusunda, yonetim kademelerinin ve liderlerin, ¢esitli strateji ve yOntem

secimlerinde karar almalar1 anlaml1 hale gelmektedir (Hamel, 2000: 141).

2.7.4. isletme Kapasitesinin Belirlenmesi

Bir isletmede, etkili ve verimli sekilde ¢alismanin en dnemli etkenlerinden biri,
isletmenin kapasitesinin dogru ve tam olarak tespit edilmesidir. Liderin, isletmenin
reel bazda yetersiz kalacagi ve ulasamayacagi, asir1 bir hedefi belirlemesinin,
isletmenin rekabet pozisyonunu zora diisiirecegi asikardir. Sahip olunan avantajlarin
ve dezavantajlarin dogru belirlenmesi, elde mevcut sermaye olanaklar1 ve teknoloji,
teknik enformasyon seviyesi ve ig goren personel kalitesinin ¢oziimlemesi yapilarak;
rekabet {istlinliiglinii saglayacak en 6nemli adimlardandir. Boylece isletmenin i¢ ve dis
etmenlere karsi alacagi pozisyonu iyilestirmesi saglanacak, etkili ve zayif yonlerin

tespit edilmesinde yardimci olacaktir (Hout ve Carter, 1995: 145).

2.7.5. Iletisim Aginin Olusturulmasi

Kavramsal olarak iletisim; bilgi, tutum ve diisiincelerin, ortak semboller
araciligiyla, kisiler ve birimler arasinda aligveris edildigi bir siiregtir. Genisce
bakildiginda, toplumsal yapinin igleyisini ve diizenlenisini yonlendiren, sekillendiren

ve etkileyen bir beceridir (Demirci, 1998: 111). Iletisimin varolusu, insanlarin kendini
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ifade etme ve kars1 tarafi etkileme ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Her isletmenin yegane
amaci verimliligi arttirmak ve karliligin1 biiyiitmektir. Tiim faaliyetler bu yonde
gergeklestirilir; kararlarin alinmasi, direktiflerin iletilmesi, sorunlarin ¢oziilmesi ve
sonuglarin denetlenmesi. Tiim bu edimlerin basariya ulagsmasinin arkasindaki piif
nokta iletisimin gelismisligidir. Genel olarak yukaridan asagiya sekillenen bir iletisim
olgusu mevcuttur. Fakat katilime1 yonetimde, iletisimin her yone akiginin saglanacagi
bir diizen olusturulmaya c¢abalanir. Saglandig1 takdirde, kademeler arasinda bilgi ve
fikir aligverisi gelisir, baskic1 ve otokrat yapidan uzaklasilir, cogulcu katilimer bir
ortam olusur (Biyiikuslu, 1997: 153). Bdyle bir ortamda calisanlar, kendi
verimliliklerini arttirmak ve is kalitelerini yiikseltmek icin daha fazla ¢aba
harcayacaklardir. Bagka bir deyisle; calisanin yaptigi isi benimsemesi, motivasyonunu
arttirir, kusurlar1 en alt seviyeye indirerek, verimlilik ve kalitede iyilesmeyi amag

edinmesini saglar (Agin, 2001: 153).
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UCUNCU BOLUM

KARDEMIR A.S. CALISANLARININ KATILIMCI LIDERLIiK
ALGILARININ BELIiRLENMESI

Bu boliimde Kardemir A.S. calisanlarn {izerinde gergeklestirilen katilimci

liderlik algilarina iliskin uygulamali ¢alismaya yer verilmektedir.

3.1. LITERATUR ARASTIRMASI

Literatiirde, katilimer liderlik tizerine yapilmis deneysel ¢aligmalardan biri
Mutlu (2003) tarafindan yapilmistir. Yiiksek lisans ¢alismasinda; g¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini, motivasyon diizeyini belirleyen faktorleri ve calisanlari
dikkate alan demokratik liderlik tipi yonetim ile motivasyon arasindaki etkilesimi
tespit etmeye calismistir. Calisma tamamlandiginda, demokratik liderlik kavraminin
bazi niteliklerinin ¢alisanlarin motivasyonuyla iliskili oldugu tespit edilmis,
motivasyon diizeyi iizerinde yas ve cinsiyet gibi faktorlerin de belirleyici oldugu
ortaya konmus ve motivasyon seviyesini belirleyen esas belirleyici faktorlerin igsel

faktorler oldugu ortaya konmustur.

Demirbilek (2003) bir arastirmasinda, {iilkede faaliyet gosteren isci
sendikalarindaki yoneticilerin liderlik davraniglarini tespit etmeye calismistir. Bunun
tespiti i¢in bir anket formu olusturulmus ve sendikalarda yoneticilerle yiiz yiize
goriigmeler yapilarak 40 tane anket doldurulmustur. Bu anketi dolduran yoneticiler,
Tiirkiye’de yer alan is¢i sendikalarindaki profesyonel sendika yoneticilerinin liderlik
davranigin1 belirlemeye calismistir. Bu amagla, bir liderlik tipi anket formu
olusturularak isci sendikast sube yoneticilerine gidilmis ve yiiz ylize goriisme

yontemiyle 40 anket doldurulmustur. Ankete katilan yoneticiler enerji, konaklama,
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petrol, metal, milli savunma, dokuma, egitim, gida gibi alanlarda faaliyet gdsteren
sendikalarda gorev yapan yoneticilerden meydana gelmektedir. Anketlerin analizi,
sendika yoneticilerinin otokratik davranig bigimlerine daha yatkin oldugunu ortaya

koymustur.

Tengilimlioglu ve Yigit (2005), personel is doyumunun liderlik ile arasindaki
iligkileri ortaya c¢ikarmaya caligmistir. Destekleyici, aragsal, katilimci ve basari
yonelimli olmak iizere ¢alisanlarin is doyumlarinin tizerinde pozitif etkileri olan dort
tip liderlik bi¢imi ortaya konmustur. Is doyumunun iizerindeki etkisi ¢oktan aza dogru
incelenince sirasiyla, katilimci, aragsal, basari yonelimli ve destekleyici olarak
siralanmaktadir ve biitlin bu liderlik tiplerinin ¢alisanlarin is doyumu iizerinde olumlu

etkileri oldugu ortaya konmustur.

Safakli (2005) Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti’ndeki (KKTC) liderlik
tipleriyle ilgili yaptigi bir arastirmada, kamu bankalarinda benimsenen liderlik tiplerini
ortaya koymaya ¢aligmistir. Liderlik tiplerinin belirlenmesi i¢in biri ¢alisanlar digeri
de patronlar tarafindan doldurulacak iki farkli anket hazirlanmistir. Sonuglar
incelendiginde kamu bankalarinda katilimci liderlik tarzinin benimsendigi ortaya

cikmistir.

Ogretici  (2006) yiiksek lisans calismasinda Iskenderun Demir Celik
Isletmesi’nde degisik pozisyonlarda bulunan personeli hedef aldig1 ankette; personelin
katilimciliklartyla ilgili degerlendirmelerin egitim seviyelerine, almis olduklari
kurslara, tinvanlarina, calistiklar1 pozisyonun degisme sikligina bagli olarak degisip
degismedigi tespit edilmek istenmis ve personelin vizyon belirleme siirecine
katilimlarinin, calisma gruplarinin meydana gelme bigiminin, karar alma agamalarinda
calisanlarin aldig1 payin, organizasyon iginde verilen egitimlerin, ¢alisanlara yaratici
faaliyetlerde bulunma olanagi tanmmasmin, c¢alisanlarin motivasyonlarinin
saglanmasinin ve organizasyon icerisindeki iletisim bigiminin personelin katilimeilig
tizerindeki etkisi tespit etmeye ¢alisilmistir. Arastirma unvan, 6grenim diizeyi, kurslar
ve gorev yerleri ile katilimciliga iliskin degerlendirmeler arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin vizyon ve Kkarar verme siirecine

katilmalarinin, motivasyonlarmin saglanmasinin ve yaraticiklarini ortaya koyma
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firsati bulmalarini, ¢alisma gruplarinin olusturulma bigiminin, egitimlerin, iletisim

biciminin katilimcilig1 arttirict bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur.

Aykan (2006) arastirmasinda, Kayseri’de bulunan girisimcilerin hangi liderlik
tiplerini benimsedigini tespit etmeye calismistir. Arastirma 150 girisimciyi konu
alarak gerceklesmis ve 5 faktor tespit edilmistir. Bunlar, demokratik liderlik
ozellikleri, yonetsel liderlik 6zellikleri, yetki devri ile ilgili liderlik 6zellikleri, serbest-
birakici liderlik 6zellikleri ve karizmatik liderlik ozellikleri diye siralanmaktadir.
Ankete konu olan girisimcilerden elde edilen sonuglarla teorik ¢aligmalarda belirlenen

liderlik 6zellikleri ¢elismemis, uyumlu sonuglar elde edilmistir.

Tokat ve Giderler (2006), yoneticilerin A Tipi kisilik ve B Tipi kisilik
yapilariin liderlik davraniglarina etkilerini arastiran arastirmalarinda, A ve B Tipi
kisilik yapilari ile Rensis Likert’in Sistem yaklasimi baglaminda liderlik davranislari
arasindaki iligkiyi netlestirmeye ¢alismislardir. Arastirma, B tipi kisilige yakinlastik¢a
demokratik davranig bigimlerinin artt1g1, calisanlara glivenildigi, yetkilerin ¢alisanlarla
paylasildigir ve katilimci liderlik tipiyle uyumlu davraniglar benimsenildigi gibi
sonuclar1 ortaya koymustur. A tipi kisilige yaklasan yonecilerin ise yetkilerini
paylagsmaktan kagindiklari, ¢alisanlara giivenmedikleri, otokratik liderlik tipinin

davranig bi¢cimlerini benimsedikleri ortaya ¢ikmustir.

Yesilyurt (2007) yiiksek lisans ¢calismasinda, Tiirk ve Italyan toplumlarini konu
alan, liderlik tarzlar1 ile kiiltiirel farkliliklarin iliskisini inceleyen bir caligma yapmustir.
Arastirma Tiirk yoneticilerin ¢alisanlari her asamada yénetmeye ¢alistiklarimi, Italyan
yoneticilerin ise calisanlar1 karar verme siireclerine dahil etmye ¢alistiklarini,
calisanlarin fikirlerini dinleyip 6nemsediklerini, takim calismasini benimseyen bir

liderlik bi¢imi ortaya koyduklarini géstermistir.

Ozbek’in (2008) hazirlamis oldugu yiiksek lisans tez calismasinda, Stres
yonetiminin basarist iizerinde etkisi olan faktorlerden katilimer liderligin etkilerini
belirlemis ve arastirmadan elde edilen sonuglar yorumlanarak ortaya konmustur.
Calisma, katilimer liderlik bigiminin 6rgiitsel stresi azaltan bir etken oldugu sonucunu

ortaya ¢ikarmistir.

Yoneticilerin katilimcer liderlik ile ilgili fikirlerini arastiran Greiner (1973),

yetkilerini ¢alisanlarla paylasan, disa doniik, hassas lider profilini, katilimci liderligin
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ozellikleriyle ilgili fikirlerini, 318 yoneticiye sorarak ortaya koymustur. Katilimci
liderligin bi¢imi ve davranislar1 konusunda yoneticilerin biiylik oranda ortaklastig

ortaya konmustur.

Eagly, Karau ve Johnson (1992) c¢alismasinda devlet okullarinda calisan
midiirlerin benimsedikleri liderlik tarzlarini incelemis ve benimsenen liderlik tarzinin
cinsiyetlere bagli olarak farklilagtigini ortaya koyan veriler elde etmistir. Calismanin
ortaya koyduguna gore, kadin miidiirlerinin demokratik liderlik tarzim daha fazla
benimsedikleri ve daha katilimci olduklari, erkek miidiirlerinin ise otokratik liderlik

tarzin1 benimsedikleri ortaya konmustur.

Somech  (2005) ¢alisgmasinda, okul ¢alisanlarinin  motivasyonel
mekanizmalarmi ve etkinliklerini katilimet liderlik tipi ile yol gosterici liderlik tipi
arasinda bir kiyas yaparak belirlemeye calismistir. Kuzey Israil’deki 140 degisik
okuldan se¢ilen gruplar ¢alismanin verilerini olusturmustur. Calisma, yol gosterici
liderlik tipi ile orgiitsel baglilik ve performansta grubun rolii arasinda olumlu bir iliski
biciminin oldugunu ortaya koymustur. Katilime1 liderlik ile Ggretmen
yetkilendirilmesi ve personelin yenilik¢i davranislar benimsemesi arasinda da olumlu

bir iliski bi¢iminin oldugu ortaya konmustur.

Tjosvold ve Chen (2006) makalelerinde, katilimci liderlik tipinin degisik
kiltiirler arasinda ve Cin’de 6nemsendigini ortaya koymuslardir. Degisik sanayilerden
163 Cinli ¢alisan se¢ilmis ve bu ¢alisanlarin Cinli ve Amerikali yoneticilerle iligkileri
incelenmistir. Isbirligi amacinin Cinli ¢alisanlar iizerinde olumlu etkileri olmus, Cinli
ve Amerikal1 yoneticilerin iliskilerinin de olumlu olarak etkilendigi ortaya konmustur.
Iligkilerin giiglenmesi katilimc1 liderligin daha fazla giiglenmesini saglamis, bu
durumun da birlikte karar almaya olanak sagladigi ve farkli goriislerin 6zgiirce

tartisildigi bir ortama zemin hazirladigi belirtilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmanin metodoloji baslig1 altinda c¢aligmanin amacina ve katkisina,
kapsamina, hipotezlere, ana kiitleye ve drnekleme, veri toplama ve analiz yontemine

ve arastirma kapsaminda kullanilan 6lgege iligkin bilgilere yer verilmektedir.
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3.2.1. Arastirmanin Amaci ve Katkisi

Liderlik, ge¢misten gilinlimiize literatiirde ¢cok sayida ¢alismada ele alinmis bir
konudur. Katilimer liderlik, astlarin da yonetime katilim saglayabildigi bir liderlik
modelidir. Bu liderlik modelinin ¢alisanlar {izerinde olduk¢a olumlu etkiler yarattigi
disiiniilmektedir. Bu arastirmanin amaci, Kardemir A.S. calisanlarinin katilime1
liderlik uygulamalarina iligkin algilarinin demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadigini belirleyebilmektir. Calisanlarin belirli 6zelliklerinin  katilimci
liderlik uygulamalar1 {izerindeki etkileri incelenmis ve Kardemir ¢alisanlarinin

katilimer liderlik uygulamalarina iliskin algilar1 belirlenmistir.

3.2.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirma {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde liderligin kavramsal
cergevesine ve genel liderlik yaklasimlarina yer verilmistir. Burada lider ve liderlik
kavramlarinin tanimi, liderin 6zellikleri, fonksiyonlari, tisluplar1 ve yoneticilik ile
liderlik arasindaki fark agiklanmistir. Ardindan genel liderlik yaklasimlari olan
ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklagimlar, ¢agdas liderlik yaklasimlari, yonetim
tarzina gore liderlik yaklasimlar1 ve durumsallik yaklasimlari ele alinmistir. Ikinci
boliimde yonetime katilmanin kavramsal ¢ergevesi ile katilimci liderlik anlayigina yer
verilmistir. Yonetime katilmanin tanimi, modelleri, teknikleri, yararlar1 ve sakincalari
aciklandiktan sonra katilimer liderlik kavrami, katilimer liderin 6zellikleri ve rolleri
ele alinmistir. Ugiincii boliimde daha &nce yapilan arastirmalara ve ardindan
arastirmanin metodolojisine yer verilmistir. Daha sonra arastirma bulgular

sunulmustur. Bu aragtirma, Kardemir A.S. ¢alisani olan 400 kisiyi kapsamaktadir.

3.2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

1. Caligsanlarin katilimci liderlik uygulamalaria iligkin algilar1 cinsiyete gore
farklilasmaktadir.

2. Calisanlarin  katilimcir liderlik uygulamalarina iliskin algilar1 yasa gore

farklilasmaktadir.
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3. Calisanlarin katilimer liderlik uygulamalarina iliskin algilar1 unvana gore
farklilagmaktadir.

4. Calisanlarin katilime1 liderlik uygulamalarina iliskin algilar1 pozisyonlarina gore
farklilagsmaktadir.

5. Calisanlarin katilimcr liderlik uygulamalarina iligskin algilar1 egitim durumuna
gore farklilasmaktadir.

6. Calisanlarin katilimci liderlik uygulamalarma iliskin algilar1 hizmet siiresine
gore farklilasmaktadir.

7. Calisanlarin  katilimer liderlik uygulamalarina iliskin algilar1  katilinan
egitim/kurs sayisina gore farklilagmaktadir.

8. Calisanlarin katilimci liderlik uygulamalarina iliskin algilar1 pozisyon degisim

sikligina gore farklilagmaktadir.

3.2.4. Arastirma Modeli

Bu arastirmada niceliksel arastirma modellerinden betimsel model
kullanilmigtir. Betimsel model kullanilan ¢alismalar, var olan bir durumu agiklamaya

yonelik olan ¢aligmalardir.

3.2.5. Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini Kardemir A.S. c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu
cercevede Kardemir A.S.” de gorev yapmakta olan tiim yonetici ve isgdrenler ana kiitle

igerisine dahil edilmistir.

Kardemir A.S insan kaynaklar1 biriminden alinan bilgiler kapsaminda 2017 y1l1
mart ay1 itibari ile kurumda gorev yapmakta olan ¢alisan sayist 3890 kisi olarak
belirlenmistir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar1 dahilinde ve %5’lik bir hata
pay1 ile en diisiik orneklem blyiikligli 351 kisi olarak hesaplanmistir (Sekaran,
2003:294). Bu gergevede anketler 2017 yili mart ay1 igerisinde geri doniis oranlari da
hesaba katilarak kolayda orneklem yontemi ile 500 kisiye dagitilmistir. Dagitilan

anketlerin 400’iinden geri doniis saglanmistir ve analizlerde 400 anket kullanilmistir.
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Dolayisiyla ¢aligmanin 6rneklemini Kardemir A.S ‘de gorev yapan 400 yonetici ve

isgoren olusturmaktadir.

3.2.6. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket
katilimcilar ile bire bir yapilmistir. Kullanilan anket iki boliimden olusmaktadir. flk
boliimde katilimceilarin kisisel bilgilerine yonelik, katilimeilarin cinsiyeti, yasi, unvant,
gorev yeri, egitim durumu, kurumdaki hizmet siiresi, kurumda katilinan kurs/egitim
ve kurumda bulunulan siire i¢erisinde gorev yerinin degisme siklig1 hakkindaki sorular
sorulmustur. Ikinci boliimde ise katilimcilarin hizmet ettikleri kurumdaki yonetim ile

aralarindaki etkilesimi nasil algiladiklarina yonelik bir 6l¢ek kullanilmistir.

3.2.7. Analiz Yontemi

Aragtirmanin analizinde SPSS programindan yararlanilmistir. Analizde
oncelikle katilimcilarin kisisel bilgilerine ait bulgular frekans analizi yontemiyle
gosterilmistir. Daha sonra arastirma degiskenleri hakkindaki betimsel bulgular verilip
aralarindaki iliskiye Pearson korelasyon analizi yontemiyle bakilmistir. Katilimcilarin
kisisel bilgilerinin liderlik uygulamalar1 6l¢egi alt boyutlarina gore farklilasip
farklilasmadigini test etmek amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi veya tek yonlii varyans
analizi kullanilmigtir. Tek yonlii varyans analizinde anlamli bir farklilik bulundugunda
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD post-hoc

testi kullanilmistir. Analizlerde anlamlilik deger, 0,05 olarak belirlenmistir.

3.2.8. Kullamilan Olcek

Bu arastirmada Liderlik Uygulamalar1 Algis1 Olgegi kullanilmigtir. Olgek
Ogretici (2006) tarafindan gelistirilmis olup, 5'li likert tipinde 27 sorudan olusmaktadir
(1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum). Ol¢cek kendi igerisinde liderlik
uygulamalari algisinin 8 alt boyutunu barindirmaktadir. Bunlar c¢alisanlar1 vizyonun

belirlenme siirecine dahil etme, ¢alisma gruplarinin olusturulma sekli, ¢alisanlari karar
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alma silirecine dahil etme, calisanlar1 egitime tabi tutma, ¢alisanlara yaraticiliklarini
kullanabilme imkani1 verme, ¢alisanlarin motive edilmesi, degisimin ger¢ceklesme sekli
ve orgiit icinde saglikli bir iletisim kurabilmek seklindedir. Olgegin giivenilirlik

katsayis1 96,6 olarak bulunmustur.

3.3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu baghk altinda arastirmaya katilanlarin demografik o6zelliklerine iliskin
bulgulara, degiskenler arasindaki iliskilere ve hipotez testlerinin sonuclarina yer

verilmektedir.

3.3.1. Katihma Bilgilerine iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde arastirmaya katilanlara iliskin cinsiyet, yas,
pozisyon, egitim durumu, c¢alistiklart kurumlardaki hizmet siiresi, calistiklart
kurumlarda katildiklar egitim ve kurslar, Kurumlarda Bulunduklar1 Siire Igerisinde
Gorev Yerlerinin Degistirilme Siklig1 olmak iizere demografik bilgilere yonelik

yapilan analizlere yer verilmistir.

Tablo 3.1. Katiimcilarin Cinsiyetine Iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 196 49,0
Erkek 204 51,0

TOPLAM 400 100

Frekans analizi sonuglarina bakildiginda, katilimcilarin %49’unun kadin ve

%351 1nin erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.2. Katiimcilarin Yaslarna iliskin Frekans Analizi Sonuclari

Yas Frekans Yiizde (%)
25 yas ve alti 127 31,8
26-30 yas arasi 128 32,0
31-35 yas arasi 98 23,5
36 yas ve Ustii 51 12,7
TOPLAM 400 100
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Katilimcilarin %31,8’inin 25 ve alt1 yas araliginda, %32,0’sinin 26-30 yas

araliginda, %23,5’inin 31-35 yas araliginda ve %12,7’sinin 36 ve iizeri yas aralifinda

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.3. Katihmecilarin Unvanlarina iliskin Frekans Analizi Sonuclar:

Unvan Frekans Yiizde (%)
Y6netici 111 21,7
Uzman-Sef 59 14,8
Miihendis 102 25,5
Isci 128 32,0
TOPLAM 400 100

Katilimcilarin %27,7°si yonetici unvanina, %14,8’i uzman-sef unvanina,

%25,5’i Miihendis unvanina ve %32’si Is¢i unvanina sahiptir.

Tablo 3.4. Katihmeilarin Gorev Yerlerine Iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Gorev Yeri Frekans Yiizde (%)
Insan Kaynaklar1 48 12,0
Satin Alma 60 15,0
Uretim 152 38,0
Satig-Pazarlama 62 15,5
Muhasebe-Finans 43 10,8
Diger 35 8,7
TOPLAM 400 100

Frekans analizi sonuglarina bakildiginda, katilimcilarin %12’sinin Insan
Kaynaklar1 pozisyonunda, %15’inin Satin Alma pozisyonunda, %38’inin Uretim
pozisyonunda, %15,5 Satis-Pazarlama pozisyonunda, %10,8’inin Muhasebe-Finans

pozisyonunda ve %8,7’sinin diger pozisyonlarda gorev yaptig1 goriilmektedir.

Tablo 3.5. Katihmcilarin Egitim Durumlarina Iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise ve Alt1 69 17,2
Universite 170 42,5
Lisanstistii 161 40,3
TOPLAM 400 100

Frekans analizi sonuclarina bakildiginda, katilimeilarin %17,2’sinin lise ve alt1
mezunu, %42,5’inin Universite mezunu ve %40,3’iiniin Yiiksek Lisans mezunu

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.6. Katihmcilarin Cahstiklar1 Kurumdaki Hizmet Siiresi Frekans Analizi

Sonuc¢larn

Hizmet Siiresi Frekans Yiizde (%)

1 Yildan Az 34 8,5

1-3 Y1l Arast 137 34,3

4-5 Y1l Aras1 127 31,8

6-8 Y1l Arasi 67 16,8

8 Yildan Fazla 35 8,8

TOPLAM 400 100

Frekans analizi sonuglarina bakildiginda, katilimcilarin %8,5’inin 1 yildan az

stiredir, %34,3’linlin 1-3 yildir, %31,8’inin 4-5 yildir, %16,8’inin 6-8 yildir ve

%8,8’inin 8 yildan fazla stiredir bulunduklar1 kurumda hizmet ettikleri goriilmektedir.

Tablo 3.7. Katihmecilarin Cahlistiklar1 Kurumlarda Katilinan Egitim/Kurslar

Frekans Analizi Sonuclari

Egitim/Kurs Katilim Frekans Yiizde (%)
Hi¢ 69 17,3
1-3 159 39,8
4-6 111 27,8
7 ve Ustii 61 15,3
TOPLAM 400 100
Frekans analizi sonuglarmma bakildiginda, katilimcilarin  %17,3 {inlin

calistiklar1 kurumda hi¢ egitime/kursa katilmadiklari,

%39,8’inin  1-3 sefer,

%27,8’inin 4-6 sefer ve %15,3’liniin 7 ve istii sefer calistiklar1 kurumda egitim/kursa

katildiklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.8. Katihmeilarin Calistiklar1 Kurumlarda Bulunduklarn Siire icerisinde

Gorev Yerlerinin Degistirilme Sikhg1 Frekans Analizi Sonuclar:

Yer Degistirme Sikhgi Frekans Yiizde (%)
Hig 146 36,5
1-2 178 44,5
2’den Fazla 76 19,0
TOPLAM 400 100

Frekans analizi sonuglarina bakildiginda, katilimcilarin %36,5’inin ¢alistiklar

kurumlarda bulunduklar1 sure igerisinde gorev yerlerinin hi¢ degistirilmedigi ve
%44,5’inin 1-2 sefer, %19’unun 2’den fazla sefer ¢alistiklar1 kurumlarda bulunduklari

sure icerisinde gorev yerlerinin degistirildigi goriilmektedir.
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3.3.2. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde degiskenler arasindaki iliskilere yonelik bulgular
verilecektir. Liderlik uygulamalar1 algisinin 8 alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar;
calisanlar1 vizyonun belirlenme siirecine dahil etme, ¢alisma gruplarinin olusturulma
sekli, calisanlar1 karar alma siirecine dahil etme, calisanlari egitime tabi tutma,
calisanlara yaraticiliklarint kullanabilme imkani verme, ¢alisanlarin motive edilmesi,

degisimin gerceklesme sekli ve orgiit i¢inde saglikl bir iletisim kurabilmektir.

Tablo 3.9. Liderlik Uygulamalar1 Algisinin Alt Boyutlar1 Arasi Pearson

Korelasyon Analizi Bulgular:

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Calisanlar1 vizyonun 1

belirlenme siirecine dahil

?.Caligma gruplarimin 0.754%* 1

olusturulma sekli

3.Calisanlar1 karar alma 0.533%* | 0.735%* 1
siirecine dahil etme ' '

4.Cah$anlarl egltlme tabl O 714** O 868** O 757** 1

tutma

>-Calisanlara 0,802%*|0,799** |0,630%* |0,857** | 1
waraticiliklarini

b.Galisanlarm motive 0,768** |0,759** | 0,493** |0,771** |0,776**| 1
edilmesi

7-Degisimin gergeklesme | g7o4x | 0 68e** | 0,497+ |0,745+*| 0,811** [0,740%*| 1
sekli ' ' ' ' ' !

B.Orgiit iginde saglkli bir | o 55wx | g 735%* [0 595+ | 0,658** | 0,643%* [0,651%*|0,570%*| 1
iletisim kurabilmek ' ' ' ' ' ' '

*p<0,05; **p<0,01

Tablo 3.9’da goriilen Pearson korelasyon analizi sonuglarina gére katilimcilig
etkileyen unsurlarin tiim alt faktorleri arasinda anlamli ve pozitif yonli korelasyonlar
bulunmustur. Buna goére katilimeciligr etkileyen herhangi bir degiskende pozitif bir
degisim oldugunda belirtilen diger degiskenlerde de pozitif bir sekilde artis

gostermektedir.

3.3.3. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda hipotezlere iligkin bulgular verilmistir.
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Tablo 3.10. Cinsiyete Gore Liderlik Uygulamalar1 Algisindaki Farkhilik

Alt Boyut Cinsiyet Ort. SS t degeri p

e oo | oo LS | o
Clamaglaran - fadn L BT Ry Ry
g;ili?aetzﬁg karar alma siirecine Ié:fenkl z,gj 8,5732 0.423 0,672
Calisanlart egitime tabi tutma I;:fel E 2;8 832 1,620 0,106
SN o s [ om | M | ot
Calisanlarin motive edilmesi Ié:f;kl 222 232 0,884 0,377
Degisimin gerceklesme sekli Ié::i:;l 2:?3 8:32 0,437 0,663
Ssgatgi:?;:ckie saglikli bir iletisim Ié:lljeli 2:; 8:;2 1220 | 0001

*p<0,05; **p<0,01; N: Kadin=196, Erkek=204

Calisanlart vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore
katilimcilarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir, t = 1,573; p >

,05.

Calisma gruplarinin  olusturulma sekli degiskenine gore katilimcilarin

cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir, t=1,115; p > ,05.

Calisanlart karar alma siirecine dahil etme degiskenine gore katilimcilarin

cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir, t = ,423; p > ,05.

Calisanlar1 egitime tabii tutma degiskenine goére katilimcilarin cinsiyetleri

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir, t = 1,620; p > ,05.

Calisanlara yaraticiliklarin1 kullanabilme imkéni1 verme degiskenine gore
katilimcilarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir, t = 1,496; p >

,05.

Calisanlarin motive edilmesi degiskenine gore katilimcilarin cinsiyetleri

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir, t = ,884; p > ,05.

Degisimin gergeklesme sekli degiskenine gore katilimcilarin cinsiyetleri

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir, t = ,437; p > ,05.
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Orgiit icinde saglikli bir iletisim kurabilmek degiskenine gére katilimcilarin
cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, t = 3,220; p <,05. Buna gore
erkek katilimcilar, kadin katilimcilara gore liderin g¢alisanlarla 6rgiit iginde daha

saglikli iletisim kurabildigini diisiindiigii sdylenebilir.

Tablo 3.11. Yasa Gore Liderlik Uygulamalar1 Algisindaki Farkhhk

Alt Boyut Yas Ort. SS F degeri p
25 yas ve alt1 3,73 0,65
Calisanlari vizyonun belirlenme 26-30 yas arasi 331 0,96 5 303%* 0001
siirecine dahil etme 31-35 yas aras1 3,61 0,85 ! !
36 yas ve iistii 3,56 0,94
25 yas ve alt1 3,61 0,55
Calisma gruplarinin 26-30 yas arasi 3,42 0,71
olusturulrgnar;ekli 31-35 yas arasi 3,75 0,42 g™ 0,001
36 yas ve Ustil 3,73 0,73
25 yas ve alt1 3,61 0,80
gah.sanlarl karar alma siirecine |26-30 yas aras1 3,28 1,08 2337 0,073
ahil etme 31-35 yas aras1 3,46 1,01
36 yas ve listii 3,45 1,14
25 yas ve alt1 3,66 0,64
Calisanlar1 egitime tabi tutma 26-3Qgaras: 3,61 0.73 0,218 0,884
31-35 yag arasi 3,58 0,84
36 yas ve iistii 3,64 1,01
25 yas ve alt1 3,70 0,65
Cahsanlgra ya.ratlclhklarlnl 26-30 yas aras1 3,46 0,67 6.768** 0.001
kullanabilme imkan1 verme 31-35 yas aras1 3,64 0,65 ! !
36 yas ve listil 3,96 0,91
25 yas ve alt1 3,58 0,63
Calisanlarin motive edilmesi 26-30 yas arasi 3,51 0,68 3,442* 0,017
31-35 yas aras1 3,54 0,73 ' '
36 yas ve listil 3,88 0,87
25 yas ve alt1 3,60 0,61
26-30 yas arasi 3,58 0,57
Degisimin ger¢eklesme sekli 2,493 0,060
31-35 yag arasi 3,46 0,75
36 yas ve listii 3,78 0,92
25 yas ve alt1 3,61 0,70
Ergﬁt_iginde saglikl bir iletisim | 26-30 yas arast 3,57 0,76 4,069% 0.007
urabilmek 31-35 yas aras1 3,89 0,60
36 yas ve tstii 3,86 1,22

*p<0,05; **p<0,01; N: 25 yas ve alti=127; 26-30 yas arasi=128; 31-35 yas aras1i=94; 36 yas ve iistii=51

Tablo 3.11’de goriilen tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore c¢alisanlart

vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore katilimcilarin yas araliklar
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arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 5,303; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore 25 yas ve alt1 yaslardaki katilimcilarin ve
31-35 yaslan arasindaki katilimcilarin 26-30 yaslar1 arasindaki katilimcilara gore

calisanlar1 vizyonun belirlenme siirecine daha ¢ok dahil edildikleri sdylenebilir.

Calisma gruplariin olusturulma sekli degiskenine gore katilimcilarin yas
araliklar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 6,521; p < ,05.
Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla
LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, 25 ve alt1 yaslardaki
katilimcilarin, 31-35 yaslar arasindaki katilimcilarin ve 36 ve {istii yaslardaki
katilimcilarin, 26-30 yaslarn1 arasindaki katilimcilara gore c¢alisma gruplarinin
olusturulma sekli degiskeninde anlamli bir sekilde daha ¢ok siirece dahil edildikleri

sOylenebilir.

Calisanlar karar alma siirecine dahil etme degiskenine gore katilimcilarin yas

araliklar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir, F (3,396) = 2,337; p > ,05.

Calisanlan egitime tabi tutma degiskenine gore katilimcilarin yas araliklar

arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = ,218; p > ,05.

Calisanlara yaraticiliklarin1 kullanabilme imkani verme degiskenine gore
katilimcilarin yas araliklari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir, F (4,396) =
6,768; p < ,05. Bulunan anlaml farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmigtir. Bulunan sonuglara gore, 36 yas
ve Ustii yaslardaki katilimcilara, 25 ve alti yaslardaki katilimcilara, 26-30 yaslar
arasindaki katilimcilara ve 31-35 yaslar1 arasindaki katilimcilara gore yaraticiliklarim
kullanabilmelerine anlamli bir sekilde daha ¢ok imkan verildigi sylenebilir. Ayrica,
25 ve alt1 yaglardaki katilimcilara, 26-30 yaslar1 arasindaki katilimcilara gore
yaraticiliklarin1 kullanabilmelerine anlamli bir sekilde daha ¢ok imkan verildigi

sOylenebilir.

Calisanlarin motive edilmesi degiskenine gore katilimcilarin yas araliklari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 3,442; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc

testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, 36 yas ve tstii katilimcilarin, 25 ve alti
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yaslardaki katilimcilara, 26-30 yaslar arasindaki katilimcilara ve 31-35 yaslan
arasindaki katilimcilara gore calistiklar1 yerlerde daha ¢ok motive edildikleri

sOylenebilir.

Degisimin gerceklesme sekli degiskenine gore katilimcilarin yas araliklar

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir, F (3,396) = 2,493; p > ,05.

Orgiit icinde saglikli bir iletisim kurabilme degiskenine gére katilimcilarin yas
araliklar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir, F (3,396) = 4,069; p < ,05.
Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla
LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, 31-35 yaslar1 arasindaki
katilimcilarin, 25 ve alti yaslardaki katilimcilara ve 26-30 yaslari arasindaki
katilimcilara gore orgiit iginde anlamli bir sekilde daha saglikli iletisim kurabildikleri
sOylenebilir. Ayrica 36 yas ve {stii katilimeilarin, 26-30 yaslar1 arasindaki
katilimcilara gore orgiit iginde anlamli bir sekilde daha saglikli iletisim kurabildikleri

sOylenebilir.

Tablo 3.12. Unvana Goére Liderlik Uygulamalar1 Algisindaki Farkhihk

Alt Boyut Unvan ort. SS F degeri p
Yonetici 3,40 0,96

C{ahsgnlan V'izyonun belirlenme Uz"man-.Sef 3,82 0,72 4,412% 0,005

stirecine dahil etme Miihendis 3,67 0,79
Isci 3,46 0,85
Yonetici 3,58 0,82

alisma gruplarinin Uzman-Sef 3,69 0,52

glusfurulrgnagekli Miihendis 3,75 0,41 5.196** 0.002
Isci 3,45 0,58
Yonetici 3,41 1,20

Calisanlar1 karar alma siirecine | Uzman-Sef 3,62 0,71

dahil etme Mihendis 360 | o091 | X0 | 008
Isci 3,31 1,04
Yonetici 3,62 1,00

Calisanlar egitime tabi tutma Uzman-Sef 399 0.27 6,089** 0,001
Miihendis 3,57 0,72 ’ '
Isci 3,49 0,61
Y Onetici 3,73 0,77

Callsanla}ra ygratlclhklarml Uzman-Sef 3,59 0,75 4 809%* 0003

kullanabilme imkani verme Miihendis 3,79 0,65 ' '
Isci 3,47 0,65
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Tablo 3.12°nin Devamu...

Yonetici 3,73 0,73

Calisanlarin motive edilmesi Uzman-Sef 3,68 0.73 6,604** 0,001
Miihendis 3,67 0,70
Isgi 3,36 0,66
Yonetici 3,85 0,64

Degisimin gerceklesme sekli  ozman-sef 3,65 062 | 15086+ | 0001
Miihendis 3,64 0,67
Isci 3,33 0,69
Yonetici 3,57 1,05

Orgiit icinde saglikl bir iletisim | Uzman-Sef 4,14 0,36

kuébilfnek : s Miihendis 3,99 046 | 20927 | 00
sci 3,38 0,74

*p<0,05; **p<0,01; N: yonetici=111; uzman-sef=59; mithendis=102; ig¢i=128

Calisanlart vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore
katilimcilarin unvanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 4,412;
p <,05. Bulunan anlaml farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek
amacityla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara goére, uzman-sef
unvanina sahip katilimecilarin, yonetici ve is¢i unvanina sahip katilimcilara gore
vizyonun belirlenme siirecine anlamli bir sekilde daha ¢ok dahil edildigi sdylenebilir.
Ayrica, mithendis unvanina sahip katilimcilarin, yonetici unvanina sahip katilimcilara
gore vizyonun belirlenme siirecine anlamli bir sekilde daha cok dahil edildigi

sOylenebilir.

Calisma gruplarinin  olusturulma sekli degiskenine gore katilimcilarin
unvanlart arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 5,196; p < ,05.
Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla
LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, mithendis unvanina sahip
katilimcilarin, yonetici ve is¢i unvanlarina sahip katilimcilara gére ¢alisma gruplarinin
olusturulma degiskeninde anlamli bir farklilik gosterdigi sdylenebilir. Ayrica, uzman-
sef unvanina sahip katilimcilarin, is¢i unvanina sahip katilimcilara gore calisma

gruplariin olusturulma degiskeninde anlamli bir farklilik gosterdigi sdylenebilir.

Calisanlart karar alma siirecine dahil etme degiskenine gore katilimcilarin

unvanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir, F (3,396) = 2,259; p > ,05.
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Calisanlar1 egitime tabi tutma degiskenine gore katilimcilarin unvanlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 6,089; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gére, uzman-sef unvanina sahip katilimeilarin,
yonetici, mithendis ve is¢i unvanlarina sahip katilimcilara gore anlamli bir sekilde

egitime daha ¢ok tabi tutulduklar1 sdylenebilir.

Calisanlara yaraticiliklarini kullanabilme imkani verme degiskenine gore
katilimcilarin unvanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 4,089;
p <,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek
amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, yonetici ve
miihendis unvanlarina sahip katilimcilarin, is¢i unvanina sahip katilimcilara gore
yaraticiliklarin1 kullanabilmelerine anlami bir sekilde daha c¢ok imkan verildigi

sOylenebilir.

Calisanlarin  motive edilmesi degiskenine gore katilimcilarin unvanlar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 6,604; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuclara gore, yonetici, uzman-sef ve miihendis
unvanina sahip katilimcilarin, is¢i unvanina sahip katilimcilara gore daha cok motive

edildigi soylenebilir.

Degisimin gerceklesme sekli degiskenine gore katilimcilarin unvanlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (3,396) = 12,286; p < ,05. Bulunan
anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD
Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, yOnetici unvanina sahip
katilimcilarin, uzman-sef, miihendis ve is¢i unvanlarina sahip katilimcilara gore
degisimin gerceklesme sekli degiskeninde anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi
sOylenebilir. Ayrica, uzman-sef ve miihendis unvanma sahip katilimcilarin, is¢i
unvanina sahip katilimcilara gore degisimin gerceklesme sekli degiskeninde anlaml

bir sekilde farklilik gosterdigi sOylenebilir.

Orgiit icinde saglikli bir iletisim kurabilme degiskenine gore katilimcilarin
unvanlar1 arasinda anlamli bir farklihik bulunmustur, F (3,396) = 20,927; p < ,05.

Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla
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LSD Post-hoc testi uygulanmigtir. Bulunan sonuglara gore, uzman-sef ve miihendis

unvanlaria sahip katilimcilarin, yonetici ve is¢i unvanlarina sahip katilimcilara gore

orgilit icinde anlaml1 bir sekilde daha saglikli bir iletisim kurabildikleri sdylenebilir.

Tablo 3.13. Gorev Yerine Gore Liderlik Uygulamalar1 Algisindaki Farkhilik

Alt Boyut Gorev Yeri Ort. SS F degeri p
Insan Kayn. 4,17 0,26
Satin Alma 3,84 0,47
Cahsgnlarl V.izyonun belirlenme | Uretim 3,55 0,75 10.164%* 001
siirecine dahil etme Satig-Pazarlama | 3,47 0,35 ' ’
Muh.-Finans 3,31 1,20
Diger 2,60 1,42
insan Kayn. 3,93 0,25
Satin Alma 3,81 0,58
Calisma gruplarmin Uretim 3,60 0,47 7 ga5w 001
olusturulma sekli Satis-Pazarlama | 3,42 0,70
Muh.-Finans 3,46 0,75
Diger 3,30 0,95
insan Kayn. 4,00 0,58
Satin Alma 3,82 0,75
alisanlari karar alma siirecine | Uretim 3,55 0,76
dcahi? etme Satis-Pazarlama 3,27 0,75 e 001
Muh.-Finans 3,08 1,39
Diger 2,42 1,48
insan Kayn. 3,92 0,45
Satin Alma 3,84 0,97
Calisanlar1 egitime tabi tutma Uretim 3,61 0,52 5,703** 001
Satis-Pazarlama 3,27 1,01 ' '
Muh.-Finans 3,70 0,41
Diger 3,46 1,12
insan Kayn. 4,03 0,41
Satin Alma 3,72 0,78
Calisanlara yaraticiliklarini Uretim 3,73 0,50 10.399%* 001
kullanabilme imkan1 verme Satis-Pazarlama 3,39 0,63 ! !
Muh.-Finans 3,59 0,81
Diger 3,10 1,13
insan Kayn. 3,80 0,47
Satin Alma 3,71 0,78
Caliganlarin motive edilmesi Uretim 3,60 0,61 5,773** 001
Satis-Pazarlama 3,68 0,28 ' '
Muh.-Finans 3,39 0,94
Diger 3,10 1,15
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Tablo 3.13’iin Devam

Insan Kayn. 4,00 0,34
Satin Alma 3,55 0,59
Degisimin ger¢eklesme sekli Uretim 3,62 0.67 6,570** ,001
Satig-Pazarlama 3,56 0,46
Muh.-Finans 3,26 0,70
Diger 3,37 1,16
Insan Kayn. 4,00 0,50
Satin Alma 3,91 0,32
Orgﬁt.iginde saglikli bir iletigim Uretim 3,75 0,84 8.580%* 001
kurabilmek Satig-Pazarlama | 3,42 0,84 ' '
Muh.-Finans 3,17 1,04
Diger 3,84 0,73

*p<0,05; **p<0,01; N: insan kaynaklari=48; satin alma=60; iretim=152; satig-pazarlama=62;
muhasebe-finans=43; diger=35

Calisanlar1 vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore
katilimcilarin gorev yerleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (5, 394) =
19,164; p < ,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, insan
kaynaklar1 pozisyonunda g¢alisan katilimcilar, satin alma, {iretim, satig-pazarlama,
muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda c¢alisan katilimcilara gore vizyonun
belirlenme siirecine anlamli bir sekilde daha ¢ok dahil edildigi; satin alma
pozisyonunda c¢alisan katilimcilarin, iretim, satig-pazarlama, muhasebe-finans ve
diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore vizyonun belirlenme siirecine anlamli
bir sekilde daha ¢ok dahil edildigi sdylenebilir. Ayrica, liretim, satig-pazarlama ve
muhasebe-finans pozisyonlarinda ¢aligsan katilimcilarin, diger pozisyonlarda ¢alisan
katilimcilara gore vizyonun belirlenme siirecine anlamli bir sekilde daha ¢ok dahil

edildigi soylenebilir.

Calisma gruplarinin olusturulma sekli degiskenine gore katilimcilarin gorev
yerleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (5,394) = 7,885; p <,05. Bulunan
anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD
Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuclara gore, insan kaynaklar1 ve satin alma
pozisyonlarinda c¢alisan katilimcilarin, tiretim, satig-pazarlama, muhasebe-finans ve
diger pozisyonlarda calisan katilimcilara gore calisma gruplarinin olusturulma

seklinde anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi sdylenebilir. Ayrica, iiretim
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pozisyonunda ¢alisan katilimeilarin, diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore
calisma gruplarmin olusturulma seklinde anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi

sOylenebilir.

Calisanlarn karar alma siirecine dahil etme degiskenine gore katilimcilarin
gorev yerleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (5,394) = 16,399; p < ,05.
Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla
LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, insan kaynaklari
pozisyonunda c¢alisan katilimcilarin, tretim, satig-pazarlama, muhasebe-finans ve
diger pozisyonlarda c¢alisan katilimcilara; satin alma pozisyonunda ¢alisan
katilimcilarin, satig-pazarlama, muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda galisan
katilimcilara gére karar alma siirecine anlamli bir sekilde daha fazla dahil edildigi
sOylenebilir. Ayrica, satig-pazarlama ve muhasebe-finans pozisyonlarinda calisan
katilimcilarin, diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore karar alma siirecine

anlamli bir sekilde daha fazla dahil edildigi sdylenebilir.

Calisanlan egitime tabi tutma degiskenine gore katilimcilarin gérev yerleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (5,394) =5,703; p <,05. Bulunan anlamhi
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, insan kaynaklari ve satin alma
pozisyonunda calisan katilimcilarin, satig-pazarlama, muhasebe-finans ve diger
pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gére anlamli bir sekilde daha fazla egitime tabii
tutuldugu soylenebilir. Ayrica, liretim ve muhasebe-finans pozisyonlarinda ¢aligsan
katilimcilarin, satig-pazarlama pozisyonunda g¢alisan katilimcilara gore anlamli bir

sekilde daha fazla egitime tabii tutuldugu sdylenebilir.

Calisanlara yaraticiliklarin1 kullanabilme imkani1 verme degiskenine gore
katilimcilarin gorev yerleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (5,394) =
10,399; p < ,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, insan
kaynaklar1 pozisyonunda calisan katilimcilara, satin alma, iiretim, satis pazarlama,
muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda c¢alisan katilimcilara gore yaraticiliklarii
kullanabilme imkaninin anlamli bir sekilde daha fazla verildigi sdylenebilir. Ayrica,

satin alma ve iiretim pozisyonlarinda ¢alisan katilimcilara, satig-pazarlama ve diger
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pozisyonlarda calisan katilimcilara gore yaraticiliklarini kullanabilme imkaninin

anlamli bir sekilde daha fazla verildigi s6ylenebilir.

Calisanlarin motive edilmesi degiskenine gore katilimcilarin gorev yerleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (5,394) =5,773; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, insan kaynaklari, satin alma ve satis-
pazarlama pozisyonlarinda c¢alisan katilimcilarin, muhasebe-finans ve diger
pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore anlamli bir sekilde daha fazla motive edildigi
sOylenebilir. Ayrica, liretim pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin, diger pozisyonlarda

calisan katilimcilara gore anlamli bir sekilde daha fazla motive edildigi soylenebilir.

Degisimin gerceklesme sekli degiskenine goére katilimeilarin gorev yerleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (5,394) = 6,570; p <,05. Bulunan anlaml1
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, insan kaynaklari pozisyonunda ¢alisan
katilimcilara, satin alma, {retim, satis pazarlama, muhasebe-finans ve diger
pozisyonlarda calisan katilimcilara gére degisimin gerceklesme sekli degiskeninde
anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi sdylenebilir. Ayrica, satin alma, liretim, ve satig-
pazarlama pozisyonlarinda c¢alisan katilimcilarin, muhasebe-finans pozisyonlarinda
calisan katilimcilara gore degisimin gerceklesme sekli degiskeninde anlamli bir

sekilde farklilik gdsterdigi sdylenebilir.

Orgiit icinde saglikli bir iletisim kurabilme degiskenine gore katilimcilarin
gorev yerleri arasinda anlaml bir farklilik bulunmustur, F(5,394) = 8,580 ; p < ,05.
Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla
LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, insan kaynaklari, satin
alma, tretim ve diger pozisyonlarda c¢alisan katilimcilarin, satig-pazarlama ve
muhasebe-finans pozisyonlarinda ¢alisan katilimcilara gére orgiit i¢inde anlamli bir

sekilde daha saglikli bir iletisim kurabildikleri sdylenebilir.
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Tablo 3.14. Egitim Durumuna Gére Liderlik Uygulamalar Algisindaki Farklhihk

Alt Boyut Egitim Durum Ort. SS F degeri p
Lsan] ) belirl Lise ve Alt1 3,33 0,61
Calisanlari vizyonun belirlenme [ 00 & C 3,55 0,92 3,007 051
siirecine dahil etme
Lisansiisti 3,64 0,87
Lise ve Alt1 3,29 0,53
Galigma gruplarinin Universite 3,61 065 | 12,716** | 001
olusturulma sekli
Lisansiistii 3,72 0,58
Lsanlam k | o Lise ve Alt1 3,28 0,83
Calisanlart karar alma siirecine ey 2o G d 3,57 1,11 2,292 102
dahil etme
Lisansiisti 3,41 0,93
Lise ve Alt1 3,42 0,69
Calisanlar1 egitime tabi tutma Universite 3,55 0,83 6,429** ,002
Lisansiistii 3,78 0,68
. il Lise ve Alt1 3,26 0,55
Caigglare yardigilarm: Universite 3,71 0,73 13,098** ,001
kullanabilme imkani verme
Lisansiisti 3,41 0,70
Lise ve Alt1 3,23 0,52
Caliganlarin motive edilmesi Universite 3,60 0,74 12,173** ,001
Lisanstistii 3,73 0,71
Lise ve Alt1 3,35 0,70
Degisimin ger¢eklesme sekli Universite 3,71 0,66 6,837** ,001
Lisanstuisti 3,74 0,70
Sreaiit i A st A Lise ve Alt1 3,48 0,92
rgiit icinde saglikl bir iletigim [+ ; o
kurabilmek Universite 3,68 0,72 4,601 ,011
Lisansiistii 3,82 0,80

*p<0,05; **p<0,01; N: lise ve alti=69; {iniversite=170; lisansiisti=161

Calisanlar1 vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore
katilimcilarin egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir, F(2,397)

=3,007; p > ,05.

Calisma gruplarinin olusturulma sekli degiskenine gore katilimcilarin egitim
durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(2,397) = 12,716, p < ,05.
Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla
LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, lisansiistii ve {iniversite
mezunu egitim durumundaki katilimcilarin, lise ve altt mezunu egitim durumundaki
katilimcilara gore calisma gruplarinin olusturulma seklinde anlamli bir farklilik

gosterdigi sdylenebilir.
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Calisanlar1 karar alma siirecine dahil etme degiskenine gore katilimcilarin
egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir, F(2,397) = 2,292; p >

,05.

Calisanlar egitime tabi tutma degiskenine gore katilimcilarin egitim durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(2,397) = 6,429 ; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, lisansiistii mezunu egitim durumundaki
katilimecilarin, tiniversite ve lise ve alti mezunu egitim durumundaki katilimcilara gére

anlamli bir gsekilde daha fazla egitime tabii tutulduklar1 s6ylenebilir.

Calisanlara yaraticiliklarini kullanabilme imkani verme degiskenine gore
katilimcilarin egitim durumlari arasinda anlaml bir farklilik bulunmustur, F(2,397) =
13,098; p < ,05. Bulunan anlaml farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore,
lisansiistii ve iiniversite mezunu egitim durumlarindaki katilimcilara, lise ve alti
mezunu egitim durumundaki katilimcilara gore yaraticiliklarini  kullanabilme

imkaninin anlami bir sekilde daha fazla verildigi s6ylenebilir.

Calisanlarin motive edilmesi degiskenine gore katilimcilarin egitim durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(2,397)=12,173; p <,05. Bulunan anlaml
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, lisans {istii ve liniversite mezunu egitim
durumlarindaki katilimcilarin, lise ve altt mezunu egitim durumundaki katilimecilara

gore anlaml bir sekilde daha fazla motive edildigi sdylenebilir.

Degisimin gerceklesme sekli degiskenine gore katilimcilarin egitim durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(2,397) = 6,837; p <,05. Bulunan anlaml
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, lisans iistii ve {iniversite mezunu egitim
durumlarindaki katilimcilarin, lise ve altt mezunu egitim durumundaki katilimcilara
gore degisimin gercekleme sekli degiskeninde anlamli bir farklilik gosterdigi

sOylenebilir.

Orgiit iginde saglikl bir iletisim kurabilmek degiskenine gdre katilimcilarin

egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(2,397) =4,601; p <,05.
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Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla

LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, lisansiistii mezunu egitim

durumundaki katilimcilarin, lise ve altt mezunu egitim durumundaki katilimcilara gore

orgilit icinde anlamli bir sekilde daha saglikli bir iletisim kurabildikleri sdylenebilir.

Tablo 3.15. Kurumdaki Hizmet Siiresine Gore Liderlik Uygulamalar:
Algisindaki Farkhihk
Alt Boyut Hizmet Siiresi Ort. SS F degeri p
1 yildan az 3,10 0,50
) ) 1-3 yil 3,40 1,11
g;lelij‘iaiﬁfzgﬁzn belirlenme 775" 3,60 0,60 9,617%* 001
6-8 yil 4,03 0,27
8 yil ve Ustii 3,46 1,12
1 yildan az 3,39 0,63
1-3 yil 3,56 0,58
gﬂ;ff‘rilfnr;zgl‘fm 4-5 yil 3,52 0,65 6,997** ,001
6-8 yil 3,94 0,32
8 yil ve tstii 3,61 0,86
1 yildan az 3,60 0,76
o 1-3 yil 3,25 1,20
dC;;ﬁag:ﬁ? karar alma siirecine 45 yil 353 0.76 4,398%* 002
6-8 yil 3,78 0,72
8 yil ve tistii 3,20 1,30
1 yildan az 3,63 0,66
1-3 yil 3,51 0,81
Calisanlar1 egitime tabi tutma  |4-5 yil 3,66 0,61 5,137** ,001
6-8 yil 3,94 0,71
8 yil ve tistii 3,33 1,08
1 yildan az 3,64 0,60
1-3 yil 3,55 0,77
Cobsmamwaniirn (o5 | 9% | o | o | oo
6-8 yil 4,04 0,46
8 yil ve Ustii 3,56 0,91
1 yildan az 3,38 0,64
1-3 yil 3,38 0,82
Calisanlarin motive edilmesi 4-5 yil 3,56 0,49 13,206 ,001
6-8 yil 4,07 0,37
8 yil ve Ustii 3,76 1,02
1 yildan az 3,56 0,64
1-3 yil 3,40 0,73
Degisimin ger¢eklesme sekli 4-5 yil 3,69 0,55 5,249** ,001
6-8 yil 3,81 0,61
8 yil ve Ustii 3,54 0,95
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Tablo 3.15’in Devamu...

1 yildan az 3,45 1,21
Oreit icinde sazlikli bir iletisi 1-3yil 3,62 0,51
rgut i¢inde saglikl bir iletigim |~
kurabilmek 4-5 yil 3,71 0,72 6,618** ,001
6-8 yil 4,10 0,71
8 yil ve iistii 3,46 1,28

*p<0,05; **p<0,01; N: 1 yildan az=34; 1-3 y1l1=137; 4-5 y11=127; 6-8 y11=67; 8§ y1l ve Uisti=35

Calisanlart vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore
katilimcilarin bulunduklar1 kurumdaki hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur, F (4,395) = 9,617; p < ,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir.
Bulunan sonuglara gore, 6-8 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1 yildan
az, 1-3 yil arasi, 4-5 y1l aras1 ve 8 yil Gistii stiredir hizmette bulunan katilimcilara gore
kurumun ¢alisma vizyonunun belirlenme siirecine daha ¢ok dahil edildigi sdylenebilir.
Ayrica, 4-5 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimeilarin, 1 yildan az siiredir
hizmette bulunan katilimcilara gére kurumun galigma vizyonunun belirlenme siirecine

daha ¢ok dahil edildigi sdylenebilir.

Calisma gruplariin olusturulma sekli degiskenine gore, katilimcilarin
bulunduklar1 kurumdaki hizmet stireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F
(4,395) = 6,997; p <,05. Bulunan anlaml1 farklili§in hangi gruplar arasinda oldugunu
tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore,
6-8 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilar, 1 yildan az, 1-3 yil arasi, 4-5 yil
arasi, ve 8 yil Ustil siiredir hizmette bulunan katilimcilara gore gruplarin olusturulma

seklinde degiskininde anlamli bir farklilik gdsterdigi sdylenebilir.

Calisanlart karar alma siirecine dahil etme degiskenine gore, katilimcilarin
bulunduklar1 kurumdaki hizmet stireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F
(4,395) = 4,398; p <,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu
tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore,
6-8 y1l siiredir hizmette bulunan katilimcilar, 1-3 y1l aras1 ve 8 yil {istii siiredir hizmette
bulunan katilimcilara gore karar alma siirecine anlamli bir sekilde daha fazla dahil

edilmekte oldugu sdylenebilir. Ayrica, 4-5 yil arasi siiredir hizmette bulunan
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katilimcilar, 1-3 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilara gore karar alma

stirecine anlamli bir sekilde daha fazla dahil edilmekte oldugu soylenebilir.

Calisanlarn egitime tabi tutma degiskine gore, katilimcilarin bulunduklari
kurumdaki hizmet siireleri arasinda anlamhi bir farklilik bulunmustur, F (4,395) =
5,137; p < ,05. Bulunan anlaml farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, 6-8
yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1-3 yil arasi, 4-5 yil aras1 ve 8 yil {istii
stiredir hizmette bulunan katilimcilara gére egitime anlamli bir sekilde daha fazla tabi

tutulduklar sylenebilir.

Calisanlara yaraticiliklarini  kullanabilme imkéni verme degiskine gore,
katilimcilarin bulunduklar1 kurumdaki hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur, F (4,395) = 6,835; p < ,05. Bulunan anlamh farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmustir.
Bulunan sonuglara gore, 6-8 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilara, 1 yildan
az, 1-3 yil arasi, 4-5 yil aras1 ve 8 yil {istii siiredir hizmette bulunan katilimecilara gore
yaraticiliklarim1 kullanabilmelerine anlamli bir sekilde daha fazla imkan verildigi

sOylenebilir.

Calisanlarin motive edilmesi degiskine gore, katilimcilarin bulunduklari
kurumdaki hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (4,395) =
13,206 ; p <,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, 6-8
yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1 yildan az, 1-3 yil arasi, 4-5 y1l arast,
ve 8 yil iistii stiredir hizmette bulunan katilimcilara gore anlamli bir sekilde daha ¢ok
motive edildigi sdylenebilir. Ayrica, 8 yil {istii siiredir hizmette bulunan katilimcilarin,
1 yildan az ve 1-3 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilara gére anlami bir

sekilde daha ¢cok motive edildigi sOylenebilir.

Degisimin gerceklesme sekli degiskine gore, katilimcilarin bulunduklar
kurumdaki hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F (4,395) =
5,249; p < ,05. Bulunan anlaml farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, 4-5

yil aras1 ve 6-8 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1-3 yil arasi siiredir
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hizmette bulunan katilimcilara gore degisimin gergeklesme sekli degiskeninde anlamli

bir sekilde farkli olduklar1 sdylenebilir.

Orgiit icinde saglikl1 bir iletisim kurabilmek degiskenine gore, katilimcilarin
bulunduklar1 kurumdaki hizmet siireleri arasinda anlamh bir farklilik bulunmustur, F
(4,395) = 6,618 ; p <,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu
tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore,
6-8 yil aras1 siiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1 yildan az, 1-3 yil arasi, 4-5 yil
arasi ve 8 yil Ustii stiredir hizmette bulunan katilimcilara gore orgiit icinde anlamli bir
sekilde daha saglikli bir iletisim kurabildikleri sOylenebilir.

Tablo 3.16. Katihlman Egitim/Kurs Sayisina Gore Liderlik Uygulamalar

Algisindaki Farkhihik
Alt Boyut Egit./Kurs Say1 Ort. SS F degeri p
Hig 3,60 0,72
Calisanlart vizyonun belirlenme 1-3 sefer 3,53 0,88 187 905
stirecine dahil etme 4-6 sefer 3,52 0,88 ' '
7 ve lsti 3,59 0,94
Hig 3,75 0,41
Calisma gruplarmin 1-3 sefer 3,58 0,56
olusturulma sekli 4-6 sefer 3,57 0,55 ' 158
7 ve usti 3,54 0,95
Hig 3,67 0,95
alisanlar1 karar alma siirecine |1-3 sefer 3,33 0,98
dcahi? etme 4-6 sefer 3,62 0,85 4.101* 007
7 ve lstii 3,23 1,24
Hig 3,88 0,41
Calisanlar1 egitime tabi tutma 1-3 sefer 348 0.72 4,853** ,003
4-6 sefer 3,68 0,55
7 ve lsti 3,60 1,28
Hig 4,05 0,50
1-3 sefer 3,47 0,63
Kallonabiims imkam verme |36 ccfr 365 | oes | L4 001
7 ve usti 3,62 0,95
Hig 3,51 0,54
Caliganlarin motive edilmesi 1-3 sefer 3,38 0.71 9,018** 001
4-6 sefer 3,66 0,63 ' ’
7 ve listl 3,89 0,88
Hig 3,70 0,76
Degisimin gerceklesme sekli 1-3 sefer 3,53 0,64 1,701 ,161
4-6 sefer 3,66 0,66
7 ve usti 3,64 0,73
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Tablo 3.16’n1n Devami...

Hig¢ 3,92 0,47
Orgiit iginde saglikl1 bir iletisim | 1-3 sefer 3,59 0,69 .
kurabilmek 4-6 sefer 381 0.85 4,628 ,003
7 ve Usti 3,53 1,12

*p<0,05; **p<0,01; N: hig=69; 1-3 sefer=159; 4-6 sefer=111; 7 ve tistii=61

Calisanlart vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore,
katilinan egitim/kurs sayisi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir, F(3,396) =

,187; p > ,05.

Calisma gruplarinin olusturulma sekli degiskenine gore, katilinan egitim/kurs

sayist arasinda anlamli bir farklilik bulunamamuistir, F(3,396) = 1,743; p > ,05.

Calisanlar1 karar alma siirecine dahil etme sekli degiskenine gore, katilinan
egitim/kurs sayisi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(3,396) = 4,101; p <
,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek
amactyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, hi¢ kursa/egitime
katilmamis ve 4-6 sefer kursa/egitime katilmis katilimcilarin, 1-3 ve 7 ve istii sefer
kursa/egitime katilmis katilimcilara gore karar alma siirecine anlamli bir sekilde daha

fazla dahil edildikleri s6ylenebilir.

Calisanlan egitime tabi tutma degiskenine gore, katilinan egitim/kurs sayisi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(3,396) = 4,853; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, hi¢ kursa/egitime katilmamis
katilimcilarin, 1-3 ve 7 ve istii sefer kursa/egitime katilmis katilimcilar gore anlamh

bir sekilde daha ¢ok egitime tabi tutuldugu sdylenebilir.

Calisanlara yaraticiliklarim1 kullanabilme imkani verme degiskenine gore,
katilinan egitim/kurs sayist arasinda anlaml bir farklilik bulunmustur, F(3,396) =
11,441; p <,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, hig
kursa/egitime katilmamis katilimcilara, 1-3 sefer, 4-6 sefer ve 7 ve istii sefer
kursa/egitime katilmis katilimcilara gore yaraticiliklarini anlamli bir sekilde daha ¢ok

kullanabilme imkani verildigi sdylenebilir.
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Calisanlarin motive edilmesi degiskenine gore, katilinan egitim/kurs sayisi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(3,396) = 9,018; p <,05. Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc
testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, 7 ve tistii sefer ve 4-6 sefer kursa/egitime
katilmis katilimeilarin, 1-3 sefer kursa/egitime katilmis katilimcilara gére anlamli bir

sekilde daha ¢ok motive edildigi sdylenebilir.

Degisimin gerceklesme sekli degiskenine gore, katilinan egitim/kurs sayisi

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir, F(3,396) = 1,701; p > ,05.

Orgiit icinde saglikli bir iletisim kurabilmek degiskenine gore, katilinan
egitim/kurs sayisi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(3,396) = 4,628; p >
,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek
amactyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, hi¢ kursa/egitime
katilmamis ve 4-6 sefer egitime/kursa katilmis katilimeilarin, 1-3 sefer ve 7 ve iistii
sefer kursa/egitime katilmis katilimcilara gore orgiit icinde anlamli bir sekilde daha

saglikli bir iletisim kurabildikleri soylenebilir.

Tablo 3.17. Gorev Yeri Degistirilme Sikhigina Gore Liderlik Uygulamalan
Algisindaki Farkhihk

Alt Boyut Degisim Sikhig1 Ort. SS F degeri p
| ) ) Hig 3,38 0,97
Calisanlart vizyonun belirlenme [y 7 e o, 3,72 071 | 6,797** | 001
siirecine dahil etme
2’den fazla 3,46 0,91
Hig 3,57 0,59
Galiyma gruplarinim 1-2 sefer 3,71 049 | 6714* | 001
olusturulma sekli
2’den fazla 3,41 0,87
Calisanlar k | o Hig 3,21 1,15
aliganlar1 karar alma siirecine [ o
dahil etme 1-2 sefer 3,74 0,64 13,922 ,001
2’den fazla 3,27 1,18
Hig 3,67 0,67
Calisanlar1 egitime tabi tutma 1-2 sefer 3,66 0,68 2,150 , 118
2’den fazla 3,46 1,06
Hig 3,57 0,76
Callsanla}ra yqratlclhklarml 1-2 sefer 371 0,58 1,512 222
kullanabilme imkan1 verme
2’den fazla 3,63 0,87
Hig 3,36 0,75
Caliganlarin motive edilmesi 1-2 sefer 3,73 0,56 12,588** ,001
2’den fazla 3,68 0,83
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Tablo 3.17°nin Devami...

Hig 3,37 0,75

Degisimin gergeklesme sekli 1-2 sefer 3,73 0,58 12,158** ,001
2’den fazla 3,67 0,71

. 5 ~___ |Hi¢ 3,63 0,75

orgt Ginde saghich birIetisin 17 efer 3,82 067 | 3862% | 022
2’den fazla 3,55 1,08

*p<0,05; **p<0,01; N: hi¢=146; 1-2 sefer=178; 2’den fazla=76

Calisanlar1 vizyonun belirlenme siirecine dahil etme degiskenine gore,
katilimcilarin bulunduklari kurumdaki yer degistirilme sayis1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmustur, F(2,397) = 6,797; p < ,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi
gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi
uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore, bulunduklari kurumda 1-2 sefer calisma
yerleri degistirilmis katilimeilarin, hi¢ yeri degistirilmemis ve 2’den fazla yeri
degistirilmis katilimcilara gére vizyonun belirlenme siirecinde anlamli bir sekilde daha

fazla siirece dahil edildigi sdylenebilir.

Calisma gruplarmin olusturulma sekli degiskenine gore, katilimcilarin
bulunduklart kurumdaki yer degistirilme sayisi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur, F(2,397) = 6,714; p < ,05. Bulunan anlamh farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir.
Bulunan sonuglara gore, bulunduklar1 kurumda 1-2 sefer ¢alisma yerleri degistirilmis
katilimcilarin, hi¢ yeri degistirilmemis ve 2’den fazla yeri degistirilmis katilimcilara
gore calisma gruplarinin olusturulma sekli degiskenine gore anlamli bir sekilde

farklilik gosterdigi soylenebilir.

Calisanlart karar alma siirecine dahil etme degiskenine gore, katilimcilarin
bulunduklart kurumdaki yer degistirilme sayis1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur, F(2,397) = 13,922; p <,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir.
Bulunan sonuglara gore, bulunduklar1 kurumda 1-2 sefer ¢aligma yerleri degistirilmis
katilimeilarin, hi¢ yeri degistirilmemis ve 2’den fazla yeri degistirilmis katilimcilara

gore karar verme siirecine anlamli bir sekilde daha ¢ok dahil edildikleri sdylenebilir.
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Calisanlar1 egitime tabi tutma degiskenine gore, katilimcilarin bulunduklar
kurumdaki yer degistirilme sayist arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaistir,

F(2,397) = 2,150; p > ,05.

Calisanlara yaraticiliklarimi kullanabilme imkani verme degiskenine gore,
katilimcilarin bulunduklar1 kurumdaki yer degistirilme sayis1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunamamistir, F(2,397) = 1,512; p > ,05.

Calisanlarin motive edilmesi degiskenine gore, katilimcilarin bulunduklari
kurumdaki yer degistirilme sayis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(2,397)
=12,588; p <,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore,
bulunduklar1 kurumda 1-2 sefer ve 2’den fazla c¢alisma yerleri degistirilmis
katilimcilarin, hi¢ yeri degistirilmemis katilimecilara gére anlamli bir sekilde daha ¢ok

motive edildikleri s6ylenebilir.

Degisimin gerceklesme sekli degiskenine gore, katilimcilarin bulunduklar
kurumdaki yer degistirilme sayis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur, F(2,397)
=12,158; p <,05. Bulunan anlaml farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla LSD Post-hoc testi uygulanmistir. Bulunan sonuglara gore,
bulunduklar1 kurumda 1-2 sefer ve 2’den fazla calisma yerleri degistirilmis
katilimcilarin, hi¢ yeri degistirilmemis katilimcilara gére degisimin gergeklesme sekli

degiskininde anlaml1 bir sekilde farklilik gdsterdigi sdylenebilir.

Orgiit iginde saghkli bir iletisim kurabilmek degiskenine gére, katilimcilarin
bulunduklar:1 kurumdaki yer degistirilme sayis1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur, F(2,397) = 3,862; p < ,05. Bulunan sonuclara gore, bulunduklari
kurumda 1-2 sefer ¢alisma yerleri degistirilmis katilimcilarin, hig yeri degistirilmemis
ve 2’den fazla yeri degistirilmis katilimcilara gore orgiit icinde anlamli bir sekilde daha

saglikl bir iletisim kurabildikleri s6ylenebilir.
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SONUC

Bu calisma, katilimer liderlik uygulamalarinin derecesini belirlemek amaciyla
gergeklestirildi. Calismanin amacit Kardemir A.S. g¢alisanlarinin katilimer liderlik
uygulamalarina iliskin algilarinin  demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilagsmadigini belirleyebilmektir. Belirtilen amag ¢ercevesinde Kardemir A.S ‘de
gorev yapmakta olan 400 yoOnetici ve isgorenler {iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir. Analizler liderlik uygulamalar algisinin cinsiyete, yasa, unvana,
gbrev yerine, egitim durumuna, hizmet siiresine, katilinan egitim /kurs sayisina ve
gorev yeri degisim sikligina gore ne derece farklilastigini belirlemeye yonelik olarak

uygulanmigtir.

Cinsiyete gore liderlik uygulamalar1 algilar1 hakkindaki bulunan sonuglar
incelendiginde erkek katilimcilarin, kadin katilimcilara gére liderin ¢alisanlarla 6rgiit
icinde daha saglikli iletisim kurabildigini diisiindiigi gortilmektedir. Diger liderlik

uygulamalari algilarinin ise cinsiyete gore farklilagsmadigi gériilmiistiir.

Yasa gore liderlik uygulamalari algilar1 hakkindaki bulunan sonuglar
incelendiginde 25 yas altindaki katilimcilarin ve 31-35 yaslari arasindaki katilimcilarin
26-30 yaslar1 arasindaki katilimcilara gore ¢alisanlar1 vizyonun belirlenme siirecine
daha cok dahil edildikleri, ayrica 25 yas altindaki katilimcilarin ve 31 yas iistiindeki
katilimcilarin, 26-30 yaslar arasindaki katilimcilara gore ¢alisma gruplarinin
olusturulma sekli degiskeninde anlamli bir sekilde daha c¢ok siirece dahil edildikleri
sOylenebilir. Bunlarin yani sira, 36 yasin istiindeki katilimcilara, 35 yas altindaki
katilimcilara gore yaraticiliklarini kullanabilmelerine anlamli bir sekilde daha c¢ok
imkan verildigi goriilmektedir. Ayrica 25 yas altindaki katilimcilara, 26-30 yas
arasindaki katilimcilara gore yaraticiliklarint kullanabilmelerine anlamli bir sekilde
daha ¢ok imkan verildigi goriilmiistiir. Bunlara ek olarak 36 yasin istiindeki

katilimcilara, 35 yas altindaki katilimcilara gore calistiklar yerlerde daha ¢ok motive
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edildikleri sOylenebilir. Son olarak 31-35 yaslar1 arasindaki katilimcilari, 30 yas
altindaki katilimcilara gore orgiit i¢inde anlamli bir sekilde daha saglikli iletisim
kurabildikleri sdylenebilir. Ayrica 36 yas ve iisti katilimcilarin, 26-30 yaslar
arasindaki katilimcilara gore orgiit icinde anlamli bir sekilde daha saglikli iletisim

kurabildikleri sdylenebilir.

Unvana gore liderlik uygulamalari algilar1 hakkindaki bulunan sonuglar
incelendiginde uzman-sef unvanina sahip katilimcilarin, yonetici ve is¢i unvanina
sahip katilimcilara gore vizyonun belirlenme siirecine anlamli bir sekilde daha ¢ok
dahil edildigi goriilmiistiir. Ayrica, mithendis unvanina sahip katilimcilarin, yonetici
unvanina sahip katilimcilara gére vizyonun belirlenme siirecine anlamli bir sekilde
daha ¢ok dahil edildigi goriilmiistiir. Bunun yani sira, miithendis unvanina sahip
katilimcilarin, yonetici ve is¢i unvanlarina sahip katilimcilara gére ¢alisma gruplarinin
olusturulma degiskeninde anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Ayrica, uzman-
sef unvanina sahip katilimecilarin, is¢i unvanina sahip katilimcilara gore c¢aligma
gruplariin olusturulma degiskeninde anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir.
Bunlara ek olarak, uzman-sef unvanina sahip katilimcilarin, yonetici, mithendis ve is¢i
unvanlarina sahip katilimcilara gore anlamli bir sekilde egitime daha g¢ok tabi
tutulduklar1  goriilmiigtiir. Ayrica yoOnetici ve miihendis unvanlarina sahip
katilimcilarin, is¢i  unvanina sahip  katilimcilara gore  yaraticiliklarim
kullanabilmelerine anlam1 bir sekilde daha ¢ok imkan verildigi goriilmiistiir. Bunlarin
yani sira, yonetici, uzman-sef ve miithendis unvanina sahip katilimcilarin, ig¢i unvanina
sahip katilimcilara gore daha ¢ok motive edildigi goriilmiistiir. Ydnetici unvanina
sahip katilimcilarin, uzman-sef, miihendis ve is¢i unvanlarina sahip katilimcilara gore
degisimin gergeklesme sekli degiskeninde anlamli bir sekilde daha fazla puan aldiklar
goriilmiistiir. Ayrica, uzman-sef ve miihendis unvanina sahip katilimcilarin, isci
unvanina sahip katilimcilara gore degisimin gerceklesme sekli degiskeninde anlamli
bir sekilde daha fazla puan aldiklar1 goriilmiistiir. Son olarak, uzman-sef ve miithendis
unvanlarina sahip katilimcilarin, yonetici ve ig¢i unvanlarina sahip katilimcilara gore

orgiit icinde anlamli bir sekilde daha saglikl bir iletisim kurabildikleri goriilmiistiir.

Gorev yerine gore liderlik uygulamalari algilar1 hakkindaki bulunan sonuglar
incelendiginde insan kaynaklari pozisyonunda calisan katilimecilarin, satin alma,

tiretim, satig-pazarlama, muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara
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gbre vizyonun belirlenme siirecine anlamli bir sekilde daha ¢ok dahil edildigi; satin
alma pozisyonunda c¢alisan katilimcilarin ise, iiretim, satig-pazarlama, muhasebe-
finans ve diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore vizyonun belirlenme siirecine
anlamli bir sekilde daha ¢ok dahil edildigi goriilmiistiir. Ayrica, iiretim, satig-
pazarlama ve muhasebe-finans pozisyonlarinda c¢alisan katilimeilarin, diger
pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore vizyonun belirlenme siirecine anlamli bir
sekilde daha c¢ok dahil edildigi gériilmiistiir. Insan kaynaklari ve satin alma
pozisyonlarinda g¢alisan katilimcilarin, tiretim, satig-pazarlama, muhasebe-finans ve
diger pozisyonlarda calisan katilimcilara gore calisma gruplarinin olusturulma
seklinde anlamli bir sekilde daha fazla puan aldiklar1 goriilmistiir. Ayrica, iiretim
pozisyonunda c¢alisan katilimcilarin, diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore
calisma gruplarinin olusturulma seklinde anlamli bir sekilde daha fazla puan aldiklar
goriilmustiir. Bunlarin yani sira, insan kaynaklari pozisyonunda ¢aligan katilimeilarin,
iretim, satis-pazarlama, muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara;
satin alma pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin, satis-pazarlama, muhasebe-finans ve
diger pozisyonlarda calisan katilimeilara gore karar alma siirecine anlamli bir sekilde
daha fazla dahil edildigi goriilmiistiir. Ayrica, satig-pazarlama ve muhasebe-finans
pozisyonlarinda ¢alisan katilimcilarin, diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore
karar alma siirecine anlamli bir sekilde daha fazla dahil edildigi goriilmiistiir. Bunlara
ek olarak insan kaynaklar1 ve satin alma pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin, satis-
pazarlama, muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gére anlamli
bir sekilde daha fazla egitime tabii tutuldugu goriilmiistiir. Ayrica, iretim ve
muhasebe-finans  pozisyonlarinda  ¢alisan  katilimcilarin,  satig-pazarlama
pozisyonunda ¢alisan katilimcilara gére anlamli bir sekilde daha fazla egitime tabii
tutuldugu goriilmiistiir. Bunlarin yaninda insan kaynaklar1 pozisyonunda ¢alisan
katilimcilara, satin alma, iiretim, satis pazarlama, muhasebe-finans ve diger
pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara gore yaraticiliklarimi kullanabilme imkaninin
anlaml bir sekilde daha fazla verildigi goriilmiistiir. Ayrica, satin alma ve {iretim
pozisyonlarinda ¢alisan katilimcilara, satig-pazarlama ve diger pozisyonlarda ¢alisan
katilimcilara goére yaraticiliklarini kullanabilme imkaninin anlamli bir sekilde daha
fazla verildigi goriilmiistiir. Ek olarak insan kaynaklari, satin alma ve satis-pazarlama

pozisyonlarinda calisan katilimcilarin, muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda
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calisan katilimcilara gore anlamli bir sekilde daha fazla motive edildigi goriilmiistiir.
Ayrica, liretim pozisyonunda calisan katilimcilarin, diger pozisyonlarda calisan
katilimcilara gore anlamli bir sekilde daha fazla motive edildigi goriilmistiir. Bu
sonuglara ilaveten insan kaynaklar1 pozisyonunda c¢alisan katilimcilara, satin alma,
tiretim, satig pazarlama, muhasebe-finans ve diger pozisyonlarda ¢alisan katilimcilara
gore degisimin gerceklesme sekli degiskeninde anlamli bir sekilde daha fazla puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Ayrica, satin alma, iiretim ve satig-pazarlama pozisyonlarinda
calisan katilimcilarin, muhasebe-finans pozisyonlarinda g¢alisan katilimcilara gore
degisimin gergeklesme sekli degiskeninde anlamli bir sekilde daha fazla puan aldiklar
goriilmiistiir. Son olarak insan kaynaklari, satin alma, tiretim ve diger pozisyonlarda
calisan katilimcilarin, satig-pazarlama ve muhasebe-finans pozisyonlarinda calisan
katilimcilara gore Orgiit icinde anlamli bir sekilde daha saglikli bir iletisim

kurabildikleri gortilmiistiir.

Egitim durumuna gore liderlik uygulamalar1 algilar1 hakkindaki bulunan
sonuclar incelendiginde lisansiistii ve iiniversite mezunu egitim durumundaki
katilimcilarin, lise ve altt mezunu egitim durumundaki katilimcilara gore calisma
gruplarmin olusturulma seklinde anlamli bir sekilde daha fazla puan aldiklari
goriilmustiir. Lisansiistii mezunu egitim durumundaki katilimcilarin, tiniversite ve lise
ve alti mezunu egitim durumundaki katilimcilara goére anlamli bir sekilde daha fazla
egitime tabii tutulduklar1 goriilmiistiir. Lisansiistii ve {lniversite mezunu egitim
durumlarindaki katilimeilara, lise ve altt mezunu egitim durumundaki katilimcilara
gore yaraticiliklarini kullanabilme imkaninin anlami bir sekilde daha fazla verildigi ve
anlaml bir sekilde daha fazla motive edildigi goriilmiistiir. Bunlarin yani sira lisans
iistli ve liniversite mezunu egitim durumlarindaki katilimeilarin, lise ve altt mezunu
egitim durumundaki katilimcilara gore degisimin gercekleme sekli degiskeninde
anlaml bir sekilde daha fazla puan aldiklar1 goriilmiistiir. Son olarak, lisansiistii
mezunu egitim durumundaki katilimeilarin, lise ve altt mezunu egitim durumundaki
katilimcilara gore oOrgiit i¢inde anlamli bir sekilde daha saglikli bir iletisim

kurabildikleri goriilmiistiir.

Kurumdaki hizmet siiresine gore liderlik uygulamalari algilari hakkindaki
bulunan sonuglar incelendiginde 6-8 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimeilarin,

1 yildan az, 1-3 yil arasi, 4-5 yil aras1 ve 8 yil stii siiredir hizmette bulunan
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katilimcilara gére kurumun ¢alisma vizyonunun belirlenme siirecine daha ¢ok dahil
edildigi goriilmiistiir. Ayrica, 4-5 yil arasi stiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1
yildan az siiredir hizmette bulunan katilimcilara gére kurumun calisma vizyonunun
belirlenme siirecine daha ¢ok dahil edildigi goriilmiistiir. Bunun yani sira 6-8 yil arasi
stiredir hizmette bulunan katilimeilar, 1 yildan az, 1-3 yil arasi, 4-5 yil arasi ve 8 yil
istli stiredir hizmette bulunan katilimcilara gore gruplarin olusturulma seklinde
degiskininde anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir. 6-8 yil siiredir hizmette
bulunan katilimcilar, 1-3 yil aras1 ve 8 yil {istii siiredir hizmette bulunan katilimcilara
gore karar alma silirecine anlamli bir sekilde daha fazla dahil edilmekte oldugu
goriilmustiir. Ayrica, 4-5 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimeilar, 1-3 yil arasi
stiredir hizmette bulunan katilimcilara gore karar alma siirecine anlamli bir sekilde
daha fazla dahil edilmekte oldugu goriilmiistiir. 6-8 y1l arasi siiredir hizmette bulunan
katilimcilarin, 1-3 yil arasi, 4-5 yil aras1 ve 8 yil dstii siiredir hizmette bulunan
katilimcilara gore egitime anlamli bir sekilde daha fazla tabi tutulduklari goriilmiistiir.
Bunlara ek olarak 6-8 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilara, 1 yildan az, 1-3
yil arasi, 4-5 yil arasi ve 8 yil istii siiredir hizmette bulunan katilimcilara gore
yaraticiliklarini kullanabilmelerine anlamli bir sekilde daha fazla imkan verildigi
goriilmiistiir. 6-8 y1l aras1 siiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1 yildan az, 1-3 yil
arast, 4-5 yil aras1 ve 8 yil iistii siiredir hizmette bulunan katilimcilara goére anlamli bir
sekilde daha ¢ok motive edildigi goriilmiistiir. Ayrica, 8 yil Ustii sliredir hizmette
bulunan katilimcilarin, 1 yildan az ve 1-3 yil arasi siiredir hizmette bulunan
katilimcilara gore anlami bir sekilde daha ¢ok motive edildigi goriilmistiir. 4-5 yil
aras1 ve 6-8 yil arasi siiredir hizmette bulunan katilimcilarin, 1-3 yil arasi siiredir
hizmette bulunan katilimcilara gore degisimin gergeklesme sekli degiskeninde anlamli
bir sekilde farkli olduklar1 goriilmiistiir. Son olarak, 6-8 yil arasi siiredir hizmette
bulunan katilimeilarin, 1 yildan az, 1-3 yil arasi, 4-5 yil arasi ve 8 yil istii siiredir
hizmette bulunan katilimcilara gore orgiit iginde anlamli bir sekilde daha saglikli bir

iletisim kurabildikleri goriilmiistiir.

Katilmeilarin katildiklar1 egitim/kurs sayisina gore liderlik uygulamalar
algilar1 hakkindaki bulunan sonuglar incelendiginde hi¢ kursa/egitime katilmamis ve
4-6 sefer kursa/egitime katilmig katilimcilarin, 1-3 ve 7 ve lsti sefer kursa/egitime

katilmis katilimcilara gore karar alma siirecine anlamli bir sekilde daha fazla dahil
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edildikleri goriilmiistiir. Ayrica hi¢ kursa/egitime katilmamis katilimeilarin, 1-3 ve 7
ve Ustll sefer kursa/egitime katilmig katilimcilar gore anlamli bir sekilde daha ¢ok
egitime tabi tutuldugu goriilmiistiir. Bunlarin yani sira hi¢ kursa/egitime katilmamis
katilimcilara, 1-3 sefer, 4-6 sefer ve 7 ve Ustii sefer kursa/egitime katilmis katilimcilara
gore yaraticiliklarini anlamli bir sekilde daha c¢ok kullanabilme imkani verildigi
goriilmiistiir. Ayrica 7 ve tistii sefer ve 4-6 sefer kursa/egitime katilmis katilimcilarin,
1-3 sefer kursa/egitime katilmis katilimcilara goére anlamli bir sekilde daha ¢ok motive
edildigi goriilmiistiir. Son olarak, hi¢ kursa/egitime katilmamis ve 4-6 sefer
egitime/kursa katilmig katilimcilarin, 1-3 sefer ve 7 ve istii sefer kursa/egitime
katilmis katilimcilara gore orgiit i¢cinde anlamli bir sekilde daha saglikli bir iletisim

kurabildikleri goriilmiistiir.

Katilimcilarin bulunduklart kurumdaki yer degistirilme sayisina gore liderlik
uygulamalar1 algilar1 hakkindaki bulunan sonuclar incelendiginde bulunduklari
kurumda 1-2 sefer ¢alisma yerleri degistirilmis katilimcilarin, hig yeri degistirilmemis
ve 2°den fazla yeri degistirilmis katilimcilara gére vizyonun belirlenme siirecinde
anlamli bir sekilde daha fazla siirece dahil edildigi soylenebilir. Bulunduklari kurumda
1-2 sefer ¢alisma yerleri degistirilmis katilimcilarin, hig¢ yeri degistirilmemis ve 2’den
fazla yeri degistirilmis katilimcilara gore caligma gruplarinin olusturulma sekli
degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi sdylenebilir. Bulunduklari
kurumda 1-2 sefer ¢alisma yerleri degistirilmis katilimcilarin, hig yeri degistirilmemis
ve 2’den fazla yeri degistirilmis katilimcilara gore karar verme siirecine anlamli bir
sekilde daha ¢ok dahil edildikleri s6ylenebilir. Ayrica, bulunduklari kurumda 1-2 sefer
ve 2’den fazla calisma yerleri degistirilmis katilimcilarin, hi¢ yeri degistirilmemis
katilimcilara gore anlamli bir sekilde daha ¢ok motive edildikleri sdylenebilir. Bunlara
ek olarak bulunduklari kurumda 1-2 sefer ve 2’den fazla ¢alisma yerleri degistirilmis
katilimcilarin, hi¢ yeri degistirilmemis katilimcilara gére degisimin gergeklesme sekli
degiskininde anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi soylenebilir. Son olarak,
bulunduklar1 kurumda 1-2 sefer calisma yerleri degistirilmis katilimcilarin, hi¢ yeri
degistirilmemis ve 2’den fazla yeri degistirilmis katilimcilara gore orgiit icinde anlamli

bir sekilde daha saglikl bir iletisim kurabildikleri soylenebilir.
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EK 1: ANKET FORMU

BIRINCI BOLUM: KiSiSEL BILGi FORMU
1. Cinsiyetiniz

() Kadin () Erkek

2. Yasimiz

()20 veya 20’den az

() 21-25

() 26-30

()31-35

() 36-40

()41 ve tizeri

3. Unvaniniz

() Genel Miidiir Yardimcisi

() Midiir

() Miidiir Yardimcist

() Uzman-Sef

() Miihendis

() Isei

4. Gorev yeriniz

() Insan Kaynaklari

() Satin Alma

() Uretim

() Satig-Pazarlama

() Muhasebe-Finans

() Diger

5. Ogrenim Durumunuz

() Ilkokul

() Ortaokul

() Lise

() Universite

() Yiiksek Lisans

() Doktora

6. Kurumunuzdaki hizmet siireniz

() 1 yildan az ()1-3yl ()4-5yl () 6-8 yil () 8 yil Ustii
7. Kurumunuzdaki katildigimiz kurslar/egitimler
() Hig katilmadim

() 1-3 kez katildim

() 4-6 kez katildim

() 7 ve ustii kez katildim

8. Kurumunuzdaki bulundugunuz siire igerisinde gorev yeriniz degisme siklig1
() Hig ()12 () 2’den fazla
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IKiNCi BOLUM: KATILIMCILIGI ETKILEYEN FAKTORLER OLCEGI

1 — kesinlikle katilmiyorum, 5 — Kesinlikle katiliyorum

Kurumunuzun vizyonu belirlenirken ¢alisanlarin
goriislerine bagvurulmasi

Kurumunuzda sizi de kapsayan ¢alisma gruplari,
takim vb. olusumlarin bulunmasi

Calistiginiz kurumda belli bir personel gelisim
programinin uygulanmasi

Calistiginiz kurumun yapisinin ¢aligmalarin en
verimli olmasini saglayacak sekilde diizenlenmesi

Calisanlarin yenilikei ¢abalarinin tesvik edilmesi,
odil vs. verilmesi

Calistiginiz kurumun vizyonunun sizce anlamli
bulunmasi ve paylasilmasi

Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin ise
yaklasimi ve entelektiiel yapisinin birbirinden farkli
kisilerden olugmasi

Calistiginiz kurumda kararlarin tiim personelin
katilimiyla alinmasi

Kurumunuzda galisanlara is yapma stili konusunda
Ozglirliik taninmasi

Kurumunuzda iliskilerin insan 6ncelikli olmasi,
insana deger verilmesi ve yatirim yapilmasi

Calistiginiz kurumda kurallar konulurken bu
kurallarin neden olabilecegi tepkiler diisiiniilerek
esneklik payinin birakilmasi

Kurumunuzun vizyonu hakkinda tiim ¢alisanlarin
bilgilendirilmesi

Calistiginiz kurumda dogru insanlarla dogru islerin
bir araya getirilmesi

Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde ¢alisanlarin
goriiglerine bagvurulmasi

Y 6netimin belirledigi hedeflere ulagsma adina
calisanlara en iyi yolu bulma 6zgiirliigiiniin taninmast

Kurumunuzun, ¢alisanlarin ¢abalarini artirabilmek
i¢cin onlarin beklentilerini bilmesi

Calisanlara mevcut durum hakkinda
degerlendirmelerde bulunmak, siiregle ilgili
endiselerini dile getirmek i¢in fikirlerinin sorulmasi

Kurumunuzda yatay, dikey ve ¢apraz iletisim
aglarinin bulunmasi

Kurumunuzda olusturulan ¢aligma gruplarinin
fikirlerinin, Onerilerinin, sorun ¢dziimiine katkilarinin
deger gbrmesi
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Calistiginiz kurumda caligsanlara farkli yetenekler
kazandiracak programlarin uygulanmasi

Calistiginiz kurumun ¢alisanlarin diisiinsel
yeteneklerinden yararlanmasi

Kurumunuzdaki is ortaminin fiziksel ve sosyal
etmenlerinin, isgérenlerin istekleri dikkate alinarak
diizenlenmesi

Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda
degisimin yonii, amaci, alacagi nihai sekil, bunun
nasil yapilacagi ve kimin nelere katlanmak zorunda
kalacagi konularinda ¢alisanlara bilgi verilmesi

Kurumunuzda takim halinde ¢alisan insanlarin
birbirlerini tamamladiklarina ve daha basarili
olduklarina dair inancin olmasi

Calisanlar tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin
iistler tarafindan desteklenmesi

Kurumunuzda ¢alisanlarla {ist yonetim arasindaki
statii farkliligin1 ortadan kaldirmak icin cabalar
mevcut olmast

Kurumunuzda her zaman ¢alisanlarla yoneticiler
arasinda karsilikli sevgi ve sayginin olmasi
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EK 2: iZiN BELGESI

L
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OZET

Katilimer liderlik, astlarin da yonetime katilim saglayabildigi bir liderlik modelidir.
Bu caligmanin amaci, Kardemir A.S. ¢alisanlarinin katilimei liderlik uygulamalarina iligkin
algillarmin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmektir.
Calisanlarin demografik o6zelliklerinin katilimer liderlik uygulamalar1 tizerindeki etkileri
incelenmis ve Kardemir calisanlarinin katilimer liderlik uygulamalarina iliskin algilari
belirlenmistir. Bu amagla veriler Kardemir A.S ‘de gorev yapmakta olan 400 yoneticiden ve
isgorenden anket yontemi ile elde edilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla t-testi ve
ANOVA analizinden yararlanilmistir. Calismanin sonucunda yas, cinsiyet, unvan, gorev yeri,
egitim durumu, hizmet siiresi, katilinan egitim/kurs sayis1 ve gorev yeri degistirme sikligi
degiskenlerine gore algilanan katilimer liderlik uygulamalarinda 6nemli farkliliklar tespit
edilmistir. Buna karsilik cinsiyet degiskenine gore ise yalnizca liderin iletisim yetenegine

iligkin alg1 farklilagmaktadir.
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ABSTRACT

Participatory leadership is a model of leadership in which subordinates can participate
in management. The purpose of this study is to determine whether the perceptions of
employees working in Kardemir Inc. about participatory leadership practices differ according
to demographic variables. The effects of demographic characteristics on participatory
leadership practices were examined and the perceptions of Kardemir Inc employees regarding
participatory leadership practices have been determined. For this purpose, data were obtained
from 400 managers and employers who were working in Kardemir Inc. by survey method.
The t-test and ANOVA analysis were used to test hypotheses. As a result of the study,
significant differences were found in perceived participant leadership practices by variables
such as age, gender, title, place of employment, education status, duration of service, number
of participated education/courses and frequency of assignment. On the other hand, according

to the gender variable, only the perception of the leader's communication ability is different.
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