
T.C MALTEPE ÜNİVERSİTESİ SOSYAL BİLİMLER ENSTİTÜSÜ İŞLETME

ANABİLİM DALI

LİDER POZİSYONUNDA ÇALIŞANLARIN ASTLARI TARAFINDAN LİDER

OLARAK BENİMSENME SEVİYELERİNİN DEĞERLENDİRİLMESİ ÜZERİNE BİR

ARAŞTIRMA

YÜKSEK LİSANS TEZİ

CAN BERK KORAY

121141125

Danışman Öğretim Üyesi: Prof. Dr. Erhan EROĞLU

İstanbul, Mayıs 2014



i

TEZ ONAY SAYFASI



ii

ÖNSÖZ

Liderlik kavramı gelişen teknoloji ile birlikte önemini her geçen gün arttırarak

devam ederken, lider kavramı birçok farklı bakış açısı ile değerlendirilmiş ve

incelenmiştir.

Bu çalışmada, liderlerin birlikte çalıştığı astları tarafından lider olarak

benimsenme seviyeleri incelenmeye çalışılmıştır.

Çalışmalarıma ilham kaynağı olan daima örnek aldığım ve bu çalışmaya

başlamam hususunda beni teşvik eden Tacettin KAYGISIZ’ a, danışmanım olarak

bana olan inancı ve sonsuz yardımları ile yol gösteren Prof. Dr. Erhan EROĞLU’ na,

kendisini lider olarak değerlendirmeme müsaade ederek tüm kapılarını bana açan

lider Onur DEĞİRMENCİ’ ye, bilgi ve tecrübesi ile beni daima yönlendirerek

azimlendiren Babama, hayatımın her anında sevgisini hep hissettiren Anneme,

teknoloji alanında bir çok yardımda bulunan  Kardeşime, her daim candan destek

veren Esra’ma, ev arkadaşlarım Zafer GÜL ve Kazım BEYHAN’ a teşekkürleri bir borç

bilirim.
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ÖZET

Günümüzde teknoloji hızlı bir şekilde gelişmekte ve değişmektedir. Bu gelişme

kurumlar için geleceğin liderleri ihtiyacını beraberinde getirmektedir. Eğer bir lider

başarılı olmak istiyorsa tüm çalışanların kendisine inanmasını sağlamalıdır.

Eğer liderler başarı için inanca ihtiyaç duyuyorsa, liderlerin çalışanları

tarafından benimsenmesi çok önemlidir. Benimsenmeden sonra lider, kurumlarının

başarıları için her şeyi yapabilir ve değiştirebilir.

Bu çalışmada, liderlerin astları tarafından benimsenme seviyeleri

araştırılmıştır. Bu amaçla TSK’daki liderlere yapılan anketin SPSS 15.00 programı ile

değerlendirilmesi yapılmıştır.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Çalışanların benimseme seviyeleri
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ABSTRACT

Nowadays, technology devoloping and changing very fastly. This

developments bring back to need prospective leader for their corporations. In

corporations, if the leader want to be succesful, they have to continue theirself to all

employees.

If the success need this conviction for leaders, it is very important that

acceptance to leader from emplayees. After the acceptance, leaers can change and

do everything for their corporations succesfully.

In this study, acceptance level for leader from emplayees in corporations. For

his purpose, the survey which is applied to leaders in TAF has evoluated by SPSS

15.00 software.

Key Words: Leader, Leadership, Acceptance from Employee
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1. GİRİŞ

Liderlik kavramı insanoğlunun var olduğu ilk zamandan beri vardır (Başer,

2009: 14).İnsanoğlunun doğa karşısında yalnız başına güçsüz olduğunu tespit etmesi

ile beraber, birlikte yaşama gerekliliği tüm insanlar için ortaya çıkmıştır. Farklı adlar

altında da belirtilmiş olsa da insanların bir araya gelerek oluşturdukları bu yapıların

içinde her zaman bir lidere ihtiyaç duyulmuş ve bu lider grup içerisinden ortaya

çıkmıştır (Gül, 2003: 14). Lidere ihtiyaç duyulmasının sebebi, yan yana gelen

insanların işbirliği içinde çıkarlarını nasıl gerçekleştirecekleri konusunda yaşadıkları

karmaşayı çözme gayretindendir (Uğurlu, 2009: 8). İlk başlarda yaşamı sürdürme

çabası sebebiyle oluşan liderlik olgusu,  şu an için kurumların başındaki liderlerin

yönettikleri şirketleri geliştirerek var olması için yer almaktadır. Sonuç olarak var

oluşun ilk zamanlarından bu yana liderlik her zaman ihtiyaç duyulan bir unsur olmuş

ve gelecek için de önemini gittikçe arttıran bir yere sahip olacaktır.

Günümüz küresel dünyasında işletmeler için asıl olan işletmenin gelişen

teknolojiye ayak uydurarak, ekonomik açıdan büyüyen ve kurum çıkarlarını en üst

seviyeye taşıyarak var olmaktır. Bu süreci yöneten liderler gelişen çağa ve teknolojiye

uyum ile kurumlarını başarıya taşıyacaklardır. Küreselleşme, başta işletmeler olmak

üzere toplumsal yaşama ait her şeyi büyük bir değişime tabi olmasını sağlamıştır

(Koçak, 2009: 17). Sanayi devrimi ile artan bir hızla gelişen teknoloji dünyayı ufak bir

çerçeve içerisine sokmuş ve bilgi alışverişini çok basit seviyelere düşürerek iletişimi

hızlandırmıştır. Kurumlar arasında teknoloji ve iletişim sistemlerinde olan değişimler

rekabet ortamının daha da büyümesine sebep olmuştur(Aykan, 2002: 14). Bu rekabet

ortamında kurumların ayakta kalabilmesi, bilginin akıl almaz bir hız ile ilerlediği,

değişimin mutlak bir gerçeklik olduğu dünyamızda kurumlar için başarı, ancak bu

değişimi yürütecek ve kurumları değişime adapte edecek liderler ile mümkün

kılınabilir.

Lider konumu itibariyle sahip olduğu bilgi ve yeteneği ile bir grup insanı belli

amaçlar doğrultusunda etkileyen ve harekete geçiren insandır (Doğan, 2005: 14).

Öyle ki günümüzde ticari başarısızlıkları ile iflas aşamasına gelmiş kurumların

yönetim kademesinin etkin noktalarına gelen liderler ile büyük bir değişime girerek

kurumlar için kısa sayılacak bir süre içerisinde pazar paylarını yükselttikleri
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görülmektedir. Örgüt çalışanlarına kurumun misyonunu ve vizyonunu iyi bir şekilde

anlatıp anlamalarını sağlayan lider kurumuna büyük bir ivme kazandıracaktır (Doğan,

2005: 9). Tabi ki bu değişimi ve gelişimi sağlarken sadece liderin varlığı yeterli

olmayacaktır. Liderin bunu başarmasında ona yardımcı olan en etkili unsur çalıştığı

yöneticilerdir. Yönetici ise kendisine lider tarafından çizilmiş yolu benimseyerek

şirketin bu yol üzerinde ilerlemesini düzenli bir şekilde takip etmesini sağlayan kişidir

(Doğan, 2005: 16). Lider ve yönetici birbiri ile etkileşimli ve uyumlu bir şekilde

çalıştıkça kurumlarda başarı kaçınılmaz olacaktır. Fakat ' lider ve yönetici kimdir? '

sorusunun cevabı bu noktada büyük bir önem kazanmaktadır.

Kurumlarda lider konumunda çalışan personelin şirket çalışanı olan

yöneticilerden farklı özelliklere sahip olması beklenir. Bu noktada kurumlardaki lider

pozisyonun da çalışan kişilerin gerçekten kuruma yön veren lider mi yoksa işlerin

yürütülmesini sağlayan bir yönetici mi oldukları sorgulanması gereken bir husustur.

İşletmelere yön verebilmesi için bulunan liderlerin şirket çalışanlarını etkilemeli ve

astları açısından da lider olarak benimsenmesi önemlidir (Bakan, 2011: 16).Doğal

olarak lider konumunda çalışmasına rağmen lider olarak görülmeyen bir kişi istenileni

hiç bir zaman yerine getiremeyecektir. Liderin sahip olduğu güce bağlı olarak icra

etmiş olduğu işler yönettiği çalışanlar tarafından sürekli olarak takip edilir ve bu liderin

gruba önderlik edeceği süreyi de belirler (Uğurlu, 2009: 9). Bu bağlamda liderin yön

verdiği şirkette yarattığı etki onun bu konumda ne kadar başarılı olduğunu ve ne kadar

bu görevi yapacağını da belirlemektedir. Bu sebeplerden ötürü liderlerin becerilerin

tespiti ve değerlendirilmesinin kurumun üst seviyedeki liderleri tarafından

değerlendirmesi kadar lider personel ile görev yapan ve onun astları olarak görev

yapan insanlar tarafından da değerlendirilmesi günümüz çağında önemlidir. Lider,

farklı durum ve koşullarda sevk ettiği ve yönlendirdiği astları tarafından da

değerlendirilerek başka bir bakış açısıyla değerlendirilme fırsatını bulmuş olacaktır.

Bu çalışma da TSK’ da ki lider personelin liderlik becerilerinin astları tarafından

değerlendirmesinin incelenmesi gerekmektedir.

1.1 Lider ve Liderlik

Dünyanın var oluşundan itibaren insanoğlu varlığını sürdürme çabası ile

yaşamaya başlamıştır. Doğanın tek insan karşısındaki gücü, insanların bir araya

gelerek yaşamasını zorunluluk haline getirmiştir. Dolayısı ile tek başına elde
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edemeyeceği hedefleri doğrultusunda insanoğlu destek bulacağı için bir grup

oluşturma ihtiyacı hissetmiştir.(Dinç, 2006: 49) Bu gruplar ile yaşamın avantajlarını

kullanan insan topluluklar halinde yaşamaya devam etmiştir(Özmen, 2009: 6).

Bu sayede öncelikli olarak hayatı idameyi sağlamış daha sonra da yaşamı

kolaylaştıracak aşamaları gerçekleştirmiştir. Bu aşamada yaşanılan grubu

yönlendirecek, amaçlar doğrultusunda hareket ettirecek insan ihtiyacı ile liderlik

kavramı henüz adı konulmamış olsa da ortaya çıkmıştır. Çünkü liderlik kelimesi dünya

literatürüne 14’üncü yy. da girmiştir(Doğan, 2005: 3). Bundan dolayı insanın hiyerarşik

doğasının sonucu oluşan liderlik tarih boyunca var olmuştur.

Tarih boyunca lider ve liderlik kavramları felsefenin ve siyasetin konusu

olmuştur.(Yılmaz, 2010: 4) Sokrates, Platon, Aristo, Homer, Perikles, Sofakles ve

Heraklitos gibi düşünürler liderlik kavramına değinmiş felsefecilerdir(Dikmen, 2012:

9). Liderlik Anglo-Sakson kökü ‘lead’ , Yunanca’da ‘hegemon’, Romalılarda ‘dux’ ve

Latince’de ‘governor’ kelime kökeninden gelmektedir.(Derya, 2010: 3)

Tarihsel olarak bu anlamlara gelen liderlik, birden fazla insan tarafından

oluşturulan grubun amaçlarına ulaşması doğrultusunda yönlendirilmesidir. Doğan’a

(2005) göre ise liderlik, insanları belirli bir amaç uğrunda toplayabilme, bu amaçlar

doğrultusunda harekete geçirmedir(s.3). Dinç’e (2006) göre ise liderlik, örgüt

içerisinde etkinliği arttırma çabasıdır(s.49).

Lider ve liderlik üzerine literatürde 350’e yakın tanım bulunmaktadır(Dikmen, 2012:

4). Mevcut bu kadar lider tanımına rağmen yönetim alanında ise lider 1950’li yıllardan

itibaren araştırılmaya başlanmıştır(Özmen, 2009: 7). Bu bağlamda lider, seçilme,

atama, veraset, devir ya da değişik yollar ile kendisine bilimsel bir statü verilen

bireydir. Aynı zamanda lider, liderlik sanatını icra eden insan olarak nitelendirilebilir.

Lider, kurumun amaçlarını gerçekleştirirken grup üyelerine ilham veren, eylemleri

motivasyon yolu ile yaptıran, grubu organize ederek sinerji yaratan, tüm bunları

yaparken planlı ve analitik düşünce yoluyla takım ruhunu yaratarak, tasarlanan

vizyonu benimsetip güven ortamı yaratan kişidir(Dikmen, 2012: 9).

Bu bakış açısı ile lider ve bünyesinde barındırdığı liderlik kavramı grubu belirlenen

amaçlar doğrultusunda ilerleten en önemli unsurdur. Kurumu bir vücut olarak

değerlendirecek olur isek lider bu vücudun en önemli parçası olan beyni olacaktır.
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1.2. Liderlik Teorileri

Eski çağlarda toplumları yöneten liderlere yönetme hakkının Tanrı tarafından

verildiğine inanılıyordu(Öztürk, 2012:10). O çağlarda lider özelliklerinin tespitini

bırakın herhangi bir lider seçme olasılığı mevzu bahis olmadığı için yalnızca

kabullenme vardı.

Fakat 19. yy da liderlerin kurumlar için öneminin fark edilmesi üzerine liderler

ve sahip olması gereken özellikler inceleme altına alınmaya başlanmıştır. Tarihsel

incelenme sırası ile yapılan araştırmaların yoğunlukları aşağıdaki tabloda

aktarılmıştır.

Tablo-1: Liderlik Araştırmalarının Gelişim Süreci

Kaynak: Öztürk, Bekir Ümit(2012), Likert’in Sistem 4 Yaklaşımına göre İşletmeler

de Yöneticilerin Liderlik Özelliklerinin Örgüt Kültürü ile Karşılaştırılması, Yayınlanmış

Yüksek Lisans Tezi, İstanbul

Tüm bu yapılan çalışmaların sonucunda liderlerin astlarını etkileme

yöntemlerini açıklayan birçok teori oluşmuştur (Çelik, 2011: 16). Esas olarak teoriler

aşağıdaki tabloda da belirtildiği gibi 3’e ayrılmaktadır.

İncelendiği Yıl Aralığı İncelenen Husus

1920-1950 Liderliğin Özellikleri

1950-1960 Etkin Lider Davranışları

1960-1970 Çevresel Etkilerin Lider Üzerinde Etkileri

1970-1980 Liderlerin Sembolik Rolleri

1980-1990 Liderlerin Özellikleri ve Davranışları

1990'dan sonra Liderliğin Kültürler Arası Değişimleri
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Tablo-2: Liderlik Teorileri

Kaynak: Demir, Hüseyin(2012), Türkiye’de Liderlik Araştırmaları ve Örgütsel Bağlılık

Arasındaki İlişki: Bir Meta Analizi, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, İstanbul

Şimdi nu teorileri sırasıyla inceleceğiz. Tarihsel olarak da ilk inceleme konusu

olan Özellikler Teorisi ile başlanacaktır.

1.2.1. Özellikler Teorisi

Teorinin temeli ‘Lider olunmaz doğulur’ temel prensibine dayanır (Çelik,

2011:7). Özellikler teorisinin en temel özelliği, bulunduğu dönemin askeri ve

bürokratik liderlerin kişisel özelliklerini incelemesidir (Demir, 2012: 25). Bu teori ilk

olarak 1910 yılında İskoç Tarihi Thomas Carlyle tarafından ‘Büyük Adam’ kitabı ile

dile getirilmiştir (Öztürk, 2012: 12). Bu yazılan kitaba göre lider kişiler ortalık temel

özelliklere sahiptirler ve bu özelliklere sahip olmaları, onları her yerde lider olarak

ortaya çıkmasını sağlar (Erol, 2012:8). Esas olarak bu teori liderlerin çevredekilere

göre fiziksel, sosyal ve kişisel belli özelliklere sahip olduğunu benimser. Bu özelliklere

sahip liderlerin sahip oldukları özelliklerin açığa çıkarılması özellik teorisinin esas

amacıdır (Çelik, 2011: 7).

Bu teoriye göre tüm liderler ortak özelliklere sahip olduğuna göre, liderin sahip

olduğu özellikler bilindiği için, tüm insanlar arasında ölçüm yapılarak liderlik

özelliklerine sahip olanlar rahatlıkla tespit edilebilir ve kolaylıkla lider olacaklar

bulunabilir (Erol, 2012:8).

LİDERLİK TEORİLERİ

1. Özellikler Liderlik Teorisi

2. Davranışsal Liderlik
Teorisi

3. Durumsal Liderlik
Teorileri

4. Yaklaşımlar
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Liderin sahip olduğu özelliklerin tespit edilmesinde 3 esas kıstas altında tüm

özellikler toplanmıştır. Bu kriterler fiziksel özellikler, sosyal özellikler ve kişilik

özellikleridir. Bu özelliklerin fiziksel özellikler olarak nitelendirilenleri genç, yaşlı,

enerjik, mükemmel görünüşlü, uzun boylu, tıknaz, ince beden vb. olarak belirlenmiştir.

Sosyal özellikler olarak ise iyi eğitim almış, göze çarpan, sosyal açıdan önemli ve vb.

olarak tespit edilmiştir. Kişilik özellikleri açısından da uyumlu, şartlara uyan, duygusal

açıdan dengeli, kendine güvenen, girişken ve vb. olarak genel olarak tespit edilmiştir

(Esen, 2012: 55).

Belirlenen bu özellikler kapsamında bu teori ilk uygulamasını I. Dünya

Savaşında Amerikan Psikoloji Kurumu tarafından orduya asker seçiminde ‘ Ordu Alfa

Zeka Testi ( The Army Alpha Test of Intelligence ) geliştirilerek yetenekli askerleri

seçmek için oluşturdukları yöntem ile uygulamaya geçmiştir (Öztürk, 2012: 13).

Fakat yapılan araştırmaların sayısının artması ve tüm araştırmacıların belirli

ortak temel özelliklere ulaşamamış olması ve farklı çalışma alanlarındaki liderlerin

farklı özelliklere sahip olması bu teorinin eleştirilmesine veren en önemli husustur

(Demir, 2012: 26). Öyle ki belli bir çatı altında aynı alanda görev yapan liderler

üzerinde yapılan iki farklı araştırmanın sonucunda bile birbirinden farklı özelliklerin

bulunması ve özelliklerin tamamının var olduğu bir lider özellikleri havuzunun

bulunmayışı bu teorinin en çok eleştirilen noktası olmuştur.

Eleştirileri haklı çıkaran bir istatistik ise yapılan özellik teorisi ile ilişik

araştırmaların sonucunda bir özelliği tanımlayan 17.000 adet tanımlayıcı ifade

olmasıdır. Aynı zamanda incelenen 106 araştırmada tespit edilen özelliklerin yalnızca

%5’i ortaktır. Bu sonuçlardan da anlaşıldığı gibi özellikler teorisi benimsenmiş

olmasına rağmen yapılan araştırmaların sonucunda kendi içerisinde bir tutarlılık arz

etmemesi sebebiyle eleştirilere maruz kalmıştır.

Liderlik özelliklerinin tespitinde tüm araştırmacılar tarafından benimsenecek

ortak özellikler belirleyememiş olsa da Özellikler Teorisi, liderlik üzerinde kişiliğin

etkisi üzerinde araştırmalar yapılmasını sağlamıştır. Özellikler teorisinin bu denli

eleştirilmesi liderlik araştırmalarında Davranışsal Liderlik Teorisinin oluşmasını da

sağlamıştır.



7

1.2.2. Davranışsal Liderlik Teorisi

1940’ların sonlarına doğru özellikler liderlik teorisinin liderlik kavramını

açıklamada yetersiz kalması ve çalışan astlarında bir etken olduğu düşüncesinin

çıkmasıyla araştırmalar farklı bir yöne doğru ilerlemeye başlamıştır(Öztürk, 2012: 15).

Daha sonradan davranışsal liderlik modeli sınıfı altında toplanacak olan bu

çalışmaların ana fikri bir lideri etkili ve etkin yapan hususun liderin göstermiş olduğu

tavır ve davranışlar ile ilgili olduğudur(Erol, 2012:9)

Bu teoriye göre; liderin astları ile olan iletişim şekli, yetki devri hususu,

planlama ve kontrol aşamalarını uygulayışı, görev ve geniş görüşlülük belirleme

yöntemi liderlerin etkinliğini oluşturan unsurlardır(Erol, 2012: 9). Aynı zamanda

davranışsal liderlik teorisi ile birlikte liderlik incelemelerinin içine izleyici kavramı da

girmiştir(Öztürk, 2012:16).

Davranışsal liderlik teorisinin oluşumunda farklı araştırmacılar tarafından

incelemeler yapılmış, modeller ve teoriler oluşturulmuştur. Bu modeller ve teoriler

aşağıdaki tabloda belirtilmiştir.

Tablo-3: Davranışsal Liderlik Teorileri

Kaynak: Çelik, Sedat(2011) , Liderlik Tarzları ile Stratejik Kararlar Arasındaki İlişki:

İstanbul’daki 4 ve 5 yıldızlı Otel İşletmelerinde Bir Araştırma, Yayınlanmış Yüksek

Lisans Tezi, Düzce

Bu belirtilmiş olan teorilerden davranışsal liderlik teorisine katkısı olan Ohio

State Üniversitesi liderlik araştırmaları, Michigan Üniversitesi liderlik araştırmaları,

Blake ve Mounton’un Yönetim Tarzı Teorisi ve Likert’in Sistem 4 modeli

incelenecektir.

1. Ohio State Üniversitesi Liderlik Araştırmaları

2. Michigan Üniversitesi Liderlik Araştırmaları

3. Blake ve Mounton’un Yönetim Tarzı Teorisi

4. Likert’in Sistem 4 Modeli
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1.2.2.1. Ohio State Üniversitesi Liderlik Araştırmaları

1945 yılında Ohio State Üniversitesindeki araştırmacılar tarafından başlatılan

bu teorinin temel amacı; liderlerin davranışları tanımlanmaya çalışılmıştır(Esen, 2012:

16). Araştırma 5 yıl sürmüştür(Çelik, 2011: 10). Araştırmanın ilk aşamasında 1800

lider davranışı belirlenmiştir. Belirlenen bu davranışlar öncelikli olarak 150’ye

indirgenmiştir(Demir, 2012: 27). Bu 150 lider davranışı ifade eden bir anket formu

araştırmacı Hemphill ve Alvin Coons tarafından insanlara uygulanmıştır. Anket

sonuçlarına göre de lider davranışları iki sınıfı ayrılmıştır(Öztürk, 2012: 20). Bu

aşamaların birincisi kişiye önem verme ve ikincisi de işe önem vermedir.

Kişiye önem verme davranışlarında lider astlarına dikkatli davranır, astlarının

fikirlerini dinler ve astları ile karşılıklı güven ortamı lider ve astları arasında oluşturulur.

Aynı zamanda burada lider takım çalışmasına inanan ve astlarının refahını

düşünendir(Erol, 2012: 10). İşe önem verme davranışlarında ise lider astlarını işe

göre yönlendirmekte, iş odaklı çalışmakta ve zamana vurgu yaparak programlar

oluşturmaya odaklanır(Demir, 2012: 27).

1.2.2.2. Michigan Üniversitesi Liderlik Araştırmaları

Michigan Üniversitesi Liderlik Araştırmaları 1947 yılında R. Likert yönetiminde

gerçekleştirilmiştir(Çelik, 2011: 11). Bu araştırmanın temel dayanağı grup üyelerinin

tatmini ve grup verimliliği ile ilgilenmesidir. Yapılan araştırmaların sonucunda liderleri

iş gören merkezli ve iş merkezli olacak şekilde iki sınıfa ayırmışlardır(Erol, 2012: 10).

İş gören merkezli lider davranışında lider ile astları arasında farklılıklar olduğu

bilincindedir, kişiler arası iletişime önem verir ve iş birimlerinin sosyal sistem olduğuna

inanır. İş merkezli lider davranışında ise işe dönük olmak esastır. İşe yakın takip, işte

maksimum verimliliğin sağlanması, işlerin yapılması için astlara baskı ve insana

güvenin olmamasıdır(Öztürk, 2012: 25).

Bu araştırmalar ile araştırmacılar iş gören merkezli çalışma prensibi

benimseyen liderlerin iş verimliliğinin arttığını tespit etmiştir. Aynı zamanda erkek

liderlerin iş merkezli çalıştığı, kadın liderlerin ise iş gören merkezli çalıştığı tespit

edilmiştir(Esen, 2012: 57).
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1.2.2.3.Blake ve Mounton’un Yönetim Tarzı Teorisi

Bu teori Ohio State Üniversitesi liderlik araştırmaları ile Michigan Üniversitesi

liderlik araştırmalarından ele edilen sonuçları birleştirerek daha faydalı olması için

Robert Blake ve Jane Mounton tarafından oluşturulan ‘Yönetim Tarzı

Matrisi(Managerial Grid)’ adını verdikleri çalışmadır(Demir, 2012: 28).

Şekil-1: Yönetim Tarzı Ölçeği

Kaynak: Erol, Günay (2012) , Liderlik Tarzları ve Örgütsel Sessizlik ilişkisi: Otel

İşletmelerinde Bir Araştırma, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, Balıkesir

1.1 Yoksullaşmış Yönetim bölgesinde hem üretime olan hem de kişiler arası ilişkilere

olan ilgi en az seviyededir.

1.9 İnsan canlısı yönetimi bölgesinde üretime ilgi az çalışanların arzu ve isteklerinin

yerine getirilmesi esastır.

5.5 Denge yönetim bölgesinde hem üretime hem de insana olan ilgiyi dengede

tutmaya çalışan bir yönetim şekli benimsenmiştir.
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9.1 Görev esaslı yönetim bölgesinde üretime yüksek ilgi gösterilirken çalışanlara hiç

ilgi gösterilmemesini içermektedir.

9.9. Takım yönetimi bölgesinde ise işe kendinin vererek belirlen amaçlara yönelik

çalışma olduğu gösterilmektedir(Çelik, 2011: 13).

Bu teorinin en büyük faydası yöneticiye davranışını kurumsallaştırma imkânı

sağlamasıdır. Fakat bu teorinin araştırmacılar tarafından desteklenmemiş olması

teorinin tartışmalı bir konumda kalmasına sebebiyet vermiştir(Demir, 2012: 29).

1.2.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensist Likert’in Michigan Üniversitesi liderlik araştırmalarının devamı olarak

görülen bu araştırmasında liderlerin davranışları 4 grupta toplanmıştır(Erol, 2012:13).

Tablo-4: Likert’in Sistem 4 Modeli Özellikleri

Kaynak: Koçel’den aktaran Esen, (2012), Örgütsel Değişimde Dönüştürücü Liderlik

Davranışları, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, Adapazarı

Araştırma Sistem 1 tipi liderlerin otokratik olduğunu, Sistem 2 tipi liderlerin

yardımsever olduğunu, Sistem 3 tipi liderlerin katılımcı olduğunu ve Sistem 4 tipi

liderlerin demokratik olduğunu tespit etmiştir(Çelik, 2011: 15).
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Likert Sistem 4 modelinin uygulamalarında görülmüştür ki Sistem 4 tipi liderlik

uygulandığında verim, şirket içi iletişim artmış ve işe gelmeme düşmüştür(Erol, 2012:

16). Bu araştırmanın eleştirilen noktası Sistem 4 tipi modelin her yerde daima geçerli

ve en etkin yöntem olarak gösterilmesidir(Esen, 2012: 59).

1.2.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Davranışsal Liderlik Teorilerinde sabit lider davranışları olmasının eleştirilmesi

üzerine geliştirilen Durumsal Liderlik Teorileri esas olarak geçerli tek bir liderlik

türünün olmadığına, liderliğin değişik durumlara göre farklı liderlik uygulamalarının

olacağını esas alır(Erol, 2012: 21).

Özellikler Teorisinin oluşturduğu lider ve izleyici kavramlarının içine ‘koşullar’

değişkeninin eklenmesi ile oluşturulmuştur(Demir, 2012: 31). Bu teoriye göre liderin

etkinliğini belirleyen hususlar şunlardır;

1.Geliştirilmek istenen amacın niteliği,

2. İzleyicilerin yetenekleri ve bekleyişleri,

3. Liderliğin cereyan ettiği organizasyonun özellikleri,

4. Liderin ve izleyicilerin geçmiş tecrübeleri olarak sayabiliriz(Esen, 2012: 60).

Liderlerin etkinliğini belirleyen bu hususların dışında bir kurum içerisinde

liderin davranışlarını yönlendiren ve etkileyen bazı faktörler mevcuttur. Bu faktörler

aşağıdaki şekilde aktarılmıştır.
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Şekil-2: Liderlik Davranışını Etkileyen Faktörler

Kaynak: Demir, Hüseyin(2012), Türkiye’de Liderlik Araştırmaları ve Örgütsel Bağlılık

Arasındaki İlişki: Bir Meta Analizi, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, İstanbul

Bu liderin davranışını etkileyen faktörler ve liderin etkinliğini oluşturan

hususların değerlendirilmesi sonucunda durumsal liderlik teorilerinde beş adet liderlik

modeli oluşturulmuştur. Bunlar;

1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

2. Amaç-Yol Teorisi

3. Vroom-Yetton-Jago Modeli

4. Hersey-Blanchard’ın Durumsal Liderlik Modeli

5. Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik Modeli sırasıyla incelenecektir.

1.2.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Bu modelin temel dayanağı başarısız bir liderlik modeli yoktur. Yalnızca

durumu uygun kullanılmayan liderlik modeli vardır(Esen, 2012: 16). Her duruma

uygulanacak bir liderlik şekli vardır ve doğru liderlik davranışı doğru durum ile
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eşleştirilirse başarı elde edilir. Fred Fiedler ve arkadaşları bu modeli 1964 yılında

oluşturmaya başlamıştır(Demir, 2012: 32).

Fred Fiedler’e göre liderin kişisel özellikleri ise yönelik ve ilişkiye yönelik olmak

üzere iki çeşittir(Hollander ve Offerman’dan aktaran Çelik, 2011: 23).İşe yönelik

liderlik özelliği için yapılması önceliklidir ve astlarla olan ilişkiler ikinci plandadır.

İlişkiye yönelik liderlik özelliği ise astlara olan ilişkiler önceliklidir ve işin yapılması

ikinci plandadır(Kozan’dan aktaran Çelik, 2011: 22).

Liderlerin kişisel özelliklerinin tespitinde Fiedler ‘Birlikte Çalıştırmaya Eğilim

Ölçeği’ geliştirmiş ve bunu LPC(Least Preferred Co-Worker) adını verdiği bir

puanlamaya ile tespit etmiştir(Kurel’den aktaran Çelik, 2011: 22).Bu puanlama

sistemine göre LPC’si düşük olan lider işe yönelik, LPC puanı yüksek insan ise ilişkiye

yönelik olarak değerlendirilmiştir.

Tablo-5: Birlikte Çalışmaya Eğilim Ölçeği

Kaynak: Kırel’den aktaran Çelik, Sedat(2011), Liderlik Tarzları ile Stratejik Kararlar

Arasındaki İlişki: İstanbul’daki 4 ve 5 yıldızlı Otel İşletmelerinde Bir Araştırma,

Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, Düzce

Liderin kişisel özelliklerini tespit ederek işe ya da ilişkiye yönelik olduğu tespit

eden Fiedler’e göre lider davranışlarını belirleyen üç önemli durumsal değişken vardır.

Bunlar;

1. Lider-Üye İlişkisi,

2. Görevin Yapısı,

3. Liderin Pozisyonundan Kaynaklanan Güçtür(Koçel’den aktaran Erol, 2012:

22).

Lider-üye ilişkisi lider ile astları arasındaki güveni, sadakati ve liderin

etkileyiciliğini içermektedir. Güven ortamı arttıkça etkileme düzeyi de artacaktır.

MEMNUNİYETSİZLİK
1 2 3 4 5 6 7 8

MEMNUNİYET

ETKİN OLMAYAN
1 2 3 4 5 6 7 8

ETKİN

ARKADAŞ OLMAYAN
1 2 3 4 5 6 7 8

ARKADAŞ
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Görevin yapısı ise yapılacak olan görevin liderin yapacağı kısmının yapılandırma

seviyesini anlatır. Buna göre yüksek seviyede yapılandırılmış iş lider için daha uygun

bir ortam sağlar. Liderin pozisyonundan kaynaklanan güç ise liderin sahip olduğu

otorite ile astlarını yönlendirme, ceza ve ödül vermesi ile oluşur. Yüksek otorite liderin

güçlü olmasını sağlar(Daft’dan aktaran Erol, 2012: 22).

Bu modelin en çok eleştirilen yapı astları dikkate almamış olması, liderin teknik

becerilerine önem vermemesi, yapılan bazı araştırmalarda aynı sonuçların elde

edilemeyerek sürekliliğinin sağlanamamış olmasıdır(Esen, 2012: 61).

1.2.3.2. Amaç-Yol Teorisi

Amaç-Yol Teorisi 1900’li yıllarda Martin Evans ve Robert House’un

birbirlerinden haberdar olmadan geliştirdikleri ve ileride birleşerek bu adı almıştır(Erol,

2012: 23). Bu teori motivasyon teorilerinden beklenti kuramına dayanmaktadır(Baysal

ve Tekarslan’dan aktaran Çelik, 2011: 24).

Amaç yol teorisinde lider astların ulaşılacak amaç ve izlenecek yol ile motive

edilebilir(Demir, 2012: 33).

Şekil-3: Amaç-Yol Kuramı

Kaynak: Koçel’den aktaran Erol, Günay (2012), Liderlik Tarzları ve Örgütsel Sessizlik

ilişkisi: Otel İşletmelerinde Bir Araştırma, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, Balıkesir
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Liderlerin esas görevi astlarını motive ederek harekete geçirmek ve en yüksek

değere ulaşabilmeleri için kılavuzluk yapmaktır(Esen, 2012: 62). Bu amacı başarırken

lider 4 yönetim tarzı benimseyebilir. Bunlar;

1. Başarıya yönelik lider,

2. Otoriter lider,

3. Katılımcı lider,

4. Destekleyici liderdir(Sökmen ve Boylu’dan aktaran Çelik, 2011: 26).

Başarıya yönelik lider astlarını tatmin edici olarak en yüksek performansa nasıl

ulaşacaklarını ve ulaşılırsa nasıl ödüllendirileceklerini açıklar. Otoriter lider işe

odaklanır ve işin nasıl yapılacağını açıklar. Katılımcı lider, iş tatminini esas alır ve

kararları alırken astların da fikirlerine önem verir. Destekleyici lider ise astlarına

arkadaşça davranarak psikolojik açıdan iyi olmalarını sağlar(Esen, 2012: 62).

1.2.3.3. Vroom-Yetton-Jago Modeli

Vroom ve Yetton tarafından geliştirilen daha sonra Vroom ve Jago tarafından

değişiklik yapılan liderlik modelidir(Donnelly ve diğerleri’den aktaran Erol, 2012: 32).

Bu model örgütsel sorunların nasıl çözümleneceğini belirlemeye ve farklı durumlarda

liderlik karar verme tarzlarını açıklamaya çalışan normatif bir modeldir(Baysal ve

Tekarslan’dan aktaran Erol, 2012: 32).

Modelde liderin başvurabileceği 5 adet karar verme ve liderlik süreci

işlenmiştir. Bunlar;

1. A-1(Otokratik-1): Lider sorunları kendi çözer ve kararları kendi verir.

2. A-2(Otokratik-2): Gerekli bilgileri astlarından alır ve kararları kendi verir.

3. C-1(Danışmacı-1): Astlarının fikirlerini hepsinden ayrı ayrı alır ve kararları

kendi başına verir.

4. C-2(Danışmacı-2): Astlarının fikirlerini topluca bir toplantı icrası ile dinler ve

kararları kendi verir.
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5. G-2(Grup-2): Astları ile kendi ve onların fikirlerini tartışır, kararların birlikte

alınmasını sağlar(Çelik, 2011: 27).

Şekil-4: Vroom-Yetton-Jago Yaklaşımı Karar Süreci Akış Şeması

Kaynak: Baysal’dan aktaran Erol, Günay (2012), Liderlik Tarzları ve Örgütsel

Sessizlik ilişkisi: Otel İşletmelerinde Bir Araştırma, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi,

Balıkesir
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Şekil-5: Sorun Tiplerine Göre Uygulanabilir Karar Seti

Kaynak: Baysal’dan aktaran Erol, Günay (2012), Liderlik Tarzları ve Örgütsel

Sessizlik ilişkisi: Otel İşletmelerinde Bir Araştırma, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi,

Balıkesir

Oluşturulan bu soy ağacı ile sorun tiplerine göre uygun çözümler ikinci tabloda

aktarılmıştır.

1.2.3.4. Hersey-Blanchard’ın Durumsal Liderlik Modeli

Hersey- Blanchand’in Durumsal Liderlik Modeli Ohio State Üniversitesi Liderlik

Çalışmaları ve Blake-Mounton ‘un Liderlik Modelinden faydalanılarak

oluşturulmuştur(Tekarslan’dan aktaran Çelik, 2011: 29). Bu modele göre lider ne

yaparsa yapsın liderliğin etkinliği astların elindedir. Liderin davranış şekli astların

gelişim seviyelerine göre değişmektedir(Demir, 2012: 32).

Liderin uyguladığı iki davranış şekli vardır. Bunlar; otoriter ve destekleyici

davranış şeklidir(Esen, 2012: 61). Bu teoremde astların olgunluk seviyesi dört

düzeyde incelenmiştir. Olgunluk düzeyi 1’de iken astların ilgileri ve yetenekleri çok

azdır ve lider astlarına yalnızca emirler verir ve icra edilmesini takip eder. Olgunluk
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düzeyi 2’nci seviyede iken astların yetenekleri azdır fakat motivasyonları yükseltilir ki

bu seviyede lider astlarına yapılacak işlerle ilgili fikir ve emirlerin gerekçelerini açıklar.

Olgunluk düzeyi 3 olan astlar da işi yapabilecek yeteneklere sahiptirler fakat çalışma

arzusuna sahip değildir. Bu durumda lider astlarının fikir ve görüşlerini alarak işleri

yapar. En üst düzey olan Olgunluk düzeyi 4’de ise hem yetenekli hem de ilgili astlar

karşısında lider icra ve planlama yetkisini astlarına devreder(Erol, 2012: 30).

Bu teorem yönetim ve yönetici eğitim programlarında oldukça geniş bir şekilde

alınmaktadır(Demir, 2012: 33).

1.2.3.5. Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik Modeli

William J. Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik Modeli Ohio State Üniversitesi Liderlik

Araştırmaları ve Michigian Üniversitesi Liderlik Araştırmalarına etkinlik boyutunun

eklenmesi ile birlikte davranışsal liderlik teorileri ile durumsal liderlik teorilerinin

arasında bir köprü görevi gören bir modeldir(47-34). Bu teorinin temel prensibi liderin

hangi özelliklerine sahip olduğundan çok neleri başardığına odaklanılmasıdır. Bu

prensibe ‘Yönetsel Etkinlik’ adını vermiştir(45-25).

Şekil-6: Redd’in Etkinlik Modeli

Kaynak: Ömürgönülşen ve Sevim’den aktaran Çelik, Sedat(2011), Liderlik Tarzları

ile Stratejik Kararlar Arasındaki İlişki: İstanbul’daki 4 ve 5 yıldızlı Otel İşletmelerinde

Bir Araştırma, Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, Düzce

Bu model ile lider-ast ilişkileri, liderin yetki seviyesi ve görevin yapısının

belirginliğinin esas olarak 4 dört temel yaklaşım belirlemiştir. Bu boyutlar aşağıda

belirtilmiştir.
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Şekil-7: Redd’in Temel Liderlik Tarzları

Kaynak: Ömürgönülşen, Mine ve Sevim, Leyla’dan aktaran Erol, Günay (2012),

Liderlik Tarzları ve Örgütsel Sessizlik ilişkisi: Otel İşletmelerinde Bir Araştırma,

Yayınlanmış Yüksek Lisans Tezi, Balıkesir

İlgili yönetim tarzında, astları olduğu gibi kabul eden, fikir ayrılıklarında

uzlaştırmacı yol izleyen, iletişime açık bir yönetim tarzıdır. Adamış yönetim tarzında,

otoritesini kullanan lider astlarına sözlü emir verir, cezalandırma uygular ve fikir

ayrılıkları da uzlaşmadan uzaktır. Bütünleşmiş yönetim tarzında ise yöneticiler olayın

bir parçasıdır ve katılımcı bir yönetim tarzı izlerler. Kopuk yönetim tarzında ise lider

prosedürleri uygular ve hataları düzeltmeye odaklanır(Ömürgönülçelen ve Semih’den

aktaran Çelik, 2011: 32).

Bu yönetim tarzında yönetimsel etkinliği ekleyen Redd lider davranışlarını 4’ü

etkili, 4’ü etkisiz olacak şekilde 8 davranış modelinde aktarmıştır(Erol, 2012: 29).

1.2.4. Modern Liderlik Yaklaşımları

İşletmelerin içsel ve dışsal değişkenlerden etkilenmeleri modern liderlik

yaklaşımlarının oluşmasını sağlamıştır(Çelik, 2011: 36). Bu çalışmalar liderlik

araştırmalarına yeni yaklaşımlar getirmişlerdir(Erol, 2012: 36).
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Tablo-6: Modern Liderlik Teorileri ve sonucunda çıkan Liderlik Tarzları

Kaynak: Çelik, Sedat(2011), Liderlik Tarzları ile Stratejik Kararlar Arasındaki İlişki:

İstanbul’daki 4 ve 5 yıldızlı Otel İşletmelerinde Bir Araştırma, Yayınlanmış Yüksek

Lisans Tezi, Düzce

Sırasıyla yukarıdaki tablodaki liderlik tarzları incelenecektir.

1.2.4.1. Dönüşümcü Liderlik

1980’li yıllardan sonra araştırmaların liderin örgütü nasıl dönüştürdüğü ve

güçlendirdiği üzerine odaklanmaya başlamıştır(Demir, 2012: 35). Dönüşümcü liderlik

ile ilgili yapılan araştırmalar Burns(1978), Tichy ve Devonna(1986), Bass ve

Ovrolio(1981)’de yapılmıştır(Demir, 2012: 36).

Bu teoriye göre dönüşümcü lider izleyicilerini inançları, değer yargılarını ve

ihtiyaçlarını değiştirir(Erol, 2012: 38). Boss ve Ovolio tarafından yapılan araştırmalar

sonucunda dönüşümcü liderlik teorisi 4 boyut olarak tespit edilmiştir(Çelik, 2011: 38).

Liderlik Teorileri Liderlik Tarzları Özellikleri
İdealleştirilmiş Etki
Karizma
İlham Verici Motivasyon
Entelektüel Uyum
Bireysel İlgi
Ödüllendirme
İstisnalarla Yönetim
Kendine Saygı ve Güven
Vizyon oluşturma
Vizyona tam inanç
Yüksek Risk alma İsteği
Daha iyi gelecek vaadeden
iyi bir amaç
Kendi gücüne ve yargı
yeteneğine tam güven
Stratejik Liderlik Tarzı

Üst Kademe Teorisi Esnek olabilme

Dönüşümcü Liderlik Teorisi Etik değerleri oluşturabilme
Eylemsel Liderlik Teorisi Temel yetenekleri geliştirme

Sürdürülebilir etkin bir örgüt
kültürü oluşturabilme

Stratejik Liderlik Tarzı

Dönüşümcü Liderlik TeorisiDönüşümcü Liderlik Tarzı

Eylemsel Liderlik Teorisi Eylemsel Liderlik Tarzı

Weberin Yetki Yaklaşımı Karizmatik Liderlik Tarzı
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Birinci boyut idealleştirilmiş etki ve karizma boyutudur. Bu boyutta lider

astlarının güvenini ve saygısını kazanarak hedeflere ulaşılmasını sağlar. Astların

ihtiyaçları kendisinden önemlidir(Çelik, 2011: 39). İkinci boyut ilham verme boyutudur.

Lider semboller kullanarak astlarını motive ederek yüksek çaba göstermelerini

sağlar(Erol, 2012: 39). Üçüncü boyut bireysel destek olarak adlandırılmaktadır. Lider

astlarına danışman olarak astına kendisinin zayıf ve etkili yönlerini gösterir. İlerleyen

süreçte terfi ettirilme işlemi esnasında en etkili ve başarılı olacakları alanda terfi

ettirilirler(Demir, 2012: 38). Dördüncü boyut ise entelektüel uyarımdır. Liderin bu

boyutta görevi yeni fikirler oluşturmalarını sağlar ve bu astlarını cesaretlendirir(Erol,

2012: 39).

1.2.4.2. Eylemsel Liderlik

Bu liderlik tarzında lider iş odaklı davranır, çalışanların standartlarını belirler,

iyi çalışanların ödüllendirileceğini ve kötü çalışanların ise cezalandırılacağını

vurgulayan bir davranış tarzı benimser(Sabuncuoğlu ve Tüz’den aktaran Çelik, 2011:

55). Bu liderliğin iki boyutu vardır. Bunlar; koşullu ödüllendirme ve istisnalarla

yönetimdir.

Koşullu ödüllendirme boyutunda astlar çalışmalarının karşılığı olarak maddi ve

manevi ödüller alırlar. Lider de astlarını alacakları ceza ve ödüller konusunda

ödüllendirir. Ödül ve ceza vermek için lider sürekli gözlemleme yapar(Erol, 2012: 37).

İkinci boyut olan istisnalarla yönetim boyutunda ise aktif ve pasif istisnalarla

yönetim çeşitleri vardır. Aktif yönetimde lider astlarını sürekli inceler ve performansını

ölçer. Pasif yönetimde ise lider, astların yaptıkları hatalar düzeltilemeyecek boyuta

gelinceye kadar bekler ve performans ölçümü yapmaz(Demir, 2012: 38).

Üçüncü boyut serbest bırakıcı liderlik aşamasıdır. Liderlik stilleri içerisinde en

pasif olan tarzdır(Geyer ve Stegner’den aktaran Demir, 2012: 39). Liderlik sorumluluk

almaktan kaçar ve yöneltme ve yönlendirme en alt seviyededir(Demir, 2012: 39).
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1.2.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma terimi Yunan Mitolojisinde tanrı tarafından hediye anlamına

gelir(Yulk’dan aktaran Demir, 2012: 39). Karizma vizyon geliştirerek, karşılıklı saygı

ve güven ortamı oluşturarak olur(Erol, 2012: 39). Klein ve House karizmatik lideri

astları ateşleyerek kıvılcım, ateşin devamını sağlayacak malzeme ve oksijene

benzetmişlerdir(Çelik, 2011: 39). Bu liderlik tarzında astlar liderlerinin peşinden

giderler ve işlerini liderlerinin uğrunda yaparlar.

1.2.4.4. Stratejik Liderlik

Stratejik Liderlik geleceği öngörerek, stratejik yönetim anlayışı oluştururken

küresel dünyada hızla değişimi sağlayan liderlerdir(Çelik, 2011: 32). Stratejik liderliği

uygulayabilecek bir liderde bulunması beklenen özellikler şunlardır;

1. Geleceği görebilmek,

2. Vizyon yaratabilmek,

3. Esnek olabilmek,

4. Belirsizlikle baş edebilmek,

5. Çalışanları güçlendirebilmek,

6. Başkalarının duygu düşünce ve davranışlarını anlamlı ve olumlu

etkileyebilmek,

7.İnsan kaynaklarını etkili yönetebilmek,

8.Paydaşlarla iyi ilişki kurabilmek,

9. Kendi paradigmalarını ve yeteneklerini sürekli sorgulamak ve geliştirmek,

10.Çevresel koşullara uygun cesur kararlar almak(Çelik, 2011: 43).
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1.3. Liderlerin Özellikleri

Aşağıda liderlerin sahip oldukları genel özelliklerden 18 tanesi açıklanmıştır.

Bu özellikler aynı zamanda anket ile değerlendirilen liderin değerlendirme aşamalarını

da tespit etmektedir.

1.3.1. Karizma Özelliği

Karizma, liderin astlarını etkileme yeteneğidir. Doğuştan kazanılan bir

yetenek olmasının yanında liderin sonradan eğitim ile de geliştirebileceği bir

yetenektir. Karizmatik bir lider olunması, astlarını kendi yönünde sürüklemeyi ve

inandırmayı kolaylaştırır. Bu sebeple bir liderin karizmatik oluşu önemli bir liderlik

özelliğidir.

Bir liderin karizma sahibi olması liderin astları tarafından takip

edilmesinin, beğenilmesinin ve kendilerine bir önder olarak görmelerini sağlar.

1.3.2. Denetleyici Olma Özelliği

Lider, astlarını belirlenen hedefler doğrultusunda yönlendirir,

çalışmasını sağlar. Elde edilen sonuçların değerlendirilmesi ile lider astların yapılan

faaliyetin astlar tarafından doğru işletildiğine, sonuçların hedefler ile doğru olup

olmadığını ancak denetleyerek anlayabilir. Sonuç olarak liderin mutlak suretle

sonuçları görebilmesi için denetleyici olması gerekmektedir.

Denetleyici bir liderin astlarına karşı güven ortamını sarsmadan elde

edilen sonuçlar ile hedeflerinin denetleyici bir davranış tarzı benimsemesi beklenir.
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1.3.3. Otoriter Olma Özelliği

Kurum içerisinde lider ve astları arasında yakın bir temasın olması

sebebiyle lider astlarını rahat bir şekilde yönlendirebilmeli ve faaliyetleri istediği

şekilde yaptıracak şekilde otoriter bir yapıya sahip olması esastır.

Otoriter lider, astlarını kurumun kendisine verdiği yetkiler

doğrultusunda yönlendirerek astlarının kontrolü altında olmasını sağlayacak bir

otoriteye sahip davranışlar sergilemesi beklenir.

1.3.4. Doğru Yol Belirleme Özelliği

Lider gerektiğinde iyi bir planlayıcı, geliştirici ve temelinde çok iyi bir

stratejist olmalıdır(Dikmen, 2012;21). Doğru yol sahibi bir liderin kurumu için karşısına

çıkan engeller karşısında mutlak suretle gidilecek yönü belirlemeli ve sapmaları

engelleyen davranışlar sergilemesi beklenir.

1.3.5. Planlı Olma Özelliği

Liderin ve astların katılımıyla alınan ortak kararların neticesinde

belirlenen hedeflere ulaşma aşamasında lider astlarının en yüksek verim ve başarı ile

verilen görevleri yerine getirmesini sağlamak maksadıyla ilerlenecek yol üzerinde ana

hatları belirlenmeli ve ayrıntılı bir plan yapılmalıdır. Yapılacak etkili bir plan sayesinde

astlarının zamanı boşa harcamadan verimli çalışması sağlanacaktır.

Planlı bir liderin yapılan tüm faaliyetlerde planlama safhasını icra

ederek astlarını doğru yönde yönlendirmesi davranışını sergilemesi beklenmektedir.
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1.3.6. Motive Etme Özelliği

Motivasyon özelliği, kurumun amaçları doğrultusunda çalışan astları

hedeflerine ulaşmaları yolunda yardımcı olan, rehberlik eden ve hedefler

doğrultusunda astlarının sıkı çalışmalarını teşvik etmektir(Doğan, 1999: 33).

Motivasyon yeteneğine sahip bir lider astlarının güçlü yanlarını öne

çıkararak, astlarını takdir eden bir davranış tarzı benimsemektir.

1.3.7. Disiplinli Olma Özelliği

Disiplinli olma özelliği liderin belirlenen hedefler ve yöntemler ışığında

alınan karaları tam ve doğru bir şekilde tüm çalışanlar için uygulayarak, hedefe

ulaşıncaya kadar hiçbir unsuru geride bırakmadan istikrarlı bir şekilde devam

etmesidir.

Disiplinli bir liderin tüm çalışanlarını alınan karalar ve hedefler

doğrultusunda istikrarlı bir şekilde ilerlemesini sağlayıcı tedbirler alan bir davranış

tarzı davranışlar benimsemesi beklenir.

1.3.8. Sabırlı ve İstikrarlı Olma Özelliği

Liderlik yapan insanların çalışanlarına her zaman sabırlı ve istikrarlı

davranmaları esastır(Dikmen, 2012: 19). Yani hedeften uzaklaşılmasına sebep

olacak tüm unsurları bertaraf ederek kurumu hedefe götürecek davranışlar

sergilemesi beklenir.

1.3.9. Yenilikçi Olma Özelliği

Günümüz dünyasında gelişen ve değişen teknolojik gelişimlerin

yaşandığı bu dönemde, rekabet ortamında öne geçmenin tek yolu yeni fırsatları

değerlendirmektir ve bu ancak yenilikçi olmak ile sağlanabilir.
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Yenilikçi olma, daha önce kazanılan tecrübeler ile yeni yöntemleri

deneme ve daha başarılı kılma sürecidir. Yenilikçi olmak bağımsızlık, bilgi, bireysellik

ve ödüllendirme olmak üzere farklı bileşenleri bünyesinde bulundurur.

Bu bileşenlere sahip bir liderin yenilikçiliği geniş kapsamda uygulayan,

yeni fırsatları organize bir şekilde araştıran, tüm unsurları yenilenebilir olarak sürece

dâhil eden ve yenilikçi olmak için çaba sarf eden bir davranış tarzı benimsemesi

beklenir.

1.3.10. Astları ile Yetki Paylaşımı Özelliği

Astları ile yetki paylaşımı, liderin kurumun kendisine işlerin yürütülmesi

ve başarılması için vermiş olduğu yetkilerin bir bölüşüm ile astların yeteneklerine göre

belli oranlarda dağıtılarak astların hareket serbestliği yaratılmasını ve bu sayede

verimi arttırmayı esas alan bir özelliktir.

Astları ile yetki paylaşımı özelliğine sahip olan liderin, gerekli yer ve

zamanda tüm astlarına yetenekleri doğrultusunda yetki vererek, sahip olduğu yetkiyi

paylaştığı bir davranış şekli belirlemesi beklenir.

1.3.11. İyi Bir Dinleyici Olma Özelliği

Liderin iyi bir dinleyici olma özelliği, insanların birlikte çalışmayı teşvik

ederek, lider ile astları arasında etkili iletişim kurarak karşılıklı diyalog ile ikna yolunun

sağlanarak astların yaptıkları faaliyetlere inanmalarını sağlamaktır(Büyüktaş Gayır,

2011: 37).

İyi bir dinleyici olan liderin, astlarını dinleyen, onların fikirlerine önem

veren ve onların fikirleri ile üretilen hususlarda onları takdir eden bir davranış tarzını

benimsemesi beklenir.



27

1.3.12. Vizyon ve Misyon Sahibi Olma Özelliği

Etkili bir misyon ve vizyon sahibi olan liderin astlarını yapacakları her

faaliyette belirlenen ana esaslar doğrultusunda hareket etmesini sağlayacak ve

kurumsal kimliğin oluşmasını sağlayarak tüm astları ile aynı yönde buluşmayı

sağlayıcı davranışlar göstermesi beklenir.

1.3.13. İnisiyatif Sahibi Olma Özelliği

İnisiyatif, kelime anlamı olarak bir şeyi başlatma özgürlüğü veya

hareket yeteneği serbestliği demektir. İsviçre Psikoteknik Kurumu tarafından yapılan

bir araştırmaya göre iyi bir yöneticide bulunması gereken özelliklerden birincisi

inisiyatif sahibi olmaktır.

İnisiyatif sahip olan liderin, gelişen ve değişen durumlar karşısında

kontrolü elinde bulundurarak faaliyetleri yönlendirmesi ve astlarına çalışma serbestliği

yaratarak verimliliği arttıran bir davranış tarzı benimsemesi beklenmektedir.

1.3.14. Grup Üyelerini Karara Katma Özelliği

Lider, kurum için gerekli olan kararların alınması sürecinde astlarında

faaliyetleri icra eden kısım olması sebebiyle katılmasını sağlayarak hem yeniliklerin

astlar tarafından benimsenme seviyelerinin arttırılmasında hem de alınan kararlarda

astların tespit etmiş olduğu hususların dikkat çekilmesi sağlanacaktır.

Grup üyelerinin karara katılması liderin astlarının fikirlerini sorması ve

karar sürecinde etkili olmalarını sağlayarak davranışlar sergilemesi beklenmektedir.

1.3.15. Yönlendirici Olma Özelliği

Lider astlarının hem çalıştıkları faaliyet alanında hem de kurumsal

etkinliğin arttırılmasını sağlayacak şekilde bireysel gelişimin sağlanması sürecinde
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astlarını doğru bir şekilde yönlendirerek astlarının daha başarılı ve daha verimli

olmalarını sağlar.

Yönlendirici olma özelliğine sahip olan liderin her konuda astlarına

danışmanlık yaparak bir rehber davranışları sergilemesi beklenir.

1.3.16. Adaptasyon Özelliği

Adaptasyon yeteneği, beklenmedik bir şekilde gelişen durumlar

karşısında liderin bu yeni sürece karşı kendisini hazırlayarak karşılık vermesi ve

kurumunu bu duruma uydurmasıdır.

Adaptasyon yeteneğine sahip liderin, örgüte dış çevreden gelen

değişikleri öncelikli olarak kendisini daha sonra da makine, teçhizat ve araçlar

bazında daha sonra da tüm çalışanların bu değişim sürecine dahil olmasını

sağlayacak davranışlar içerisinde olması beklenmektedir.

1.3.17. Başarı Odaklı Hedef Belirleme Özelliği

Lider, astlarını icra edilen faaliyetler için harcadıkları zamanları ve

emeklerini en yüksek seviyede başarı el de edilecek şekilde hedefler belirleyerek

yönlendirmesidir. Bu sayede astlar liderlerin kendilerine önceden belirledikleri

hedefler doğrultusunda çalışarak aynı zamanda hedefe ulaşınca da başarılı

hissedeceklerdir.

Başarılı odaklı hedef belirleyen liderlerin astlarına hedefler

doğrultusunda yönlendiren bir davranış tarzı benimsemeleri beklenir.

1.3.18. Öngörü Sahibi Olma ve Risk Alma Özelliği

Öngörü sahibi olma esas olarak liderin gerçekleşen olaylar karşısında

sahip olduğu bilgi ve beceri ile önceden olacakları sezerek olacaklara önceden
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önlem almasıdır. Öngörü yeteneği yüksek olan bir liderin sezgilerine güvenerek

davranması ve bunun sonucunda risk alarak kurumunu yönlendiren davranışlar

sergilemesi beklenir.

1.4. Araştırmanın Amacı

Bu araştırmanın temel amacı, TSK' da lider personel olarak görev yapan bölük

komutanlarının, emrinde çalışan personeli tarafından lider olarak benimsenip

benimsenmediklerini araştırmaktadır.

TSK' da çalışan lider personelin gerektiğinde kendilerini ölüme götürecek

komutanlarını, lider olarak benimsemeleri hayati öneme haizdir. Bu önem,

çalışanların amirlerini lider olarak görüp görmediklerini araştırmamın amacı olmasını

sağlamıştır.

Ayrıca, deneklerin yaş, rütbe, mesleki tecrübe, medeni durum, eğitim seviyesi,

görev, pozisyon, çalıştıkları farklı bölük komutanı sayısı ve farklı görev yeri sayısı

değişkenleri ile arasında farklılık yaratıp yaratmadığı da araştırılacaktır.

Tez çalışmasının konusunu oluşturan lider personel olarak çalışan bölük

komutanlarının emrinde çalışan personeli tarafından lider olarak benimsenip

benimsenemediğinin incelenebilmesi için hipotez geliştirilmiştir. Test edilecek hipotez:

Hipotez: TSK' da çalışan personel kendisine bölük komutanlarını lider olarak

benimser.

Bu araştırma hipotezinin testi için birtakım alt hipotezlerin de formüle edilmesi

gerekmiştir. Bu hipotezler şunlardır:

Alt Hipotez 1: TSK' da lider personel olarak çalışan bölük komutanları liderlik

özelliklerine sahiptir.

Alt Hipotez 2: Bu araştırmada lider personel olarak çalışan bölük komutanı

değerlendirecek personel liderlik özelliklerinin neler olduğunu biliyordur.

Alt Hipotez 3: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı yaşa göre değişmez.

Alt Hipotez 4: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı rütbeye göre değişmez.
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Alt Hipotez 5: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı eğitim seviyesine göre

değişmez.

Alt Hipotez 6: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı mesleki tecrübeye göre

değişmez.

Alt Hipotez 7: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı medeni duruma göre

değişmez.

Alt Hipotez 8: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı göreve göre değişmez.

Alt Hipotez 9: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı mesleki pozisyona göre

değişmez.

Alt Hipotez 10: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı çalıştığı farklı bölük

komutanı sayısına göre değişmez.

Alt Hipotez 11: TSK' da çalışan personelin liderlik algısı çalıştığı farklı yerlerin

sayısına göre değişmez.

1.5. Araştırmanın Önemi

Liderler, kurumları geleceğe taşıyanlardır (Doğan, 1999: 2). Çalışanların

bireysel amaçları ile kurumların çıkarlarını aynı seviyede birleştirebilen, çevredeki

değişimleri fark ederek kurum içerisine adapte eden kişilerdir liderler. Böyle büyük bir

öneme sahip olan lider kişilerin araştırmaların incelenen konusu olması da beklenen

bir sonuçtur.

Liderlerin başarısı rakiplerine, müşterilerine, tedarikçilere ve astlarına olmak

üzere birçok unsura bağlıdır (Erkutlu, 2003: 6). Birçok unsurun bir araya getirdiği

yapboz gibi düşünüldüğünde kurumların başarısını oluşturan bu unsurlardan birinin

eksikliği başarının derecesini düşürecek iken, bu unsurların tamamına sahip olan

fakat bunu yönlendiremeyen, vasıfsız bir liderin altında kurumlar kaybetmeye

mahkûmdur. Bu unsurların bir araya getirilmesi ve uyum içinde çalışmasını sağlayan

liderlerin kurum içerisindeki ömrü astlarına da bağılıdır. Şöyle ki, liderlerin kurum

içerisindeki başarısı sahip oldukları unvanlar ile değil, astlar tarafından duyulan inanç

ve bağlılık ile orantılıdır (Doğan, 1999: 2).
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Kurum içinde ki bu iki temel unsur lider ve çalışanları arasındaki bu ilişkinin

kurum başarısı için olan önemi göz önüne alındığında liderin astları tarafından

benimsenmesi büyük bir önem kazanmaktadır. Bütün bu unsurlar değerlendirildiğinde

kurumlarda ast kademelerde çalışanların lider personeli benimsemeleri üzerine bir

araştırma yapılacaktır. Çünkü kurumlarda değişimi sürekli kılabilecek ve kurumun

amaçlarına ulaşabilmek için çağdaş bilgi ve becerileri astları ile uyumlu halde

uygulayabilen liderlere ihtiyaç vardır (Öven, 2006: 3).

Araştırma esnasında çalışanlardan anket yöntemi ile alınacak cevaplardan

kendilerini yönlendiren liderlerin kendi bakış açıları ile lider olarak benimsenmelerinin

değerlendirmesi yapılması sağlanacaktır. Alınan veriler istatistik programı ile

değerlendirilerek başlarında ki kişinin astlarının gözünde bir lider olup olmadıkları

tespit edilmiş olacaktır. Bu araştırma ile kurumlar için doğru bir liderin varlığının

değerlendirilmesi, kuruma katkılarının çalışanlar tarafından değerlendirilerek liderin

varlığı farklı bir bakış açısı ile değerlendirilmiş olacaktır. Bu araştırma uygulamada

lider konumundaki kişilerin kurum için doğru kişi olup olmadığının astlarının

değerlendirilmesi ile inceleyecektir.

Araştırma sonuçları ile ast kademenin liderlerini benimseme seviyeleri

belirlenmiş olacaktır. Bu sayede lider pozisyonunda çalışan kişinin doğru lider olup

olmadığının değerlendirilmesi ve çalışan-lider ilişkisinin de çalışanlar gözünden

liderlik değerlendirilmesi açısından aydınlatılmasını sağlayacaktır.

Araştırma için literatür taraması esnasında lider ve yöneticilik kavramları

üzerine birçok araştırmalara rastlanmıştır. Fakat ast kademedeki çalışanların lider

personeli lider olarak benimsemeleri üzerine bir araştırmaya rastlanılmamıştır. Bu

araştırma ile ilgili literatüre katkı sağlanması da sağlanacaktır. İleride bu alanda

yapılacak çalışmalara ışık tutması beklenmektedir.
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2. YÖNTEM

Araştırmanın bu bölümünde araştırmanın örneklemi, kullanılacak veri toplama

araçları ve işlem bölümleri aktarılacaktır.

2.1. Örneklem

Araştırmanın evrenini İstanbul ili sorumluluk sahası içerisinde görev alan

subay, astsubay, uzman çavuş-onbaşılar ve erlerden oluşmaktadır. Araştırma

boyunca kullanılacak olan araştırma evreni hakkında ayrıntılı bilgi verilemeyecektir

(anket uygulanan şahıslar ve birliklerin isimleri gizlilik sebebiyle bildirilememektedir).

Örneklem olarak ise 46 kişi kullanılmıştır.

2.2. Veri Toplama Araçları

Araştırmanın kurumsal çerçevesi oluşturulurken yerli literatür taranarak ve bununla

birlikte internet üzerinden de bilgiler ile tez desteklenmiştir. Araştırmanın analizinde

kullanılacak yöntemin seçiminde önceden yapılmış araştırma yöntemleri

incelenmiştir.

Araştırma, TSK' da lider personel olarak görev yapan bölük komutanlarının

lider olarak benimsenip benimsenmediklerini araştırmak üzerine olduğu için veri

toplama aracı olarak anket formu yöntemi kullanılmıştır. Liderlik özelliklerinin

tespitinde kullanılmış olan anket formu, liderlik özelliklerinin durumsal ifadeler ile

belirtilmiş olduğu bir formatta literatür de edinilen ve tecrübe ile edilen bilgiler ışığında,

şıkları likert ölçeğine (1:Kesinlikle katılmıyorum, 5:Kesinlikle katılıyorum şeklinde)

dayandırılarak oluşturulmuş ve kullanılmıştır.

Veri toplama aracı olarak anket formu yönteminin kullanılmasının sebebi

liderlik özelliklerinin algılamalarının kişiden kişiye değişebilme durumunun yaratacağı

tutarsızlığı önlemek için belirlenmiş herhangi bir liderlik özelliği için o özelliğe ait
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duruma ait davranış şekli ile modelleme yaparak anket formunu dolduracak

personelin düşüncelerini sistematik bir şekilde değerlendirmeye tabi tutabilmek içindir.

Anket formu uygulanan kişilerin tamamı ile anket öncesi görüşülmüş ve

anketin sonuçlarının hiçbir suretle mesleki kariyerleri için etkisi olmayacağı

belirtilmiştir. Anket formu doldurulmadan önce anketin uygulanacağı örnekleme

liderlik ve anketin yapılma amacına dair bilgilendirme yapılmıştır.

2.3. İşlem

Tez çalışması için çalışmalara başlanmasından itibaren, literatür taraması

çalışma bitene kadar yapılmaya devam edilmiştir. Yerli kaynaklar araştırılarak tezin

kurumsal çerçeve kısmı oluşturulmuştur.

Araştırma için öncelikli olarak liderlerin sahip olması gereken özellikler literatür

araştırılması yapılarak tespit edilmiştir.  Tespit aşamasında liderlik eğitimi almış ve işi

gereği bunu üstlenmiş kişilere bir subayda olması gereken liderlik özellikleri sorularak

ortak genel geçer özelliklerin tespiti sağlanarak belirlenen özelliklere katkı sağlanması

amaçlanmıştır.

Daha önce bir liderlik araştırması için kullanılan anket formu seçilmiş olan 20

adet liderlik özelliğini, her özelliğin varlığını test eden likert ölçeği kullanılarak

oluşturulmuş ve bu anket formu kullanılmıştır.

Anket formunun doldurulmasından önce örneklem kitle, anket formunun

doldurulması için bir araya getirilmiştir. Burada anket uygulanmadan önce örneklem

gruba anketin yapılma maksadı, araştırılan husus ve değerlendirmenin sonuçlarının

gizlilik içerisinde olacağı ve meslek yaşamına herhangi bir etkisi olmayacağı ayrıntılı

bir şekilde anlatılmıştır. Anket formunun değerlendirme aşamasında farklı açılardan

değerlendirilebilmesi için anketin ilk sorularının kişinin yaşı, öğrenim durumu,

meslekteki senesi, rütbesi ve benzeri değerlendirmeye yarayacak demografik

bilgilerde alınmıştır.

Anket formu sonuçları, SPSS istatistik programında veri olarak girilmeden

önce kontrol edilerek ve formların değerlendirmeye girmesi için tüm soruların

cevaplanmış olmasına dikkat edilmiştir. Sonuçlar veri olarak bilgisayara işlenerek

araştırmanın değerlendirme bölümüne geçilmiştir.
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Değerlendirme bölümünde yaş, öğrenim durumu, medeni hali, genel olarak

yaşadıkları yer, görevi, meslekteki görev süreleri, rütbesi, çalışma pozisyonları, sicil

amiri sayısı ve farklı görev yeri sayısı açılarından olmak üzere kendi üstlerinde görev

alan bölük komutanlarını liderlik seviyesi bakımından değerlendirmelerinin sonuçları

alınmıştır.

Alınan sonuçlar objektif bir şekilde yorumlanarak ve değerlendirmelerin

sonuçları ayrıntılı bir şekilde kaleme alınmıştır. Araştırma sonuçları ile belirlenen

hipotezlerin doğrulukları incelenecektir. Bu değerlendirmeler ayrıntılı olarak tezin

bulgular bölümünde açıklanmıştır.
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3. BULGULAR

Bu bölümde uygulanan istatistiki testler değerlendirilmiş ve sonuçları

paylaşılmıştır.

3.1. Frekans Tabloları

1. Ankete Katılan Astların Yaşı

Tablo-7: Ankete Katılan Astların Yaşı

Ankete katılan astların yaş dağılımı yukarıdaki tabloda verilmiştir. Personelin

yaklaşık olarak yarısına yakını 20-25 yaş aralığında genç yaş grubundan

oluşmaktadır. Yüzde 26’lık kısım ise 25-30 yaş aralığından oluşmaktadır. Ankette

genç katılımcıların fazla olması geleneksel yönetim anlayışından uzaklaşılmasını ve

gelişen dünya ve teknolojilere hâkim lider özelliklerinin astlar tarafından ön plana

alınacağına varılmaktadır.

Ast'in Yasi

22 47,8 47,8 47,8
12 26,1 26,1 73,9
7 15,2 15,2 89,1
4 8,7 8,7 97,8
1 2,2 2,2 100,0

46 100,0 100,0

20-25
25-30
30-35
35-40
40 ve üstü
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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2. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi

Tablo-8: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi

Ankete katılan astların mezuniyet dağılımı yukarıda verilmiştir. Personelin

yüzde 39’luk kısmı lise mezunu, yüzde 34’lük kısmı ise üniversite ve üstü mezuniyet

derecesine sahiptir. Ankete katılan astların yalnızca yüzde 2’lik kısmının okuma-

yazması olmayışı da eğitim seviyesinin yüksekliğinin bir göstergesidir. Aynı zamanda

okuma yazma seviyesinin yüksek oluşu değerlendirme esnasında lider personelin

daha objektif ve daha doğru yargılama yapılmasını sağlayacaktır.

3. Ankete Katılan Astların Medeni Hali

Tablo-9:Ankete Katılan Astların Medeni Hali
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Ankete katılan astların medeni hal dağılımı yukarıda verilmiştir. Personelin

yüzde 65’i bekârdır. Geriye kalan yüzde 34’lük kısım ise bir aile kurmuş olup çocuk

sahibi olma oranı yarı yarıyadır. Yüzde 34’lük kısmın evli ve bir aileye bakıyor olması

değerlendirme esnasında liderlik özelliklerinin farkındalığının artacağı kanaatine

varılmıştır. Yüzde 65’lik bekâr kısmın ise daha genç ve özgürlükçü oluşları liderlik

özelliklerine etki yaratacağı değerlendirilmektedir.

4. Ankete Katılan Astların Genel Olarak Yaşadıkları Yer

Tablo-10: Ankete Katılan Astların Genel Olarak Yaşadıkları Yer

Ankete katılan astların yaşamlarının büyük bir kısmını yaşadığı yer dağılımı

yukarıda verilmiştir. Yüzde 41’lik kısmı büyükşehirler de yaşamış, yüzde 28’i de

Türkiye’nin çeşitli illerinde yaşamışlarıdır. Köy-kasaba bölgesinde yaşayan personel

oranının yalnızca 17,4’de kalması ankete katılan büyük bir kısmın gelişmiş bölgelerde

büyüdüğünü göstermektedir. Gelişmiş şehir ortamında yaşamış olmanın getireceği

geniş ufuk ve birçok alternatif lider profilinin gözlemlenmiş olması değerlendirme

esnasında personelin daha geniş bir bakış açısı ile kıymetlendirme yapmasını

sağlayacaktır.
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5. Ankete Katılan Astların Rütbesi

Tablo-11: Ankete Katılan Astların Rütbesi

Ankete katılan astların çalıştıkları yerdeki sahip oldukları rütbelerinin dağılımı

yukarıda verilmiştir. Yüzde 56’lık kısmını vatani görevini yapmak maksadıyla görev

alan erlerin oluşturduğu tespit edilmiştir. Bunun yanında erlerden daha sonra sayıca

en büyük rütbe dilimini uzman çavuşlar oluşturmaktadır. Toplamda yüzde 44’lük

profesyonel çalışan olması değerlendirmelerin meslek içerisinde kalıcı olunması

sebebiyle daha gerçekçi ve doğru tespitleri barındıracağı değerlendirilmektedir.

6. Ankete Katılan Astların Görevi

Tablo-12: Ankete Katılan Astların Görevi
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Ankete katılan astların yapmış oldukları görevlerin dağılımı yukarıda

verilmiştir. Görev dağılımı açısından en büyük kesimi yüzde 28 ile doldurucular

oluşturmaktadır. Fakat çalışma ortamının ve bulunulan kurumun genel hiyerarşisi göz

önüne alındığında yalnızca yüzde 15’lik kısım lider personel ile direk temas halindedir.

Bu durum değerlendirme esnasında lider personelin birebir yaşananlardan çok

gözlemleme esasına dayanan değerlendirmeler ile kıymetlendirileceği kanaatine

varılmaktadır.

7. Ankete Katılan Astların Görev Süreleri

Tablo-13: Ankete Katılan Astların Görev Süreleri

Ankete katılan astların meslekteki görev sürelerinin dağılımı yukarıda

verilmiştir. Görev süreleri değerlendirildiğinde yüzde 60’lık kısmının yalnızca bir yıldan

az çalışmış olduğu dikkat çekmektedir. Bu durum değerlendirme esnasında bu

personelin az olan süre içerisinde farklı alternatifleri diğer personele göre daha az

görmüş olması ve mesleki liderlik için gerekli olacak liderlik özelliklerinin tespitinde

daha olgunluk seviyesine gelmemiş olma olasılıklarının yüksek olması sebebiyle

olumsuz bir etki yaratabileceği değerlendirilmektedir.
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8. Ankete Katılan Astların Çalışma Pozisyonu

Tablo-14: Ankete Katılan Astların Çalışma Pozisyonu

Ankete katılan astların meslekte bulundukları çalışma konumuna göre dağılımı

yukarıda verilmiştir. Yüzde 88’lik kısım kurum içerisinde çalışan konumundadır.

Yalnızca yüzde 15’lik kısım yönetici konumunda çalışmaktadır. Çalışan konumunda

bulunan sayısının bulunması astların değerlendirmesinde alt kademelerin etkilerinin

görülmesinin kolaylaşmasını sağlayacaktır.

9. Ankete Katılan Astların Çalıştığı Sicil Amiri Sayısı

Tablo-15: Ankete Katılan Astların Çalıştığı Sicil Amiri Sayısı

Ankete katılan astların meslekte çalıştığı sicil amiri sayısının dağılımı yukarıda

veriliştir. Çalıştığı farklı sicil amiri sayısının artması farklı liderlik ve yöneticilik

tarzlarının gözlemlenmesini ve değerlendirme esnasında daha geniş bir bakış açısı

ile değerlendirme yapılmasını sağlayacaktır. Tablodan da görüldüğü gibi yüzde 50’lik

kısım yalnıza bir sicil amiri ile çalışmışken yüzde 50’lik kısım ise birden fazla sicil amiri
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ile çalışmıştır. Anketin değerlendirilmesi esnasında birden fazla sicil amiri ile çalışan

personel varlığı daha gerçekçi değerlendirme yapılmasını sağlayacaktır.

10. Ankete Katılan Astların Farklı Görev Yeri Sayısı

Tablo-16: Ankete Katılan Astların Farklı Görev Yeri Sayısı

Ankete katılan astların meslekte çalışmış olduğu farklı görev yeri sayısının

dağılımı yukarıda verilmiştir. Çalıştığı farklı yer sayısının fazlalaşması personelin

daha fazla lider personel ile çalışmasını ve farklı çalışma ortamlarını görmesini

sağlayacaktır. Bu sayede personel değerlendirdiği lider personelin kurum içerisinde

yaratmış olduğu çalışma ortamını daha doğru bir şekilde inceleyecek ve daha objektif

kararlar verecektir. Tablodan görüldüğü gibi yüzde 65’lik kısım için şu an çalıştığı yer

meslekte birinci görev yerini temsil etmektedir. Bu durum değerlendirmeye olumsuz

yansıyabileceği kanaati yaratmaktadır.
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11. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Karizma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-17: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Karizma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astların değerlendirdikleri lider personelin karizma seviyesinin

değerlendirme dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 65’lik kısmı gelişen durumlara göre

lideri karizmatik bulmaktadır. Yalnızca yüzde 24’lük bir kısım değerlendirdikleri liderin

karizmatik olmadığını düşünmektedir. Bu durum değerlendirilen liderin astları

tarafından karizmatik olarak görüldüğünü göstermektedir.

12. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Denetleyici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-18: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Denetleyici Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi
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Ankete katılan astların değerlendirdikleri liderin denetleyici olma seviyesinin

dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 80’lik bir büyük çoğunluk lider personelin kendisini

denetlediğini tespit etmiş ve bunun bilincindedir. Ankete katılan astlar arasında

yalnızca bir kişi değerlendirilen liderin kendilerini denetlemediğini düşünmektedir.

Yüzde 56’lık kısmın belirtmiş olduğu sonuç ile değerlendirilen personel daima

astlarının çalışmalarını değerlendirmektedir.

13. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Otoriterlik Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-19: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Otoriterlik Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astların değerlendirdikleri liderin otoriter olma seviyesinin

dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 82’lik bir kısım katılımcı lider personelin olaylar

karşısında otoriter bir tavır benimsediğini düşünmektedir. Katılımcılardan yalnızca 3

kişi lider personelin otoriter tavır göstermediği kanaatindedir. Ayrıca yüzde 52’lik

kısmın değerlendirilen lider personelin daima otoriter davrandığı yönündeki tespitleri

lider personelin otoriter bir tavır içerisinde olduğunu göstermektedir.
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14. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Doğru Yol Belirlemesi
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-20: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Doğru Yol Belirlemesi

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan astların değerlendirilen lider personelin doğru yol belirleme

seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Dikkat çekici bir şekilde ankete katılan hiçbir

personel değerlendirdikleri lider personelin doğru yol belirlemede yanlışlık yaptığını

düşünmemekte ve doğru yol belirlemede başarılı olduğunu düşünmektedir. Yüzde

63’lük bir kısım personel lider personelin daima doğru yol belirlediğini düşünmektedir.

Kümülatif olmakla beraber yüzde 93’lük bir kesim lider personelin genellikle doğru yol

belirlediğini belirtmiştir. Bu sonuçlar ile birlikte değerlendirilen lider personelin doğru

yol belirlemede oldukça başarılı görüldüğü belirtilebilir.

15. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Planlı Olma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-21: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Planlı Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi
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Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin planlı olma

seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 70’lik büyük bir kesim değerlendirilen

lider personelin planlı hareket ettiği yönünde kanaat belirtmişlerdir. Ankete katılanlar

içerisinde yalnızca 1 kişi lider personelin plansız hareket ettiğini belirtmiştir. Yüzde

90’lık kısmında belirttiği üzere değerlendirilen lider personel genellikle planlı hareket

etmektedir.

16. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Motivasyon Yeteneği
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-22: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Motivasyon Yeteneği Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin motivasyon

yeteneği seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 34’lük bir kesim lider

personelin motivasyon yeteneğine sahip olmadığı yönünde fikir beyan etmiştir. Genel

olarak karşılaşılan durumlarda lider personelin motivasyon yeteneğini kullanma

seviyesi yüzde 51’lik bir kesim ile az seviyesinde belirtilmiştir. Ankete katılanların

yalnızca yüzde 28’lik kısmı lider personelin daima motivasyon yeteneği kullandığı

yönünde kanaat bildirmiştir. Bu sonuçlardan değerlendirilen lider personelin

motivasyon yeteneğinin düşük olduğu değerlendirilmektedir.
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17. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Disiplinli Olma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-23: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Disiplinli Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin disiplinli olma

seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 48’lik kesim lider personelin daima

disiplinli olduğunu belirtmiştir. Ankete katılan personelin yalnızca yüzde 4’lük kısmının

değerlendirilen lider personel açısından disiplinli olmadığı yönünde düşünüldüğü

değerlendirilirse değerlendirilen lider personelin gelişen durumlar karşısında disiplinli

bir davranış sergilediği kanaati oluşmaktadır.

18. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Sabırlı ve İstikrarlı Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-24: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Sabırlı ve İstikrarlı Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi
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Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin sabırlı ve

istikrarlı olma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Büyük bir çoğunluğu oluşturan

yüzde 74’lük bir kesim lider personelin gelişen durumlar karşısında ve genel itibariyle

sabırlı bir tutum gösterdiğini ve hareketlerinde istikrarlı olduğu kanaatindedir. Ankete

katılan toplam personelin 46 kişide yalnızca 2 tanesi lider personelin sabırlı ve istikrarlı

olmadığını düşünmektedir.

19. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Çıkarcı Olma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-25: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Çıkarcı Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin çıkarcı olma

seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 71’lik kısım lider personelin asla

çıkarcı olmadığı yönünde kanaat beyan etmiştir. Yüzde 29’luk kısmı ise lider

personelin çıkarcı davranışlar gösterdiğini farklı sıklıklarla olduğunu gözlemlemiş

çıkar olduğu yönünde kanaat bildirmişlerdir.
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20. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Maddi Motivasyon
Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-26: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Maddi Motivasyon Kullanma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin maddi çıkar

kullanma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 70’lik kısım lider personelin

astlarını motive etme sürecinde asla maddi çıkar kullanmadığını belirtmiştir. 46

kişiden yalnızca 4 kişi lider personelin motivasyon aracı olarak maddiyat kullandığını

değerlendirmektedir.

21. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Yenilikçi Olma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-27: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Yenilikçi Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi
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Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin yenilikçi olma

seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 59’luk kısmı lider personelin yenilikçi,

durumlar karşısında farklı uygulamalar ile yeni yaptırımlar yaptığı değerlendirmiştir.

Yüzde 14’lik kısmı ise nadir ve asla olacak seviyesinde görüş beyan etmişlerdir.

Kümülatif orana bakıldığında yüzde 84’lük kısmı lider personeli yenilikçi olarak

görmektedir.

22. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Astları ile Yetki Paylaşımı
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-28: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Astları ile Yetki Paylaşımı

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin astları ile yetki

paylaşım seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Büyük çoğunluğun oluştuğu yüzde

46’lık kısım yetki paylaşımını bazen uygulamaktadır. Yüzde 11’lik kısım ise asla yetki

paylaşımı yapmadığını belirtilmiştir. Yüzde 28’lik kısmı ise lider personelin astları ile

yetki paylaşımı yaparak görevlendirme yaptıkları değerlendirilmiştir.



50

23. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin İyi bir Dinleyici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-29: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin İyi bir Dinleyici Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin iyi bir dinleyici

olma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 52’lik kısım lider personelin

astlarını dinlediği ve astların görüşlerine yer verdikten sonra karar aldığı yönünde

kanaatte bulunmuştur. Yalnızca yüzde 6,5’lik bir kısım katılımcı personel lider

personelin sorunları dinlemediği yönünde fikir beyan etmiştir.

24. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Vizyon ve Misyon
Belirleyiciliği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-30: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Vizyon ve Misyon Belirleyiciliği

Seviyesinin Değerlendirilmesi



51

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin vizyon ve

misyon belirleyici olma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 41’lik kısım

vizyon ve misyon belirlemede lider personelin bazen başarılı olduğunu

değerlendirmiştir. Kümülatif olarak 80’lik kısım ise lider personelin bu alanda

çalışmalar yürüttüğü ve sıklıkla bu konu üzerinde çalıştığını düşünmektedir.

25. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin İnisiyatif Kullanma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-31: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin İnisiyatif Kullanma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin inisiyatif

kullanma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. 46 kişilik grubun 16 kişisi lider

personelin asla inisiyatif kullanmadığını düşünürken 16 kişi ise lider personelin bazen

inisiyatif kullanarak olaylara farklı yönler kattığını değerlendirmiştir. Fakat genel

çoğunluğa bakıldığı zaman inisiyatif kullanma seviyesi az olarak değerlendirilmiştir.
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26. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Astlarını Karara Katma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-32: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Astlarını Karara Katma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin astlarını karara

katma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 65’lik kısım lider personelin

yapılacak faaliyetler karşısında astlarının fikirlerini de hesaba kattığını ve buna yönelik

kararlar alındığını beyan etmiştir. Ankete katılan 46 personelin yalnızca 2 kişisi asla

karara katılmadığı yönünde kanaat bildirmiştir.

27. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Yönlendirici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-33: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Yönlendirici Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi
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Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin yönlendirici

olma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Yüzde 50’lik kısım lider personelin

daima personeli yönlendirici olduğu ve olaylara yön vererek belli bir noktaya

kaydırdığını beyan etmiştir. Kümülatif olarak yüzde 78’lik kısım bazen ve daima olarak

yönlendirildiği yönünde kanaat bildirmiştir.

28. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Adaptasyon Yeteneği
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-34: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Adaptasyon Yeteneği

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin adaptasyon

yeteneği seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir.  Yüzde 50’lik kısım lider personelin

adaptasyon yeteneğinin yüksek olduğunu değerlendirmiştir. Ankete katılan 46

personelin yalnızca 5’i adaptasyon yeteneği olmadığı yönünde kanaatte bulunmuştur.
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29. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Hedef Belirleme
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-35: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Hedef Belirleme Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin hedef

belirleme seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Büyük çoğunluğu oluşturan yüzde

71’lik kısım lider personelin astları için ulaşılması gereken bir hedef belirlediği ve bunu

sürdürdüğü yönünde kanaatte bulunmuştur. Yalnızca ankete katılan 1 kişinin liderin

hedef belirlemediği yönünde kanaat belirtmesinden de anlaşıldığı gibi lider astlarına

bir hedef genellikle vermektedir.

30. Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Öngörü Sahibi Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-36: Ankete Katılan Astlar Tarafından Liderin Öngörü Sahibi Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi
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Ankete katılan astlar tarafından değerlendirilen lider personelin öngörü sahibi

olma seviyesinin dağılımı yukarıda verilmiştir. Değerlendirme sonuçlarına göre yüzde

30’luk dilim lider personelin hiç öngörü sahibi olmadığını düşünmektedir. Aynı

zamanda yine yüzde 30’luk kısmı da lider personelin bazen olayları önceden sezme

yeteneğinin olduğu yönünde kanaat bildirmişlerdir.

3.2. Crosstablo Tabloları

1. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Karizma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-37: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Karizma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında yüzde 32’si lider

personelin karizmasının olmadığını yüzde 32’si de karizmatik olduğu yönünde fikir

beyan etmişlerdir.

Görev süresi 1 ile 5 yıl arası olan personel göz önüne alındığında herkesin

belli bir seviyede olmak kaydıyla lider personelin karizmatik olduğu yönünde kanaat

verdiği görülmüştür.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Karizma Seviyesi Crosstabulation

Count

9 4 6 9 28
0 1 3 4 8
0 0 1 1 2
1 0 4 2 7
1 0 0 0 1

11 5 14 16 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Karizma Seviyesi

Total
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Görev süresi 6 ile 10 yıl arası olan personel göz önüne alındığında tamamına

yakını için ortalama seviyenin üstünde karizma sahibi olduğu kanaati vardır.

Görev süresi 11 ile 15 yıl arası olan personel göz önüne alındığında

değerlendirme yapan 1 kişinin lider personeli karizmatik görmediği görülmektedir.

Genel itibariyle lider personelin liderlik özelliklerinde karizma seviyesinin ortalama

olduğu tespit edilmiş ve başarılı bulunmuştur.

2. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Denetleyici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-38: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Denetleyici Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında astların yüzde

46’lık kısmı lider personelin kendisini denetlediğini ve değerlendirdiğini

düşünmektedir. Yalnızca yüzde 3’lük bir kısım lider personelin denetleyici olmadığını

değerlendirmektedir.

Görev süresi 2 ile 5 yıl arası olan personel göz önüne alındığında astların

hepsi lider personelin denetleyici olduğunu değerlendirmektedir.

Görev süresi 11 ile 15 yıl arası olan personel göz önüne alındığında astların

tamamına yakını lider personelin denetleyici olduğunu beyan etmiştir. Genel olarak

bir liderin sahip olması gereken denetleyici olma ilkesine lider personelin sahip olduğu

görülmektedir.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Denetleyici Olma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 6 8 13 28
0 1 2 5 8
0 1 0 1 2
0 0 1 6 7
0 0 0 1 1
1 8 11 26 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Denetleyici Olma Seviyesi

Total
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3. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Otoriter Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-39: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Otoriter Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında astların büyük

bir çoğunluğunu oluşturan yüzde 82’lik bölümünün lider personeli otoriter olarak

görmektedir. Diğer görev sürelerine bakıldığında yüksek seviyede otoriter bir

lider profili dikkat çekmektedir. Yüzde 82’lik genel ortalama itibariyle lider personelin

sahip olması gereken otoriter olma özelliğinin mevcut olduğu tespit edilmiştir.

4. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Doğru Yol Belirleme
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-40: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Doğru Yol Belirleme

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ast'in Görev Süresi * Liderin Otoriterlik Seviyesi Crosstabulation

Count

1 4 10 13 28
1 0 1 6 8
0 1 1 0 2
1 0 2 4 7
0 0 0 1 1
3 5 14 24 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Otoriterlik Seviyesi

Total

Ast'in Görev Süresi * Liderin Dogru Yol Belirlemesi Crosstabulation

Count

2 7 19 28
1 3 4 8
0 2 0 2
0 1 6 7
0 1 0 1
3 14 29 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Nadiren Bazen Daima
Liderin Dogru Yol Belirlemesi

Total
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Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında astların hiçbiri

lider personelin doğru yol belirlemede olumsuz bir fikre sahip olmadığı dikkat

çekmektedir. Yüzde 67’lik kısmı ise daima liderin kendilerine doğru yol gösterdiğine

inandığı görülmüştür.

Görev süresi 1 ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında astların

yarısı daima liderin doğru yol gösterdiğini düşünürken yalnızca yüzde 12,5’lik kısmı

liderin nadiren yol gösterici olduğunu düşünmektedir.

Görev süresi 6 ile 10 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında astların

tamamı lider personelin bazen doğru yol gösterici olduğunu düşünmektedir.

Görev süresi 11 ile 15 yıl arası olan personel göz önüne alındığında yüzde

85’lik kısmı lider personeli daima doğru yol belirleyici olarak görmektedirler. Genel

itibariyle lider personel astları tarafından yüksek seviyede doğru yol gösterici olarak

görülmektedir. Bu özellikte lider de olması gereken özelliklerden biridir.

5. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Planlı Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-41: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Planlı Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ast'in Görev Süresi * Liderin Planli Olmasi Crosstabulation

Count

1 2 5 20 28
0 0 3 5 8
0 1 1 0 2
0 0 1 6 7
0 0 0 1 1
1 3 10 32 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Planli Olmasi

Total
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Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında astların yüzde

71’inin lider personeli planlı ve programlı çalışan biri olarak gördüğü dikkat çekicidir.

Görev süresi 2 ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında astların

tamamı lider personelin bazen ve daima aralıklarında olmak üzere lider personeli

planlı olarak görmektedirler.

Görev süresi 11 ile 15 yıl arası olan 7 personelin 6’sı lider personeli planlı

olarak görmektedir. Genel itibariyle yüzde 70 seviyesinde lider personeli daima planlı

olarak görülmektedir. Aynı zamanda görev süresi arttıkça personelin liderini

değerlendirmesi de olumlu yönde değişmektedir. Lider personelde olması gereken

önemli bir niteliktir.

6. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Motivasyon Yeteneği
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-42: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Motivasyon Yeteneği

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında astların yüzde

42’lik kısmının lider personelin motivasyon yeteneği olmadığı yönünde kanaati

mevcuttur.

Görev süresi 1 ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında astların

yüzde 50’lik kısmının lider personelin motivasyon yeteneğine sahip olduğunu

değerlendirmektedir.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Motivasyon Yetenegi Crosstabulation

Count

12 7 5 4 28
2 1 1 4 8
1 0 1 0 2
1 0 2 4 7
0 0 0 1 1

16 8 9 13 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Motivasyon Yetenegi

Total
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Görev süresi 11 ile 15 yıl arası olan personel göz önüne alındığında astların

yüzde 57'lik kısmının, 15 yıldan fazla görev almış personelin ise tamamının lider

personelin motivasyon yeteneğinin olduğuna yönelik kanaati mevcuttur. Sahip olunan

istatistiklere bakıldığında da görev süresi arttıkça liderin liderlik özellikleri bakımından

olumlu değerlendirildiği tespit edilmiştir.

7. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Disiplinli Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-43: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Disiplinli Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında astların yüzde

50’lik kısmının lider personeli disiplinli gördüğü aynı zamanda yalnızca yüzde 3,5’lik

kısmının olumsuz görüş bildirdiği görülmektedir.

Görev süresi 1 ile 5 yıl arası olan personel göz önüne alındığında astların

hepsi bezen ve daima sıklıklarında olmak üzere lider personeli disiplinli olarak

görmektedir. Görev süresi ile 11 ile 15 yıl arası olan personelde aynı istatistiğe

sahiptir.

Görev sürelerine bakılmaksızın astlar lider personeli disiplinli görmektedir.

Lider kişilerin sahip olması istenen disiplinli olma durumu lider personel için geçerlidir.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Disiplinli Olmasi Crosstabulation

Count

1 4 9 14 28
0 0 5 3 8
1 0 0 1 2
0 0 3 4 7
0 0 1 0 1
2 4 18 22 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Disiplinli Olmasi

Total
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8. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Sabırlı ve İstikrarlı
Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-44: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Sabırlı ve İstikrarlı Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında astların yüzde

75’i lider personelin sabırlı ve istikrarlı olduğunu düşünmektedir. Aynı zamanda

yalnızca yüzde 3,5’lik kısmı olumsuz kanaat bildirmiştir.

Görev süresi 1 ile 5 yıl arası olan personel göz önüne alındığında astların

tamamı bazen ve daima olmak üzere lider personeli olaylar karşısında sabırlı olarak

görmektedir.

Görev süresi 6 ile 10 yıl arası olan personel göz önüne alındığında ankete

katılan 1 kişi olumsuz kanaat belirtmişken 1 kişi daima yönünde olumlu kanaat

kullanmıştır.

Görev süresi 11 ile 15 arası olan personel göz önüne alındığında yüzde 85

seviyesinde daima lider personel sabırlı ve davranışlarında istikrarlı görülmektedir.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Sabir ve Istikrarli Olma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 3 3 21 28
0 0 2 6 8
1 0 0 1 2
0 0 1 6 7
0 0 1 0 1
2 3 7 34 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Sabir ve Istikrarli Olma Seviyesi

Total
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9. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Çıkarcı Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-45: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Çıkarcı Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personelin yüzde 79’u, 1 ile 5 yıl arasındakilerin

yüzde 62’si, 6 ile 10 yıl arasındakilerin yüzde50’si, 11 ile 15 yıl arasının yüzde 57’si

ve 15 yıldan fazla görev yapmış astların yüzde 71’i lider personelin çıkarcı olmadığı

yönünde kanaat bildirmiştir. Bu sonuçlar ile lider kişinin bünyesinde olmaması

gereken çıkarcı olmak özelliği lider personelde bulunmamaktadır.

10. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Maddi Motivasyon
Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-46: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Maddi Motivasyon

Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ast'in Görev Süresi * Liderin Cikarci Olmasi Crosstabulation

Count

2 0 4 22 28
0 0 3 5 8
1 0 0 1 2
0 1 2 4 7
0 0 0 1 1
3 1 9 33 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Daima Bazen Nadiren Asla
Liderin Cikarci Olmasi

Total

Ast'in Görev Süresi * Liderin Maddi Motivasyon Kullanmasi Crosstabulation

Count

2 3 3 20 28
1 2 0 5 8
0 2 0 0 2
1 0 0 6 7
0 0 0 1 1
4 7 3 32 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Daima Bazen Nadiren Asla
Liderin Maddi Motivasyon Kullanmasi

Total
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Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında 1 yıldan az

görev yapan personelin yüzde 71’i lider personelin maddi motivasyon kullanmadığını

değerlendirmektedir.

1 ile 5 yıl arasında görev yapan personel incelendiğinde yüzde 62,5’inin lider

personel için maddi motivasyon kullanmadığı yönünde kanaat edinmiştir.

11 ile 15 yıl ve 15 yıldan fazla görev personel incelendiğinde ankete katılan

personelin tamamının maddi motivasyon kullanmadığı görüşüne sahip olduğu

görülmektedir. Bu yüksek oranların çıkmasında lider personelin ve astların çalışma

koşulları ve şartları sebebiyle maddi motivasyon kullanmaya uygun olmadığı için bu

istatistik değerin çıktığı değerlendirilmektedir.

11. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Yenilikçi Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-47: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Yenilikçi Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında yüzde 50’lik

kısım lider personelin yenilikçi olduğunu değerlendirmektedir. Yalnızca yüzde 7,5’luk

kısım yenilikçi olmadığını değerlendirmektedir.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Yenilikci Olmasi Crosstabulation

Count

2 4 8 14 28
0 0 2 6 8
1 0 0 1 2
0 0 2 5 7
0 0 0 1 1
3 4 12 27 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Yenilikci Olmasi

Total
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Görev süresi 1 ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında yüzde

75’lik kısmı yenilikçi olduğunu düşünmektedir.

Göre süresi 11 ile 15 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında yüzde

71’lik kısmı yenilikçi olarak görmektedir lider personeli. Liderlik için önemli olan bir

değer yargısına sahip olduğu görülmektedir.

12. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Astları ile Yetki
Paylaşımı Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-48: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Astları ile Yetki Paylaşımı

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel değerlendirildiğinde lider personelin

astları ile yetki paylaşımı dağılımının ancak yüzde 39’da kaldığı görülmektedir.

Görev süresi 1 yıl ile 5 yıl arasında olan personel değerlendirildiğinde lider

personelin astları ile yetki paylaşım dağılımı yüzde 50’si bazen paylaştığını yüzde

50’si daima paylaşım yaptığını değerlendirmektedir.

Görev süresi 11 yıl ile 15 yıl arasında olan personel değerlendirildiğinde lider

personelin astları ile yetki paylaşım dağılımı yüzde 71 seviyesinde bazen olarak

değerlendirilmektedir. Sonuçlardan görüldüğü üzere lider personel yeri ve zamanında

astları ile yetki paylaşımı yapmaktadır.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Astlari ile Yetki Paylasimi Crosstabulation

Count

5 6 11 6 28
0 0 4 4 8
0 1 0 1 2
0 0 5 2 7
0 0 1 0 1
5 7 21 13 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Astlari ile Yetki Paylasimi

Total
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13. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin İyi bir Dinleyici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-49: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin İyi bir Dinleyici Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında yüzde 39’u

daima astlarını dinlemekte ve fikirlerine değer vermektedir.

Görev süresi 1 yıl ile 5 yıl olan personel göz önüne alındığında değerlendirilen

lider personelin yüzde 87 oranında daima iyi bir dinleyici olduğu yönünde kanaat

vardır.

Görev süresi 11 yıl ile 15 yıl arasında olan personelin yüzde 71 oranında

daima dinleyici olduğu düşünülmektedir. Değerlendirmeler sonucunda liderin sahip

olması gereken dinleyici olma seviyesi değerlendirilen liderde mevcuttur.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Iyi bir Dinleyici Olmasi Crosstabulation

Count

3 5 9 11 28
0 1 0 7 8
0 0 1 1 2
0 0 2 5 7
0 0 1 0 1
3 6 13 24 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Iyi bir Dinleyici Olmasi

Total
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14. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Vizyon ve Misyon
Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-50: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Vizyon ve Misyon

Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında yüzde 35

seviyesinde lider personelin vizyon ve misyon belirlediği belirtilmiştir. Bazen ve daima

seviyesinde yüzde 75 seviyesinde belirleyici olduğu değerlendirmesi mevcuttur.

Tüm personelin değerlendirilmesinde yalnızca yüzde 4’lük bir kısım misyon ve

vizyon belirlenmediği yönünde kanaat bildirmiştir. Bir lider de mutlaka olması gereken

en önemli özelliklerden biri olan vizyon ve misyon belirleme özelliğine sahip olduğu

değerlendirilmektedir.

15. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin İnisiyatif Kullanma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ast'in Görev Süresi * Liderin Vizyon ve Misyon Belirleyiciligi Crosstabulation

Count

2 5 11 10 28
0 1 2 5 8
0 1 1 0 2
0 0 4 3 7
0 0 1 0 1
2 7 19 18 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Vizyon ve Misyon Belirleyiciligi

Total

Ast'in Görev Süresi * Liderin Inisiyatif Kullanma Seviyesi  Crosstabulation

Count

13 7 6 2 28
2 0 4 2 8
0 0 2 0 2
1 2 3 1 7
0 0 1 0 1

16 9 16 5 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Inisiyatif Kullanma Seviyesi

Total
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Tablo-51: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin İnisiyatif Kullanma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında değerlendirilen

lider personelin inisiyatif kullanma seviyesi yüzde 46 seviyesinde hiç inisiyatif

almadığı yönündendir. 28 kişiden yalnızca 2 kişi daima inisiyatif kullandığı yönünde

kanaat beyan etmiştir.

Görev süresi 1 ile 5 yıl arasında olan personelin yalnızca yüzde 20’si lider

personelin daima inisiyatif kullandığını değerlendirmektedir.

Görev süresi 11 ile 15 yıl arası olan personelin yüzde 42’si bazen inisiyatif

kullanıldığını düşünmekte, 1’er kişi asla ve daima yapıldığını düşünmektedir. Genel

değerlendirme ile değerlendirilen lider personelin inisiyatif kullanmadığı ve bu liderlik

özelliğinin eksik olduğu tespit edilmiştir.

16. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Astlarını Karara
Katma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-52: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Astlarını Karara Katma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personelin değerlendirilen yüzde 64’ü işler

hakkında karar verilirken kendisinin fikirlerine önem verildiğini düşünmektedir.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Astlarini Karara Katma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 5 4 18 28
0 0 2 6 8
1 0 1 0 2
0 0 2 5 7
0 0 0 1 1
2 5 9 30 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Astlarini Karara Katma Seviyesi

Total
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Görev süresi 1 yıl ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında

değerlendirilen lider personelin yüzde 75 seviyesinde karara katılımı sağladığı

düşündüğü görülmektedir.

Görev süresi 11 yıl ile 15 yıl arası olan personel göz önüne alındığında yüzde

71 seviyesinde kararlara katılımı olduğunu düşünmektedir. Genel itibariyle lider

personelin astları ile olan ilişkisinde liderleri karara katması gerektiği gerçeğini bildiği

ve onları karara kattığı tespit edilmiştir.

17. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Yönlendirici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-53: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Yönlendirici Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında değerlendirilen

lider personelin yüzde 47 seviyesinde lider tarafından yönlendirildiği inancı oluştuğu

tespit edilmiştir.

Aynı zamanda görev süresi 1 yıl ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne

alındığında personelin yüzde 37’sinin değerlendirmesi ile daima astlarını yönlendirdiği

düşünülmektedir.

Görev süresi 11 yıl ile 15 yıl arası olan personelin lider personeli

değerlendirilmesi ile yüzde 71’lik kısmın daima yönlendirici bir lidere sahip olduğunu

Ast'in Görev Süresi * Liderin Yönlendirici Olmasi Crosstabulation

Count

3 4 8 13 28
0 2 3 3 8
0 1 0 1 2
0 0 2 5 7
0 0 0 1 1
3 7 13 23 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Yönlendirici Olmasi

Total
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düşünmektedir. Alınan sonuçlar itibariyle liderde bulunması gereken yönlendirici olma

özelliğinin değerlendirilen lider personelde mevcut olduğu görülmektedir.

18. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Adaptasyon
Yeteneğinin Değerlendirilmesi

Tablo-54: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Adaptasyon Yeteneğinin

Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında değerlendirilen

lider personelin yüzde 42 tarafından yüksek seviyede adaptasyon yeteneğine sahip

olduğu görülmektedir.

Görev süresi 1 yıl ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında

değerlendirilen lider personel açısından yüzde 50 seviyesinde adaptasyon

yeteneğinin yüksek seviyede olduğu tespit edilmiştir.

Görev süresi 11 yıl ile 15 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında

değerlendirilen lider personel açısından yüzde 71 seviyesinde adaptasyon

yeteneğinin yüksek seviyede olduğu değerlendirilmektedir. Aynı zamanda dikkat

çekici bir durum ise bir lider için önemli olana adaptasyon yeteneğinin değerlendirilen

liderin de sahip  olduğunun yanında değerlendiren personelin görev süresi arttıkça

lider personel için olan değerlendirmeler pozitif yönde olmaktadır.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Adaptasyon Yetenegi  Crosstabulation

Count

4 5 7 12 28
1 1 2 4 8
0 0 1 1 2
0 0 2 5 7
0 0 0 1 1
5 6 12 23 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Adaptasyon Yetenegi

Total
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19. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Hedef Belirleme
Özelliği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-55: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Hedef Belirleme Özelliği

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında değerlendirilen

lider personelin yüzde 75 seviyesinde hedef belirleme özelliğinin mevcut olduğu

değerlendirilmektedir.

Görev süresi 1 yıl ile 5 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında

değerlendirilen lider personel yüzde 62 seviyesinde daima hedef belirleme özelliğine

sahip görülmektedir.

Görev süresi 11 ile 15 yıl arasında olan personel göz önüne alındığında

değerlendirilen lider personel yüzde 85 seviyesinde hedef belirleme özelliğine sahip

gözükmektedir. Her liderin sahip olması gereken hedef belirleme özelliği

değerlendirilen lider de mevcuttur.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Hedef Belierleme Özelligi Crosstabulation

Count

1 2 4 21 28
0 0 3 5 8
0 1 1 0 2
0 0 1 6 7
0 0 0 1 1
1 3 9 33 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Hedef Belierleme Özelligi

Total
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20. Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Öngörü Sahibi Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-56: Ankete Katılan Astların Görev Süresi ile Liderin Öngörü Sahibi Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Görev süresi 1 yıldan az olan personel göz önüne alındığında değerlendirilen

lider personel yüzde 46 seviyesinde öngörü sahibi olma hususunda olumsuz seviyede

kanaat bildirmişlerdir.

Görev süresi 1 yıl ile 5 yıl arası olan personel göz önüne alındığında

değerlendirilen lider personel yüzde 100 seviyesinde bazen ve daima olmak üzere

öngörü sahibi olarak değerlendirilmektedir.

Görev süresi 15 yıldan fazla olan tek personel ise değerlendirilen liderin bazen

öngörü sahibi olduğunu değerlendirmiştir. Genel itibariyle lider açısından olumlu

düşünme göre süresi ile doğru orantılı olarak gelişmektedir. Bir lider için önem sahibi

olan öngörü sahibi olma değerlendirilen lider açısından orta seviyededir.

Ast'in Görev Süresi * Liderin Öngörü Sahibi Olmasi Crosstabulation

Count

13 5 4 6 28
0 0 5 3 8
0 2 0 0 2
1 1 4 1 7
0 0 1 0 1

14 8 14 10 46

1 yildan az
1-5 yil arası
6-10 yil arası
11-15 yil arası
15 yildan fazla

Ast'in
Görev
Süresi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Öngörü Sahibi Olmasi

Total
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21. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Karizma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-57: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Karizma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

34’ü lider personeli karizmatik olarak görürken yüzde 34’ü ise asla karizmatik

bulmamaktadır. Yüzde 53’lük kısım ise lider personelin karizma seviyesini olumlu

seviyede görmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında 12 personelin tamamı lider personeli olumlu seviyede karizmatik

bulmaktadır. Yüzde 41 seviyesinde ise lider personel daima karizmatik

bulunmaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 75’i liderin karizma seviyesi için olumlu kanaat bildirmiştir. Yalnızca bir personel

liderin karizmatik olmadığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında lider

personelin yüzde 75 oranında düşük karizma seviyesine sahip olduğu tespit edilmiştir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Karizma Seviyesi Crosstabulation

Count

9 3 5 9 26
0 0 1 0 1
0 0 6 5 11
1 0 2 1 4
1 2 0 1 4

11 5 14 16 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Karizma Seviyesi

Total
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22. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Denetleyici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-58: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Denetleyici Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

46’lık kısım lider personeli denetleyici olarak görürken yalnızca 1 kişinin denetleyici

olmadığını düşünmesi bu rütbe için lider personelin denetleyici olarak görüldüğünü

göstermektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında hiçbir personelin denetleyicilik seviyesi olarak olumsuz kanaat vermediği

tespit edilmiştir. Yüzde 75 seviyesinde daima denetleyici olduğu değerlendirilmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 75 seviyesinde daima denetleyici görülen lider personel tüm astsubaylar

tarafından da olumlu kanaat sahibidir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısım lider personel için daima denetleyici olarak görürken hiçbir personel lider

için olumsuz kanaat kullanmamıştır.

Ast'in Rütbesi * Liderin Denetleyici Olma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 6 7 12 26
0 0 0 1 1
0 1 2 8 11
0 0 1 3 4
0 1 1 2 4
1 8 11 26 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Denetleyici Olma Seviyesi

Total
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23. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Otoriter Olma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-59: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Otoriter Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

46’lık kısmı lider personeli daima otoriter olarak görmektedir. Daima ve bazen

seviyesinde olmak kaydıyla yüzde 80’i liderin otoriterlik seviyesini olumlu bulmaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 75’i lider personeli daima seviyesinde otoriter olarak

görmektedirler. Yalnızca 1 kişi lider personelin otoriter olmadığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 75’inin olumlu seviyede otoriterlik tespit ettiği yalnızca 1 değerlendiricinin

olumsuz kanaat belirttiği tespit edilmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’sinin daima yüzde 50’sinin de bazen seviyesinde lider personeli otoriter gördüğü

tespit edilmiştir. Dikkat çekici olan husus lider personelin otoriterlik seviyesi rütbe

arttıkça olumlu seviyede artmaktadır.

Ast'in Rütbesi * Liderin Otoriterlik Seviyesi Crosstabulation

Count

1 4 9 12 26
0 0 0 1 1
1 1 1 8 11
1 0 2 1 4
0 0 2 2 4
3 5 14 24 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Otoriterlik Seviyesi

Total
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24. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Doğru Yol Belirleme
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-60: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Doğru Yol Belirleme

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

69’luk kısmın lider personelin daima astlarına doğru yol gösterdiği kanaatinde olduğu

tespit edilmiştir. Hiçbir personel liderin doğru yol gösterme seviyesi ile ilgili olumsuz

bir kanaat bildirmemiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında değerlendiricilerin hepsinin bazen ve daima seviyesinde olmak üzere

olumlu kanaat verdiği görülmektedir. Daima doğru yol gösterici olduğunu belirten

kişilerin oranı yüzde 63’tür.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 50’si daima yüzde 50’si bazen olmak üzere lider personelin doğru yol

belirlediğini belirtmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 50’si lider personelin daima doğru yol gösterici olduğunu

belirtmişlerdir. Dikkat çeken husus rütbe arttıkça liderin doğru yol gösterme seviyesi

düşmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Dogru Yol Belirlemesi Crosstabulation

Count

2 6 18 26
0 0 1 1
0 5 6 11
0 2 2 4
1 1 2 4
3 14 29 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Nadiren Bazen Daima
Liderin Dogru Yol Belirlemesi

Total
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25. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Planlı Olma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-61: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Planlı Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında lider

personelin yüzde 77’si icra edilen faaliyetler karşısında lider personelin planlı olduğu

kanaatine sahiptir. Yalnızca yüzde 3’lük kısım liderin asla planlı olmadığını

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 58’lik kısım lider personelin daima planlı olduğunu

değerlendirmektedir. Aynı zamanda olumsuz kanaatte bulunan değerlendirici

bulunmamaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 75’i lider personeli faaliyetleri planlayarak icra eden olarak

görmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

personelin yüzde 50’si lider personeli planlı görmektedir. Tüm rütbedeki personel

tarafından yüksek olumluluk seviyesinde lider personeli planlı ve programlı

görmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Planli Olmasi Crosstabulation

Count

1 1 4 20 26
0 0 1 0 1
0 1 3 7 11
0 0 1 3 4
0 1 1 2 4
1 3 10 32 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Planli Olmasi

Total
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26. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Motivasyon Yeteneği
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-62: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Motivasyon Yeteneği

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

46’lık kısım lider personelin motivasyonuna sahip olmadığını değerlendirmektedir.

Yüzde 15’lik kısım hem daima hem de bazen seviyelerinde olmak üzere liderin

motivasyon yeteneğine sahip olduğunu değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 33’lük kısım lider personelin motivasyon yeteneğine sahip

olmadığını değerlendirmektedir. Yüzde 41’nin ise lideri daima motive edici bulduğu

görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 50’lik kısmının daima yüzde 50’lik kısmının bazen

seviyesinde olmak üzere lider personelin motivasyon yeteneğine sahip olduğu

yönünde kanaat sahibi olduğu görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 50’sinin daima lider personeli motive edici gördükleri tespit

edilmiştir. Sonuçların incelenmesiyle ortaya çıkan sonuç rütbe arttıkça lider personelin

sahip olduğu motivasyon seviyesinin değerlendiriciler tarafından olumlu yönde

arttığıdır.

Ast'in Rütbesi * Liderin Motivasyon Yetenegi Crosstabulation

Count

12 6 4 4 26
0 0 1 0 1
4 0 2 5 11
0 0 2 2 4
0 2 0 2 4

16 8 9 13 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Motivasyon Yetenegi

Total
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27. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Disiplinli Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-63: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Disiplinli Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

46’lık kısmının lider personeli daima disiplinli gördüğü tespit edilmektedir. Yalnızca 1

kişi liderin asla disiplinli olmadığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz

önüne alındığında yüzde 50’sinin daima lider personeli disiplinli gördüğü tespit

edilmiştir. Yalnızca 1 kişi liderin asla disiplinli olmadığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

personelin yüzde 50’si daima ve bazen seviyelerinde lider personeli disiplinli

görmektedir. Lider personelin disiplin seviyesi hakkında olumsuz kanaat bildiren hiçbir

personel bulunmamaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 50’si daima ve bazen seviyelerinde lider personeli disiplinli

görmektedir. Genel itibariyle değerlendiricilerin lider personeli disiplinli gördüğü tespit

edilmiştir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Disiplinli Olmasi Crosstabulation

Count

1 4 9 12 26
0 0 0 1 1
1 0 5 5 11
0 0 2 2 4
0 0 2 2 4
2 4 18 22 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Disiplinli Olmasi

Total
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28. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Sabırlı ve İstikrarlı Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-64: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Sabırlı ve İstikrarlı Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde 73

seviyesinde lider personelin sabırlı ve istikrarlı olduğu kanaati hakimdir. Yalnızca 1

kişi lider personelin sabır ve istikrar seviyesi ile ilgili olumsuz kanaat bildirmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz

önüne alındığında yüzde 83’lük kısım lider personelin daima sabırlı ve istikrarlı

olduğunu düşünmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin sabır ve istikrar seviyesi ile

ilgili olumsuz kanaat bildirmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 50’lik kısım daima yüzde 50’lik kısım ise bazen olmak üzere lider personeli

sabırlı ve istikrarlı görmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

75’lik kısım lider personelin daima sabırlı ve istikrarlı olduğunu değerlendirmektedir.

Genel olarak yüzde 73 seviyesinde lider personelin sabırlı ve istikrarlı olduğu

değerlendirilmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Sabir ve Istikrarli Olma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 3 3 19 26
0 0 0 1 1
1 0 1 9 11
0 0 2 2 4
0 0 1 3 4
2 3 7 34 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Sabir ve Istikrarli Olma Seviyesi

Total
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29. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Çıkarcı Olma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Tablo-65: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Çıkarcı Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

76’lık kısmın lider personeli asla çıkarcı olarak görmediği büyük bir gerçek olarak

karşımıza çıkmaktadır. Yalnızca yüzde 7’lik kısmın lider personelin daima çıkarcı

olduğu görüşündedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 50’lik kısım lider personelin asla çıkarcı davranışlar sergilemediğini

belirtmektedir. Değerlendirmeye katılan 12 kişinin sadece 1 kişisi lider personeli

çıkarcı görmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin tamamının lider personelin çıkarcı olma seviyesini asla olarak

gördüğü tespit edilmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

75’inin asla yüzde ise nadiren lider personeli çıkarcı olarak görmektedir. Liderde

bulunmaması gereken bu özellik değerlendirilen personelde bulunmamaktadır.

Ast'in Rütbesi * Liderin Cikarci Olmasi Crosstabulation

Count

2 0 4 20 26
0 0 0 1 1
1 1 4 5 11
0 0 0 4 4
0 0 1 3 4
3 1 9 33 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Daima Bazen Nadiren Asla
Liderin Cikarci Olmasi

Total
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30. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Maddi Motivasyon
Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-66: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Maddi Motivasyon Kullanma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

76’sının lider personelin asla maddi motivasyon kullanmadığı kanaatindedirler.

Yalnızca yüzde 7’lik kısım lider personelin maddi motivasyon kullandığını

değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 66’lık kısım lider personelin maddi motivasyon kullanmadığını

belirtmektedir. Yalnızca yüzde 16’lık kısım lider personelin maddi motivasyon

kullandığını değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendirenlerin yüzde 75’i lider personelin maddi motivasyon kullanmadığını

belirtmişlerdir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısım lider personelin asla maddi motivasyon kullanmadığını belirtirken yüzde

50’lik kısım bazen maddi motivasyon unsurlarının lider tarafından kullanıldığını

değerlendirmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Maddi Motivasyon Kullanmasi Crosstabulation

Count

2 2 2 20 26
0 0 1 0 1
2 2 0 7 11
0 1 0 3 4
0 2 0 2 4
4 7 3 32 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Daima Bazen Nadiren Asla
Liderin Maddi Motivasyon Kullanmasi

Total
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31. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Yenilikçi Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-67: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Yenilikçi Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısmı lider personelin yenilikçi olduğunu değerlendirmektedir. Yüzde 76’lık kısım

liderin yenilikçi olması üzerinde olumlu kanaat bildirmişlerdir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 66’lık kısım lider personeli yenilikçi olarak görmektedir. Yalnızca 1

kişi lider personelin asla yenilikçi olmadığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendirenlerin tamamının lider personeli yenilikçi görmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısım daima yüzde 50’lik kısım ise bazen lider personeli yenilikçi olarak

görmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Yenilikci Olmasi Crosstabulation

Count

2 4 7 13 26
0 0 1 0 1
1 0 2 8 11
0 0 0 4 4
0 0 2 2 4
3 4 12 27 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Yenilikci Olmasi

Total
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32. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Astları ile Yetki Paylaşımı
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-68: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Astları ile Yetki Paylaşımı

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında

değerlendirenlerin yüzde 19’luk kısmı liderin astları ile yetki paylaşmadığını

düşünmektedir. Yalnızca yüzde 19’luk kısım liderin astları ile yetki paylaştığını

düşünmektedir. Bu rütbede böyle bir sonuç çıkmasının sebebi bu seviyenin lider

personelin yetki paylaşımı açısından hiyerarşik yapı gereği çok mesafeli olmasından

kaynaklanmaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 83’lük kısım olumlu kanaat bildirmişlerdir. Yüzde 25’lik kısım ise

daima astları ile yetki paylaşımı yapan bir lider olduğunu düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 75’lik kısım lider personelin bazen yetki paylaşımı yaptığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

75’lik kısım lider personelin astlarına yetki paylaşımı yaptığını değerlendirmektedir.

Bu sonuçlardan da anlaşıldığı üzere rütbe lider personelin rütbesine yaklaştıkça ve

arttıkça lider personelin hiyerarşik yapının gereği olarak astlarına yetki paylaşımında

bulunduğu fakat kendisinden rütbece küçük astları ile yetki paylaşmadığı tespit

edilmiştir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Astlari ile Yetki Paylasimi Crosstabulation

Count

5 5 11 5 26
0 0 0 1 1
0 1 7 3 11
0 0 3 1 4
0 1 0 3 4
5 7 21 13 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Astlari ile Yetki Paylasimi

Total
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33. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin İyi bir Dinleyici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-69: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin İyi bir Dinleyici Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

34’ü daima seviyesinde yüzde 34’ü bazen seviyesinde lider personelin dinleyici

olduğunu değerlendirmektedir. Yüzde 11’lik kısım ise lider personelin asla dinleyici

olmadığını değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında değerlendiricilerin yüzde 75’inin lider personelin dinleyici olduğu yönünde

kanaat bildirdiği tespit edilmiştir. Hiçbir değerlendirici lider personelin dinleyici olması

konusunda olumsuz kanaat bildirmemiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 50’lik kısım daima yüzde 50’lik kısım ise bazen lider personeli dinleyici olarak

görmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

personelin tamamının lider personelin kendisini dinleyerek karara kattığını

düşünmektedir. Sonuçlardan anlaşılacağı üzere lider personel rütbe arttıkça personeli

daha çok dinlemekte ve karara katmaktadır.

Ast'in Rütbesi * Liderin Iyi bir Dinleyici Olmasi Crosstabulation

Count

3 5 9 9 26
0 0 0 1 1
0 1 2 8 11
0 0 2 2 4
0 0 0 4 4
3 6 13 24 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Iyi bir Dinleyici Olmasi

Total
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34. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Vizyon ve Misyon
Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-70: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Vizyon ve Misyon Belirleme

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

38’lik kısmın lider personelin etkin bir vizyon ve misyon belirlediği yönünde kanaat

bildirdiği tespit edilmiştir. Genel itibariyle er rütbesinde ki değerlendiriciler için bazen

ve nadiren seviyelerinde fikir beyan etmişlerdir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 50’lik kısım lider personelin etkin bir vizyon ve misyon belirlediği

yönünde kanaat bildirmiştir. Herhangi bir personel olumsuz kanaat bildirmemiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 75’i liderin bazen liderin vizyon ve misyon belirlediğini belirtmektedir. Herhangi

bir personel olumsuz kanaat bildirmemiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’si liderin bazen liderin vizyon ve misyon belirlediğini belirtmektedir. Yalnızca bir kişi

nadiren bir kişi ise daima vizyon belirlendiğini belirtmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Vizyon ve Misyon Belirleyiciligi Crosstabulation

Count

2 5 9 10 26
0 0 1 0 1
0 1 4 6 11
0 0 3 1 4
0 1 2 1 4
2 7 19 18 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Vizyon ve Misyon Belirleyiciligi

Total
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35. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin İnisiyatif Kullanma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-71: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin İnisiyatif Kullanma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısmın lider personelin inisiyatif kullanmadığını düşünmektedir. Yalnızca 2 kişi

lider personelin daima inisiyatif kullanabildiğini değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 16’lık kısmın lider personelin daima inisiyatif kullandığını

belirtmiştir. Yüzde 41’lik kısım ise lider personelin inisiyatif kullanımının bazen

olduğunu değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin tamamının lider personelin inisiyatif kullanım seviyesi için bazen

olduğu yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde25’inin daima yüzde 25’inin bazen olmak üzere lider

personelin inisiyatif kullandığı yönünde kanaat bildirmişlerdir. Bu liderlik özelliğinin

değerlendirilen lider personelde bu kadar düşük çıkmasının sebebi çalışılan sektörün

fazla inisiyatif kullanmaya kuralların müsaade etmemesinden kaynaklanmaktadır.

Ast'in Rütbesi * Liderin Inisiyatif Kullanma Seviyesi  Crosstabulation

Count

13 5 6 2 26
0 1 0 0 1
3 1 5 2 11
0 0 4 0 4
0 2 1 1 4

16 9 16 5 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Inisiyatif Kullanma Seviyesi

Total
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36. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Astlarını Karara Katma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-72: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Astlarını Karara Katma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

65’lik kısım lider personelin alınacak kararlara astlarını kattığı yönünde fikir beyan

etmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin asla astlarını karara katmadığını yönünde

kanaat bildirmişlerdir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 58’lik kısım lider personelin karar alınırken astlarına daima

danıştığı yönünde değerlendirmede bulunmuşlardır. Yalnızca 1 kişi lider personelin

asla astlarını karara katmadığını yönünde kanaat bildirmişlerdir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 75’lik kısmın daima lider personel tarafından karara

katıldıkları yönünde kanaat bildirdikleri görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 75’lik kısmın daima lider personel tarafından karara

katıldıkları yönünde kanaat bildirdikleri görülmektedir. Genel olarak değerlendiricilerin

yüzde 62’lik kısmının lider personelin kendilerini karara kattığı yönünde kanaat

bildirdiği görülmektedir ve lider personel astlarını karara katma özelliğine sahiptir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Astlarini Karara Katma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 5 3 17 26
0 0 1 0 1
1 0 3 7 11
0 0 1 3 4
0 0 1 3 4
2 5 9 30 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Astlarini Karara Katma Seviyesi

Total
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37. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Yönlendirici Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-73: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Yönlendirici Olma Seviyesinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

46’lık kısım lider personelin kendilerini yönlendirdiği yönünde kanaat bildirmektedir.

Değerlendirici 26 kişinin yalnızca 3 kişisinin liderin yönlendirici olmadığı yönünde

kanaat bildirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 46’lık kısmının lider personel için yönlendirici olduğu yönünde

kanaat bildirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 100’ünün liderin daima yönlendirici olduğu yönünde kanaat

bildirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 50’sinin daima seviyesinde yüzde 50’sinin de bazen

seviyesinde lider personel için yönlendirici olduğu yönünde kanaat bildirdiği

görülmektedir. Genel olarak yüzde 50’lik kısmın lider personel için yönlendirici olduğu

yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Yönlendirici Olmasi Crosstabulation

Count

3 4 7 12 26
0 0 0 1 1
0 3 4 4 11
0 0 0 4 4
0 0 2 2 4
3 7 13 23 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Yönlendirici Olmasi

Total
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38. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Adaptasyon Yeteneğinin
Değerlendirilmesi

Tablo-74: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Adaptasyon Yeteneğinin

Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında

değerlendiricilerin yüzde 46’lık kısmının lider personelin gelişen yeni durumlar

karşısında adaptasyon yeteneğinin daima olduğunu belirttiği görülmektedir. Yüzde

15’lik kısım ise lider personelin adaptasyon yeteneği için olumsuz kanaat

bildirmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz

önüne alındığında yüzde 50’lik kısmın kısmının lider personelin gelişen yeni durumlar

karşısında adaptasyon yeteneğinin daima olduğunu belirttiği görülmektedir. Yalnızca

1 kişi ise lider personelin adaptasyon yeteneği için olumsuz kanaat bildirmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 75’lik kısmın lider personelin adaptasyon yeteneği için daima seviyesinde

kanaat bildirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısmının daima seviyesinde yüzde 50’lik kısmının ise nadiren seviyesinde

adaptasyon yeteneğine sahip olduğu yönünde karar verdiği görülmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Adaptasyon Yetenegi  Crosstabulation

Count

4 4 6 12 26
0 0 1 0 1
1 0 4 6 11
0 0 1 3 4
0 2 0 2 4
5 6 12 23 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Adaptasyon Yetenegi

Total
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39. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Hedef Belirleme Özelliği
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-75: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Hedef Belirleme Özelliği

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

76’lık kısmının lider personelin hedef belirleme özelliğinin daima olduğu yönünde

kanaat bildirdiği görülmektedir. Yalnızca 1 kişi olumsuz kanaat bildirmiştir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 66’lık kısmının lider personelin hedef belirleme özelliğinin daima

olduğu yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir. Olumsuz fikir beyan eden

değerlendirici bulunmamaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 75’lik kısmının lider personelin hedef belirleme özelliğinin daima olduğu

yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir. Olumsuz fikir beyan eden değerlendirici

bulunmamaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısmın daima seviyesinde yüzde 50’lik kısmının ise bazen seviyesinde olmak

üzere lider personelin hedef belirleyici olduğu yönünde kanaat bildirmişlerdir.

Olumsuz fikir beyan eden değerlendirici bulunmamaktadır. Sonuçlar genel olarak göz

önüne alındığında lider personelin astlarına hedef belirleyici olduğu görülmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Hedef Belierleme Özelligi Crosstabulation

Count

1 2 3 20 26
0 0 1 0 1
0 1 2 8 11
0 0 1 3 4
0 0 2 2 4
1 3 9 33 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Hedef Belierleme Özelligi

Total
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40. Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Öngörü Sahibi Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-76: Ankete Katılan Astların Rütbesi ile Liderin Öngörü Sahibi Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan rütbesi er olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’sinin lider personelin öngörü sahibi olmadığını düşündüğü görülmektedir. Yalnızca

yüzde 23’lük kısmın daima öngörü sahibi olduğunu değerlendirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan rütbesi uzman onbaşı-çavuş olan personel göz önüne

alındığında yüzde 66’lık bir kısmının lider personel için bazen öngörü sahibi olduğu

yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir. Olumsuz fikir beyan eden değerlendirici

bulunmamaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi astsubay olan personel göz önüne alındığında

yüzde 50’sinin lider personel için bazen öngörü sahibi olduğu yönde kanaat bildirdiği

görülmektedir. Olumsuz fikir beyan eden değerlendirici bulunmamaktadır.

Ankete katılanlardan rütbesi subay olan personel göz önüne alındığında yüzde

50’lik kısmın lider personel için daima öngörü sahibi olduğu yönde kanaat bildirdiği

görülmektedir. Olumsuz fikir beyan eden değerlendirici bulunmamaktadır. Genel

itibariyle yüzde 52’lik kısmın liderin olumlu seviyede öngörü sahibi olduğu kanaatinde

olduğu görülmektedir.

Ast'in Rütbesi * Liderin Öngörü Sahibi Olmasi Crosstabulation

Count

13 4 3 6 26
0 0 1 0 1
0 2 7 2 11
1 1 2 0 4
0 1 1 2 4

14 8 14 10 46

Er
Uzman Onbaşı
Uzman Çavuş
Astsubay
Subay

Ast'in
Rütbesi

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Öngörü Sahibi Olmasi

Total
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41. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Karizma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-77: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Karizma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

tamamı liderin asla karizmatik olmadığını düşünüyor.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 75’i liderin daima karizmatik olduğunu düşünüyor.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 42’si liderin daima karizmatik olduğunu düşünüyor. Yüzde

28’i ise lideri asla karizmatik bulmuyor.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 38’i daima seviyesinde yüzde 38’i bazen seviyesinde lideri

karizmatik buluyor. Yüzde 16’sı ise lideri asla karizmatik bulmuyor.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 31’i lideri bazen karizmatik bulurken yine yüzde 31’i

lideri asla karizmatik bulmuyor.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Karizma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 0 1 3 4
2 1 1 3 7
3 1 7 7 18
5 3 5 3 16

11 5 14 16 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Karizma Seviyesi

Total
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42. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Denetleyici
Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-78: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Denetleyici Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

denetleyici lider personeli asla denetleyici bulmamaktadır.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 75’i lideri bazen denetleyici bulmaktadır. Hiçbir

değerlendirici olumsuz kanaat bildirmemiştir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 57’si lider personeli daima denetleyici görmektedir. . Hiçbir

değerlendirici olumsuz kanaat bildirmemiştir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 66’sı lider personeli daima denetleyici görmektedir. . Hiçbir

değerlendirici olumsuz kanaat bildirmemiştir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 56’sı lider personeli daima denetleyici olarak

görmektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Denetleyici Olma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 0 3 1 4
0 2 1 4 7
0 2 4 12 18
0 4 3 9 16
1 8 11 26 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Denetleyici Olma Seviyesi

Total
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43. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Otoriter Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-79: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Otoriter Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personeli bazen otoriter olarak görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 75’i daima lideri otoriter olarak görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 42’si lider personeli nadiren karizmatik görmektedir.

Yalnızca 1 kişi olumsuz kanaatte bulunmuştur.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 72’lik kısım lider personeli daima otoriter olarak görmektedir.

Yalnızca 1 kişi olumsuz kanaatte bulunmuştur.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 43’lük kısım daima seviyesinde yüzde 43’lük kısım ise

bazen seviyesinde lider personeli otoriter görmektedir. Yalnızca 1 kişi olumsuz

kanaatte bulunmuştur.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Otoriterlik Seviyesi Crosstabulation

Count

0 0 1 0 1
0 0 1 3 4
1 3 2 1 7
1 1 3 13 18
1 1 7 7 16
3 5 14 24 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Otoriterlik Seviyesi

Total
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44. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Doğru Yol
Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-80: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Doğru Yol

Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personelin bazen doğru yol belirlediğini değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 100’ünün lider personeli daima doğru yol belirlediğini

benimsedikleri görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 71’i lider personeli daima doğru yol belirlediği yönünde

kanaat beyan etmiştir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 61’inin lider personeli daima doğru yol belirlediğini benimsedikleri

görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 56’sının lider personeli daima doğru yol belirlediğini

benimsedikleri görülmektedir. Yüzde 12’lik kısım ise lider personelin doğru yol

belirleyici olarak görmemektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Dogru Yol Belirlemesi Crosstabulation

Count

0 1 0 1
0 0 4 4
1 1 5 7
0 7 11 18
2 5 9 16
3 14 29 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Nadiren Bazen Daima
Liderin Dogru Yol Belirlemesi

Total
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45. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Planlı Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-81: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Planlı Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendiricinin lider personelin daima planlı olduğunu düşündüğü görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 75’inin lider personelin daima planlı olduğunu

düşündüğü görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 71’inin lider personelin daima planlı olduğunu düşündüğü

görülmektedir. Yalnızca 1 kişi olumsuz kanaatte bulunmuştur.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 66’sının lider personelin daima planlı olduğunu düşündüğü

görülmektedir. Olumsuz kanaatte bulunan değerlendirici bulunmamaktadır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 68’inin lider personelin daima planlı olduğunu

düşündüğü görülmektedir. Olumsuz kanaatte bulunan değerlendirici

bulunmamaktadır.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Planli Olmasi Crosstabulation

Count

0 0 0 1 1
0 0 1 3 4
1 1 0 5 7
0 1 5 12 18
0 1 4 11 16
1 3 10 32 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Planli Olmasi

Total
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46. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Motivasyon
Yeteneği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-82: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Motivasyon

Yeteneği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendiricinin asla lideri motive edici bulmadığı görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında değerlendiricilerin lider personeli nadiren seviyesinde

motivasyon yeteneğine sahip bulmaktadır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 42’sinin lider personeli asla motive edici bulmadığı dikkat

çekmektedir. Ancak yüzde 28’i lider personeli daima motive edici bulmaktadır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 48’inin lider personeli asla motive edici bulmadığı dikkat

çekmektedir. Yüzde 28’i lider personeli daima motive edici bulmaktadır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 37’si lider personeli daima motive edici bulmaktadır.

Yüzde 18’i ise lider personeli asla motive edici bulmamaktadır.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Motivasyon Yetenegi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
1 2 1 0 4
3 0 2 2 7
8 2 3 5 18
3 4 3 6 16

16 8 9 13 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Motivasyon Yetenegi

Total
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47. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Disiplinli
Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-83: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Disiplinli Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personeli asla disiplinli görmemektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 75’i lider personeli bazen disiplinli bulmaktadır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 57’si lider personeli daima disiplinli bulmaktadır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 44’ü lider personeli daima disiplinli bulmaktadır. Yalnızca 1 kişi

lideri disiplinsiz görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 56’sı lider personeli daima disiplinli olarak görmektedir.

Herhangi bir denetleyici olumsuz kanaatte bulunmamıştır.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Disiplinli Olmasi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 0 3 1 4
0 1 2 4 7
1 2 7 8 18
0 1 6 9 16
2 4 18 22 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Disiplinli Olmasi

Total
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48. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Sabırlı ve
İstikrarlı Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-84: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Sabırlı ve İstikrarlı

Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personeli asla sabırlı ve istikrarlı olarak görmemektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında değerlendiricilerin yüzde 50’si lider personeli daima sabırlı ve

istikrarlı görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında değerlendiricilerin yüzde 71’i lider personeli daima sabırlı ve

istikrarlı görmektedir. Herhangi bir denetleyici olumsuz kanaatte bulunmamıştır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında değerlendiricilerin yüzde 83’ü lider personeli daima sabırlı ve istikrarlı

görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında değerlendiricilerin yüzde 75’i lider personeli daima sabırlı ve

istikrarlı görmektedir. Herhangi bir denetleyici olumsuz kanaatte bulunmamıştır.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Sabir ve Istikrarli Olma Seviyesi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 1 1 2 4
0 1 1 5 7
1 1 1 15 18
0 0 4 12 16
2 3 7 34 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Sabir ve Istikrarli Olma Seviyesi

Total
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49. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Çıkarcı Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-85: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Çıkarcı Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personeli daima çıkarcı olarak görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında değerlendiricilerin lider personeli yüzde 75 seviyesinde asla

çıkarcı görmedikleri dikkat çekmektedir. Herhangi bir denetleyici olumsuz kanaatte

bulunmamıştır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında değerlendiricilerin lider personeli yüzde 71 seviyesinde asla çıkarcı

görmedikleri dikkat çekmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında değerlendiricilerin lider personeli yüzde 61 seviyesinde asla çıkarcı

görmedikleri dikkat çekmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında değerlendiricilerin lider personeli yüzde 87 seviyesinde asla

çıkarcı görmedikleri dikkat çekmektedir. Herhangi bir denetleyici olumsuz kanaatte

bulunmamıştır.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Cikarci Olmasi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 0 1 3 4
1 0 1 5 7
1 0 6 11 18
0 1 1 14 16
3 1 9 33 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Daima Bazen Nadiren Asla
Liderin Cikarci Olmasi

Total
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50. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Maddi
Motivasyon Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-86: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Maddi Motivasyon

Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici liderin daima maddi motivasyon kullandığı yönünde kanaat bildirdiği

görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 75’inin lider personel için asla maddi çıkar kullanmadığı

yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 71’inin lider personel için asla maddi çıkar kullanmadığı

yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin maddi çıkar

kullandığını değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 72’sinin lider personel için asla maddi çıkar kullanmadığı yönünde

kanaat bildirdiği görülmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin maddi çıkar

kullandığını değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 68’inin lider personel için asla maddi çıkar kullanmadığı

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Maddi Motivasyon Kullanmasi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 0 1 3 4
1 1 0 5 7
1 2 2 13 18
1 4 0 11 16
4 7 3 32 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Daima Bazen Nadiren Asla
Liderin Maddi Motivasyon Kullanmasi

Total



102

yönünde kanaat bildirdiği görülmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin maddi çıkar

kullandığını değerlendirmektedir.

51. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Yenilikçi Olma
Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-87: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Yenilikçi Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendiricinin lider personeli yenilikçi görmediği tespit edilmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’sinin bazen yüzde 50’sinin de nadiren lider personeli

yenilikçi gördüğü tespit edilmektedir. Herhangi bir denetleyici olumsuz kanaatte

bulunmamıştır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 71’inin lider personeli daima yenilikçi gördüğü tespit

edilmektedir. Herhangi bir denetleyici olumsuz kanaatte bulunmamıştır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 66’lık kısmın lider personeli yenilikçi gördüğü kanaati

görülmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin yenilikçi olmadığını düşünmektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Yenilikci Olmasi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 2 2 0 4
0 1 1 5 7
1 1 4 12 18
1 0 5 10 16
3 4 12 27 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Yenilikci Olmasi

Total
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Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 62’lik kısmın lider personeli yenilikçi gördüğü kanaati

görülmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin yenilikçi olmadığını düşünmektedir.

52. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Astları ile
Yetki Paylaşımı Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-88: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Astları ile Yetki

Paylaşımı Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendiricinin lider personelin asla astları ile yetki paylaşmadığını düşündüğü

görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’si lider personelin astları ile yetki paylaşımını nadiren

yaptığı görüşündedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 42’lik kısmının lider personelin astları ile yetki paylaşımını

bazen yaptığını düşündüğü görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 50’lik kısmının lider personelin astları ile yetki paylaşımını bazen

yaptığını düşünmektedir. Yüzde 27’lik kısmı ise lider personelin daima astları ile yetki

paylaşımında bulunduğunu değerlendirmektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Astlari ile Yetki Paylasimi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
1 2 1 0 4
1 1 3 2 7
1 3 9 5 18
1 1 8 6 16
5 7 21 13 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Astlari ile Yetki Paylasimi

Total
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Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’lik kısmının lider personelin astları ile yetki

paylaşımını bazen yaptığını düşünmektedir. Yüzde 37’lik kısmı ise lider personelin

daima astları ile yetki paylaşımında bulunduğunu değerlendirmektedir.

53. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin İyi bir
Dinleyici Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-89: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin İyi bir Dinleyici

Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendiricinin lider personelin nadiren iyi bir dinleyici olduğu yönünde kanaat

bildirdiği görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’lik kısmının lider personel için iyi bir dinleyici olma

seviyesini nadiren olarak görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 57’lik kısmının lider personel için iyi bir dinleyici olma

seviyesini daima olarak görmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin iyi bir dinleyici

olmadığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 55’lik kısmının lider personel için iyi bir dinleyici olma seviyesini

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Iyi bir Dinleyici Olmasi Crosstabulation

Count

0 1 0 0 1
0 2 1 1 4
1 0 2 4 7
1 2 5 10 18
1 1 5 9 16
3 6 13 24 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Iyi bir Dinleyici Olmasi

Total
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daima olarak görmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin iyi bir dinleyici olmadığını

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 56’lık kısmının lider personel için iyi bir dinleyici olma

seviyesini daima olarak görmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin iyi bir dinleyici

olmadığını düşünmektedir.

54. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Vizyon ve
Misyon Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-90: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Vizyon ve Misyon

Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

lider personelin bazen vizyon ve misyon belirlediğini düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’si lider personelin iyi bir vizyon ve misyon belirlediğini

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 57’si lider personelin iyi bir vizyon ve misyon belirlediğini

düşünmektedir. Yalnızca 1 kişi liderin bir vizyon ve misyon belirlemediğini

düşünmektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Vizyon ve Misyon Belirleyiciligi Crosstabulation

Count

0 0 1 0 1
0 1 1 2 4
1 1 1 4 7
1 2 7 8 18
0 3 9 4 16
2 7 19 18 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Vizyon ve Misyon Belirleyiciligi

Total



106

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 44’ü lider personelin iyi bir vizyon ve misyon belirlediğini

düşünmektedir. Yalnızca 1 kişi liderin bir vizyon ve misyon belirlemediğini

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 56’lık kısım lider personelin orta seviyede bir misyon ve

vizyon belirlediğini düşündüğü görülmektedir. Herhangi bir denetleyici olumsuz

kanaatte bulunmamıştır.

55. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin İnisiyatif
Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-91: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin İnisiyatif Kullanma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

denetleyici lider personelin inisiyatif kullanma seviyesini asla olarak görmektedir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında değerlendiricilerin yüzde 50’sinin asla yüzde 50’sinin de

nadiren inisiyatif kullanıldığını düşündüğü görülmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 42’lik kısmı lider personelin asla inisiyatif kullanmadığı

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Inisiyatif Kullanma Seviyesi  Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
2 2 0 0 4
3 0 2 2 7
6 4 7 1 18
4 3 7 2 16

16 9 16 5 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Inisiyatif Kullanma Seviyesi

Total
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görüşündedir. Aynı zamanda yüzde 29’u daima yüzde 29’u da bazen inisiyatif

kullandığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 38’lik kısmı lider personelin bazen inisiyatif kullandığını

değerlendirirken yüzde 33’ü lider personelin asla inisiyatif kullanmadığını

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 43’lük kısmı lider personelin bazen inisiyatif kullandığını

değerlendirirken yüzde 25’i lider personelin asla inisiyatif kullanmadığını

düşünmektedir.

56. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Astlarını
Karara Katma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-92: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Astlarını Karara

Katma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendiricinin lider personel için astlarını karara katma seviyesinin nadiren

seviyesinde gördüğü tespit edilmiştir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’si daima yüzde 50’si ise nadiren lider personel

tarafından astların karara katıldığını değerlendirmektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Astlarini Karara Katma Seviyesi Crosstabulation

Count

0 1 0 0 1
0 2 0 2 4
1 0 0 6 7
1 0 4 13 18
0 2 5 9 16
2 5 9 30 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Astlarini Karara Katma Seviyesi

Total
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Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 85’inin lider personelin kendilerini karara kattığını

düşündüğü görülmektedir. Yalnızca 1 kişi liderin astları karara katmadığını

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 72’lik kısım lider personel tarafından kendilerinin karara katıldığını

düşünmektedir. Yalnızca 1 kişi liderin astları karara katmadığını düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 56’lık kısım lider personelin kendilerini karara kattığını

düşünürken yüzde 31’inin de bazen karara kattığını düşündüğü görülmektedir.

57. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Yönlendirici
Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-93: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Yönlendirici Olma

Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personeli asla yönlendirici bulmamaktadır.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’si lider personeli daima yönlendirici bulmaktadır.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Yönlendirici Olmasi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 1 1 2 4
0 2 1 4 7
1 3 7 7 18
1 1 4 10 16
3 7 13 23 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Yönlendirici Olmasi

Total
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Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 57’si lider personeli daima yönlendirici bulmaktadır.

Herhangi bir personel liderin yönlendirici olması ile ilgili olumsuz kanaatte

bulunmamıştır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 38’lik kısım daima yüzde 38’lik kısım ise bazen seviyesinde liderin

kendilerini yönlendirdiğini düşünmektedir. Yalnızca 1 kişi liderin kendilerini

yönlendirmediğini beyan etmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 62’sinin liderin daima kendilerini yönlendirdiğini

düşündüğü tespit edilmiştir.

58. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Adaptasyon
Yeteneğinin Değerlendirilmesi

Tablo-94: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Adaptasyon

Yeteneğinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personeli adaptasyon yeteneğinden yoksun gördüğü tespit

edilmiştir.

Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’si lider personelin gelişen yeni durumlar karşısında

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Adaptasyon Yetenegi  Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
0 2 1 1 4
1 2 0 4 7
1 0 7 10 18
2 2 4 8 16
5 6 12 23 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Adaptasyon Yetenegi

Total
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adaptasyon yeteneğinin düşük olduğu kanaatinde olduğu yönünde kanaat

bildirmişlerdir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 57’si lider personeli gelişen durumlar karşısında daima

adaptasyon yeteneğine sahip olarak görmektedir. Yalnızca 1 kişi liderin adaptasyon

yeteneğinden yoksun olduğunu değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 55’i lider personeli gelişen durumlar karşısında daima adaptasyon

yeteneğine sahip olarak görmektedir. Yalnızca 1 kişi liderin adaptasyon yeteneğinden

yoksun olduğunu değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’si lider personeli gelişen durumlar karşısında daima

adaptasyon yeteneğine sahip olarak görmektedir. Yalnızca 2 kişi liderin adaptasyon

yeteneğinden yoksun olduğunu değerlendirmektedir.

59. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Hedef
Belirleme Özelliği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-95: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Hedef Belirleme

Özelliği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personelin daima hedef belirlediğini düşündüğü görülmektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Hedef Belierleme Özelligi Crosstabulation

Count

0 0 0 1 1
0 1 0 3 4
1 1 0 5 7
0 1 4 13 18
0 0 5 11 16
1 3 9 33 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Hedef Belierleme Özelligi

Total
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Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 75’i lider personelin daima hedef belirlediğini

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 71’i lider personelin daima hedef belirlediğini

düşünmektedir. Yalnızca 1 kişi lider personelin hedef belirlemediğini

değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 72’si lider personelin daima hedef belirlediğini düşünmektedir.

Herhangi bir personel olumsuz kanaatte bulunmamıştır.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 68’i lider personelin daima hedef belirlediğini

düşünmektedir. Herhangi bir personel olumsuz kanaatte bulunmamıştır.

60. Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Öngörü Sahibi
Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Tablo-96: Ankete Katılan Astların Mezuniyet Derecesi ile Liderin Öngörü Sahibi

Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılanlardan okuma yazma bilmeyen personel göz önüne alındığında

değerlendirici lider personelin öngörü sahibi olmadığını değerlendirmektedir.

Ast'in Mezun Oldugu Okul * Liderin Öngörü Sahibi Olmasi Crosstabulation

Count

1 0 0 0 1
1 2 0 1 4
2 0 1 4 7
4 4 8 2 18
6 2 5 3 16

14 8 14 10 46

Okuma-yazma yok
İlkokul
Ortaokul
Lise
Üniversite ve Üstü

Ast'in
Mezun
Oldugu
Okul

Total

Asla Nadiren Bazen Daima
Liderin Öngörü Sahibi Olmasi

Total
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Ankete katılanlardan son mezun olduğu okul derecesi ilkokul olan personel

göz önüne alındığında yüzde 50’si lider personelin nadiren öngörü sahibi olduğunu

değerlendirmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi ortaokul olan personel göz

önüne alındığında yüzde 57’si lider personelin daima öngörü sahibi olduğunu

değerlendirmektedir. Yüzde 28’ ise lider personelin öngörü sahibi olmadığı

kanaatindedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi lise olan personel göz önüne

alındığında yüzde 44’ü lider personelin bazen öngörü sahibi olduğunu

değerlendirmektedir. Yüzde 22’si nadiren ve asla öngörü sahibi olunmadığını

düşünmektedir.

Ankete katılanlardan son mezuniyet derecesi üniversite ve üstü olan personel

göz önüne alındığında yüzde 37’si lider personelin öngörü sahibi olmadığını

değerlendirmektedir. Yalnızca yüzde 18’i lider personelin daima öngörü sahibi

olduğunu değerlendirmektedir.
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4. TARTIŞMA

Anket liderlerin astları tarafından lider olarak benimsenme seviyelerinin

araştırılması maksadıyla yapılmıştır. Ankete 46 kişi katılmıştır.

Demografik Özelliklerin İncelenmesi

Astların Yaşının Analizi

Ankete katılan değerlendiricilerin genel yaş ortalaması 25,3’dür. 20-25 yaş

grubu arasında 22 kişi yani örneklemin yüzde 47’si bulunmaktadır. 25-30 yaş

grubundaki değerlendirici sayısı ise 12 yani örneklemin yüzde 26’sıdır. Bu

sonuçlardan anlaşılmaktadır ki kümülatif olarak örneklemin yüzde 74’ü 30 yaş altı

genç gruptan oluşmaktadır ki bu örneklemdeki 46 kişiden 34 kişi eder. Mesleğe

katılımın en az 20 yaşında olmayı gerektirmesinden dolayı bu büyük kısım meslekte

de otomatik olarak çoğunlukla 10 seneden az görev yapmış olan personelin de

katıldığı anlamına gelmektedir. Meslekte az bulunma beraberinde daha az sicil amiri

ile çalışmayı getireceğinden kişi beraber daha az lider ile çalışacak ve sonucunda

lideri değerlendirirken biraz daha katı değerlendireceği düşünülmektedir. Genç bir

örnekleme sahip olunması değerlendiriciler tarafından geleneksel liderlik

özelliklerinden çok gelişen teknolojik şartlara adapte olabilen modern lider

beklentilerini de arttırmıştır.

Örneklemin geriye kalan kısmından yüzde 15’lik kısmı ise 30-35 yaş grubu

içerisinde yer almaktadır. 35-40 yaş aralığında ise yalnızca 4 kişi bulunmaktadır. 40

yaş üstü olan sadece 1 kişi mevcuttur. Bu sonuçlardan anlaşılacağı üzere yaş dağılımı

gittikçe azalan bir seyir izlemektedir. Meslekte emekliliğin 40-45 yaş aralığında

kazanıldığı göz önüne alındığında yaş grubu yüksek kesimin az olması normal

karşılanmaktadır.
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Astların Mezuniyet Derecesinin Analizi

Örneklemi oluşturan 46 kişinin içinde yalnızca 1 kişi okuma-yazma

bilmemektedir. Okuma-yazma oranının yüzde 98 seviyesinde olmasının sebebi

meslek içerisinde okuma-yazma kursları açılarak okuma-yazma bilmeyen kişilerin

okuma-yazma öğrenmesi sağlanmaktadır.

İlkokul-ortaokul bitiren sayısı kümülatif olarak yüzde 21-toplamda 11 kişidir. Bu

11 kişinin tamamı rütbe olarak erdir. Genel olarak mezuniyet derecesi yukarıdaki gibi

olan personel de yaşam alanının çoğunu kırsal kesimde geçirmiştir.

Lise mezunu sayısı toplamda 18 olup örneklemin yüzde 39’unu

oluşturmaktadır. Bu mezuniyet derecesine sahip personelin 12 tanesi uzman onbaşı-

çavuş rütbesine sahiptir. Mesleğe giren uzman onbaşı-çavuşların mezuniyet derecesi

en az lise olma zorunluluğu bulunmasından ötürü bu oran oluşmaktadır. Geriye kalan

6 kişi ise er rütbesine sahiptir.

Üniversite ve üstü seviyesine sahip olan 16 kişinin yüzde 25’i subay, yüzde

25’i astsubay ve yüzde 50’si ise kısa dönem erbaş ve erlerden oluşmaktadır.

Görüldüğü üzere kümülatif olarak yüzde 74 seviyesinde lise ve üstüdür. Bu

değerlendirmeler yapılırken daha objektif değerlendirmelerin yapılacağı anlamına

gelmektedir.

Astların Medeni Halinin Analizi

Örneklemi oluşturan 46 kişinin 30’u bekardır. Bu sayı örneklemin yüzde 65’ini

oluşturmaktadır. Bekâr değerlendirici sayısının bu kadar çok olmasının sebebi

mesleğe vatani hizmet kapsamında geçici katılımda bulunan kişilerin varlığından

kaynaklanmaktadır.

Evli-çocuksuz olan değerlendirici sayısı 8 olup örneklemin yüzde 17’sini

oluşturmaktadır. Evli- çocuksuz olan bu kitlenin çoğunluğu aynı zamanda 25-30 yaş

grubuna aittir. Bu grubun genç ve dinamik bir değerlendirme yapacağı

değerlendirilmektedir.
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Evli-çocuklu olan değerlendirici sayısı 8 olup örneklemin yüzde 17’sini

oluşturmaktadır. Evli-çocuksuz ve çocuklu olan kesim kümülatif olarak 16 kişi olup

örneklemin yüzde 35’ini oluşturmaktadır. Değerlendiricinin evli olması toplumu

oluşturan bireylerin için çekirdek olan aile ortamında kendisine liderlik yapılma fırsatı

vereceğinden ve sorumluluk sahibi olarak bir aileye bakıyor olması lider personeli

değerlendirirken daha objektif bir bakış açısı ile gözlemlemede bulunmasını sağlar.

Ankete katılan değerlendiriciler arasında dul-çocuksuz ve dul-çocuklu

personel bulunmamaktadır.

Astların Genel Olarak Yaşadıkları Yer Analizi

Ankete katılan değerlendiricilerin büyük çoğunluğunu oluşturan kısım 19

değerlendiricinin içinde bulunduğu örneklemin yüzde 41’lik kısmını oluşturan

büyükşehirde yaşamış olan kısımdır. Bu kısım büyükşehirde büyümenin vermiş

olduğu avantaj ile gelişen Türkiye’ye ve dünyaya hâkim, teknolojiyi takip eden ve

kendisini geliştirme imkânına sahip olmuş kişilerdir. Aynı zamanda büyükşehirde

yaşamanın farklı lider profillerinin de gözlemlenmesine olanak sağlayacağı

değerlendirilmektedir. Bu kesim aynı zamanda son mezun olduğu okul açısından da

lise ve üniversite mezunlarından oluşmaktadır. Yaşamının genel kısmını

büyükşehirde yaşamış bu kesimin değerlendirmede daha objektif olacağı

değerlendirmektedir.

Ankete katılan değerlendiricilerin yüzde 28’i de il de büyümüş olup kendini

yetiştirme imkanına sahip olmuştur. Kümülatif olarak ancak yüzde 30’luk kısım

sadece köy-kasaba-ilçe de büyümüştür. Bu da anketin değerlendirilmesin de

çeşitliliğin sağlanmasına katkıda bulunacaktır.

Ankete Katılan Astların Rütbesinin Analizi

Ankete katılan değerlendiricilerin yüzde 56’sını er rütbesinde olup geçici

süreyle mesleğe iştirak eden personel oluşturmaktadır. Meslekte yeni, genellikle

bekar ve aynı zamanda mesleğe ait gözlemlenen lider profilinin az olduğu bir kesimdir.
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Mezuniyet derecesi olarak karma bir yapıya sahip olup okuma-yazma bilmeyende

mevcut olup kısa dönem askerlik yapan üniversite mezunu da bulunmaktadır. Aynı

zamanda bu kesim genel itibariyle belli bir iş sahibi olmayıp meslekteki görev süreleri

bittikten sonra işe başlayacakları değerlendirilmektedir. Bulunuş sebepleri bir kanuni

zorunluluk oluşu ve bu meslekte geçici olmaları değerlendirmeye yansımıştır. Rütbe

itibariyle lider personele en uzak olan rütbeye sahip olmaları sebebiyle diğer

değerlendirici gruplarına göre farklı bir bakış açısına sahip oldukları

değerlendirilmektedir. Bu yapıya sahip olan değerlendiriciler incelendiğinde

gözlemledikleri lider profilinin az olması ve bir çalışma ortamında bulunan sayısı az

olduğu için değerlendirmelerde bulunurken katı olacakları değerlendirilmektedir.

Uzman onbaşı-çavuş sayısı 46 kişide 12 kişidir. Bu sayı örneklemin yüzde

26’sına tekâmül etmektedir. Bu değerlendirici kitlesi mesleği profesyonel olarak yapan

en az lise mezunu yaş ortalaması olarak da 25-30 yaş grubu arasında olan kesimdir.

Mesleğe profesyonel göz ile bakan ve lider personeli mesleki değerlendirme kriterleri

ile değerlendirecek ve objektif bir bakış açısına sahip oldukları değerlendirilmektedir.

Astsubay örneklem kitlesi 4 kişi olup grubun yüzde 8’ini oluşturmaktadır. Hepsi

evli-çocuklu medeni durumunda ve hepsi en az ön lisans mezunudur. Rütbe itibariyle

lider personele er ve uzman onbaşı-çavuşlardan daha yakındır ve lider personel ile

yakın temas halindedir. Bu sebeple değerlendirme esnasında lider personeli er ve

uzman onbaşı-çavuşlardan farklı bir bakış açısı ile değerlendirecektir.

Örneklemin subay kısmını oluşturan yüzde 8’lik kısım 4 kişiden oluşmaktadır.

Tamamı lisans mezunu ve tamamı bekârdır. Bulundukları rütbe olarak subay

olmalarına karşın lider personelden daha aşağıda bir rütbeye sahip bulunmakta ve

gelecekte lider personelin bulunduğu görev yerinde bulunacaklardır. Bu

değerlendirme esnasında bu değerlendiricilerin diğer değerlendiricilere göre farklı bir

bakış açısı ile değerlendirilme yapılmasını sağlayacaktır.

Ankete Katılan Astların Görevlerinin Analizi

Ankete katılan astların görev dağılımı incelendiğinde yüzde 28’inin doldurucu

görevinde bulunduğu, yüzde 19’unun sürücü görevinde bulunduğu, yüzde 17’sinin

nişancı görevinde olduğu, yüzde 6’sının tank komutanı görevinde olduğu ve yüzde
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8’inin de takım komutanı rolünde olduğu görülmektedir. Yüzde 19’luk kısım ise idari

işlerde görev almaktadır.

Tank komutanı ve Takım komutanı görevinde olan personel göz önüne

alındığında kümülatif olarak yüzde 15’ini oluşturmaktadır. Bu sayı değerlendirme için

önemlidir. Çünkü meslek içerisinde lider personelden sonra astlara liderlik yapan iki

görev kısmı bunlardır. Diğer görevlerin liderlik yapmadığı göz önüne alındığında

esasında lideri değerlendirirken meslek içirişinde lider personelden ast olan fakat

liderlik uygulayan tank ve takım komutanlarını da lider personel ile kıyaslama yaparak

değerlendirecektir.

Ankete Katılan Astların Görev Sürelerinin Analizi

Ankete katılan değerlendiricilerin görev sürelerinin dağılımı incelendiğinde

yüzde 61’inin bu meslekte 1 yıldan az bulunduğu görülmektedir. Bu beraberinde

değerlendiricilerin bu kısa zaman zarfından kaynaklanan birden fazla sicil amiri ile

çalışmadıklarını da göstermektedir. Az lider personel ile çalışmak lider personelin

değerlendirilmesi aşamasında farklı alternatifler ile kıyaslamanın kısır kalacak

olmasından ötürü değerlendirmelerin zenginleşmesini engellemiştir.

Ankete katılan değerlendiricilerin yüzde 17’si ise görev süreleri dağılımı

itibariyle 1-5 yıl aralığına denk gelmektedir. Yüzde 15’i ise 11-15 yıl aralığına denk

gelmektedir. Kümülatif olarak yüzde 40’lık kesim bu meslekte 1 yıldan fazla görev

aldığı için farklı liderleri gözlemleme fırsatına sahip olmuş ve değerlendirme

esnasında lider personeli gözlemlemiş olduğu diğer liderler ile kıyaslama fırsatına

sahip olacaktır. Bu gözlemleme ve kıyaslama değerlendirmenin daha sağlıklı olmasını

sağlamıştır.

Ankete Katılan Astların Çalışma Pozisyonun Analizi

Ankete katılan değerlendiricilerin yüzde 85’i meslek içerisinde çalışan kesimi

oluşturmaktadır. Bu kesim lider personeli değerlendirirken gözlemleme ve çalıştığı

diğer liderler ile kıyaslama yöntemini kullanarak değerlendirmelerde bulunmuştur.
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Yüzde 15’lik kısım ise meslekte lider pozisyonunda bulunmakta fakat rütbe

itibariyle değerlendirilen lider personelden daha düşük rütbeye sahiptir. Bu örneklem

grubunun çalışan kesimden farkı ilerleyen süreçte değerlendirdikleri lider personelin

yerini alacakları ve onlarla aynı statüde bulunmalarıdır. Bu değerlendirme esnasında

çalışanlardan farklı olarak değerlendirilen lider personel yerine kendisini koyma

yaparak analizlerde bulunmasını sağlayacaktır.

Ankete Katılan Astların Çalıştığı Sicil Amiri Sayısının Analizi

Ankete katılan değerlendiricilerin analizlerini etkileyen hususlardan en çok bu

demografik özellik büyük bir öneme sahiptir. Çünkü çalışılan sicil amiri sayısı

değerlendiricinin görmüş olduğu lider personel sayısını arttıracağı için kıyaslama ve

değerlendirme yapma esnasında personelin daha objektif ve sağlıklı analizlerde

bulunmasını sağlayacaktır.

Kümülatif olarak yüzde 50’lilik kısım bir sicil amirinden daha fazla lider

personel ile çalışmış olup değerlendirmeler esnasında mutlak suretle geçmişte

çalıştığı liderler ile kıyaslama yoluna gitmiştir. Bunun sonucunda değerlendirilen lider

personel daha sağlıklı ve objektif değerlendirilmiştir.

Yüzde 50’lik kısım ise değerlendirmede bulunurken 1 sicil amiri ile çalışmış

olmanın vermiş olduğu kıyaslama eksikliği ile yalnızca değerlendirdiği lider personeli

gözlemleme ile değerlendirmiştir. Sayı olarak 1 amir ile çalışanların 1’den fazla amir

ile çalışan ile ile eşit olması değerlendirmelerin çeşitlenmesini sağlamıştır.

Ankete Katılan Astların Farklı Görev Yeri Sayısının Analizi

Yüzde 65’lik kısım görev yaptığı yer sayısı itibariyle yalnızca 1’de kalmıştır. Bu

büyük oran lider personelin değerlendirilmesini olumsuz etkilediği görülmektedir.

Çünkü farklı görev yerinde çalışmak meslekte farklı liderler ile çalışmayı ve farklı

görev yerlerinin değerlendirilmesini sağlayacaktır. Fakat büyük bir çoğunluğun ilk

görev yeri olması bunun sağlanmasını engellemiştir.
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Geriye kalan yüzde 35’lik kısım ise 1’den fazla görev yerinde çalışarak hem

farklı çalışma ortamları görmüş hem de farklı lider personel ile çalışma fırsatında

bulunmuştur.

Lider Personelin Karizma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Değerlendirme sonuçlarına bakıldığında değerlendiricilerin yüzde 34’ünün

lideri daima karizmatik bulduğu yüzde 24’ünün de lider personeli asla karizmatik

bulmadığı görülmektedir. Karizmatik bulmayan 11 kişiden 9’unun görev süresi 1

yıldan az olan ve er rütbesindeki personel olduğu dikkat çekmektedir. Lider personel

astlarından er rütbesindeki personeli karizması ile etkileyememektedir.

Yüzde 34’ü oluşturan kısmın 16’ı kişisinden 9’u er rütbesinde 5’i ise uzman

çavuş rütbesindedir. Astsubay ve subay rütbesindeki personelin lider personelin

karizma seviyesi üzerindeki değerlendirmesi orta seviyededir.

Lise ve ortaokul mezunlarında liderin karizma seviyesinin değerlendirmesi

yüksek olumluluk seviyesine çıkarken üniversite mezunu personelin

değerlendirmesinde orta seviyeye inmektedir.

Bu sonuçların ışığında lider personelin er rütbesindeki değerlendiricilerin

yarısını ve bazı üniversite mezunu değerlendiricileri karizmasıyla etkileyemediği tespit

edilmiştir. Lider özellikleri arasında büyük bir öneme sahip olan karizma özelliği

kümülatif olarak yüzde 65 seviyesinde bulunmasına rağmen lider personel tarafından

geliştirilmeye ihtiyaç göstermektedir.

Lider Personelin Denetleyici Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin yüzde 56’sı lider personeli daima denetleyici

görmektedir. Lider personeli bazen denetleyici olarak gören kişi sayısı yüzde 24’tür.

Ankete katılan değerlendiricilerin tamamından yalnızca okuma-yazması olmayan 1 er

lider personelin denetleyici olmadığını değerlendirmektedir.
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Dikkat çeken diğer bir sonuç ise lider personelin denetleyici olma seviyesi

meslekte görev süresi arttıkça artmaktadır. Bu doğru orantılı artış lider personelin

diğer lider personel ile kıyaslandığında denetleyici olma özelliğinin yüksek olduğudur.

Aynı zamanda işlerin denetlenmesini erlerin dışındaki rütbeli personelin vasıtasıyla

yapmaktadır.

Önemli bir liderlik özelliği olan denetleyici olma özelliği değerlendirilen lider

personelde mevcuttur.

Lider Personelin Otoriterlik Seviyesinin Değerlendirilmesi

Değerlendirilen liderin otoriterlik seviyesi yüzde 52 daima seviyesinde, yüzde

30 ise bazen seviyesinde görülmektedir. Kümülatif olarak yüzde 82’i değerlendirilen

lider personeli olumlu seviyede otoriter görmektedir.

Ankete katılan 46 kişinin içinden yalnızca 3 kişi lider personelin asla otoriter

olmadığını düşünmektedir. Olumsuz kanaatte bulunan personel rütbe, görev süresi

ve mezuniyet derecesi bakımından eşit dağılım göstermiştir. Bu sonuçlardan da

anlaşıldığı üzere değerlendirilen lider personel otoriterdir.

Lider Personelin Doğru Yol Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin yüzde 63’ü değerlendirilen lider personelin

daima doğru yol belirlediğini değerlendirmektedir. Bazen seviyesinde doğru yol

gösterenlerin miktarı yüzde 30 seviyesindedir.

Dikkat çekici bir sonuç hiçbir değerlendirici değerlendirilen lider personel için

doğru yol gösterme özelliği için olumsuz kanaatte bulunmamıştır. Tüm personel

olumlu kanaatte bulunarak lider personelin doğru yol gösterme özelliğine sahip

olduğunu göstermektedir.

Lider personelin nadiren doğru yol gösterdiğini düşünen 3 kişi erler ve 1 subay

içinde dağılım göstermektedir.



121

Lider Personelin Planlı Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan lider personelin büyük çoğunluğunu oluşturan yüzde 69’luk

kısmı lider personelin daima planlı programlı davrandığını belirtmektedir. Yüzde 21’lik

bir kısım ise lider personelin bazen planlı davrandığını belirtmektedir.

Yalnızca yüzde 2’lik kısmı oluşturan bir kişi lider personelin planlı olmadığını

değerlendirirken bu kişi bu meslekte 1 yıldan az bulunmuş olan, ortaokul mezunu ve

er rütbesinde olan biridir.

Bu sonuçlardan anlaşılacağı üzere değerlendirilen lider personel bir lider için

önemli olan planlı olma özelliğine sahiptir.

Lider Personelin Motivasyon Yeteneği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personeli yüzde 34

seviyesinde asla motivasyon yeteneğine sahip olmadığını belirtmiştir. Yüzde 17’lik bir

kısım ise lider personelin nadiren motive ettiğini belirtmiştir. Kümülatif olarak yüzde

50’yi aşkın bir değerlendirici kesimi lider personelin motivasyon yeteneğinin çok düşük

olduğunu hatta olmadığını değerlendirmektedir. Olumsuz kanaatte bulunan

değerlendiricilerin büyük kısmını görev süresi 1 yıldan az ve rütbesi er olan personel

beyan etmiştir. Yine olumsuz kanaatte bulunan değerlendiricilerin mezuniyet

derecesine bakıldığında her mezuniyet derecesinden personelin bulunduğu

görülmektedir.

Bir lider için başarıya götüren kilit unsurlardan biri olan motivasyon ve motive

etme olgusu değerlendirilen lider için eksiktir. Kendi bünyesinde bulunan erlerin

tamamını etkileyemediği ve motive edemediği tespit edilmiştir. Lider personelin bu

hususa daha çok dikkat ederek tüm personelin motivasyonuna önem vermesi gerekir.
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Lider Personelin Disiplinli Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin yüzde 47’si lider personeli daima, yüzde

37’si ise bazen disiplinli görmektedir. Bu yüksek oranda da anlaşılacağı üzerine

değerlendirilen lider personel hem meslek açısından hem de liderlik özellikleri

açısından disiplinli olma olgusuna sahiptir.

Lider personeli nadiren disiplinli gören 4 değerlendiricinin tamamının erlerden

oluşması dikkat çekicidir. Bu dört kişinin mezuniyet derecesine bakıldığında dağılım

olduğu görülmektedir. Lider personelin kendisini nadiren disiplinli gören bu kesim için

bir değerlendirme yaparak neden böyle bir durumun oluştuğunu değerlendirmesi

gerekir.

Lider Personelin Sabırlı ve İstikrarlı Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan personelin yüzde 74’ü değerlendirilen lider personelin daima

sabırlı ve istikrarlı görmektedir. Aynı zamanda yüzde 15’lik bir kesimde lider

personelin bazen sabırlı ve istikrarlı davrandığını değerlendirmektedir. Kümülatif

olarak olumlu kanaat bildiren bu kesim değerlendirilen lider personelin önemli bir

liderlik özelliği olan sabırlı ve istikrarlı olma özelliğine sahip olduğunu göstermektedir.

Dikkat çekici bir sonuç ise değerlendirilen lider personelin nadiren sabırlı ve

istikrarlı olduğu değerlendirmesini yapan 3 kişinin de er rütbesinde olmasıdır. Aynı

zamanda bu üç kişinin mezuniyet derecesi de dağılım yapmaktadır.

Lider Personelin Çıkarcı Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin çıkarcı

davranışlar sergileme seviyesini yüzde 71 seviyesinde asla, yüzde 19 seviyesinde ise

nadiren görmektedir. Kümülatif olarak yüzde 91’lik bir kısım lider personelin çıkarcı

olmadığını değerlendirmektedir.
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Bir liderin bünyesinde barındırdığı insanları kendisine inandırabilmesi için kritik

öneme sahip olan çıkarcı olmama olgusu değerlendirilen lider personelde

bulunmamaktadır. Lider personelin çıkarcı davranış gözetmesi mesleki etik ve

yönetmelikler tarafından yasak olması da lider personelin bu kurula riayet ettiğinin de

bir göstergesidir.

Lider personelin çıkarcı olduğunu değerlendiren 3 kişi bulunmaktadır. Bu

personelin eğitim seviyesi dağılım göstermektedir.

Lider Personelin Maddi Motivasyon Kullanma Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin maddi

motivasyon kullanma seviyesini yüzde 69 seviyesinde asla maddi motivasyon

kullanmadığı yönündedir. Yüzde 6’lık bir kesim ise nadiren lider personelin maddi

motivasyon unsurlarını kullanmadığını belirtmektedir.

Lider personelin maddi motivasyon kullandığını değerlendiren 4 kişinin 2’si er

rütbesinde 2’si ise uzman çavuş rütbesindedir. Maddi motivasyon kullanmanın

mesleki etik ve kurallar çerçevesinde yasak olduğu göz önüne alındığında bu

personelin maddi motivasyon kullanmayı nasıl anladığı değerlendirilmelidir. Çünkü

lider personelin maddi motivasyon kullanmadığı büyük bir kitle tarafından belirtilirken

değerlendiricilerin soruyu yanlış anladıkları değerlendirilmiştir.

Lider Personelin Yenilikçi Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin yenilikçi olma

seviyesini yüzde 58 oranında daima bulduğu yönündedir. Aynı zamanda lider

personelin yüzde 26’sı bazen seviyesinde olmak üzere lider personeli yenilikçi olarak

görmektedir. Kümülatif orana bakıldığında yüzde 84’lük kısmı lider personeli yenilikçi

olarak görmektedir.
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Lider personelin asla yenilikçi olmadığını belirten 3 değerlendiricinin 2’si er

rütbesinde 1’i ise uzman çavuş rütbesindedir. Bu kişilerin öğrenim seviyeleri dağılım

göstermektedir. Bu kişilerin oranı yüzde 6’da kalmaktadır.

Genel itibariyle günümüz değişen ve gelişen teknoloji çağında her liderde

mutlaka bulunması gereken bir özellik olan yenilikçi olma özelliği değerlendirilen lider

personelde mevcuttur.

Lider Personelin Astları İle Yetki Paylaşımı Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin astları ile

yetki paylaşım seviyesini yüzde 45 oranında bazen olarak görmektedir. Aynı zamanda

yüzde 28’lik bir kesim ise lider personelin daima astları ile yetki paylaşımı yaptığı

yönünde kanaat bildirmişlerdir.

Yüzde 11’ini oluşturan değerlendirici kesim ise lider personelin asla yetki

paylaşımında bulunmadığını belirtmiştir. Bu değerlendirmeyi yapan katılımcıların

tamamı er rütbesindedir. Mezuniyet derecelerine bakıldığında standart bir dağılım

göstermektedir. Er rütbesinde bu oranın çıkmasının sebebi lider personelin yetki

paylaşımını en alt rütbedeki erler ile yapmıyor ve kanunen de yapamayacak

olmasından kaynaklanmaktadır.

Bir lider personel için önemli bir özellik olan gerektiğinde yetki paylaşımında

bulunma özelliği anket sonuçları itibariyle de bazen çıkarak lider personelin bu

özelliğe sahip olduğunu göstermektedir.

Lider Personelin  İyi Bir Dinleyici Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin lider personelin iyi bir dinleyici olma

seviyesini yüzde 52 oranında daima olarak görmektedir. Yüzde 28 için ise bazen

seviyesinde lider iyi bir dinleyici olarak görülmektedir. Astların fikirlerine önem verme

ve onları dinlemenin yaratacağı dinamizmi ve katkı değeri göz önüne alındığında iyi

bir dinleyici olmak büyük bir öneme sahiptir. Değerlendirilen lider personelin bu liderlik

özelliğine sahip olduğu görülmektedir.
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Lider personelin asla dinleyici olmadığını belirten 3 kişi -ki yüzde 6’lık bir dilimi

oluşturmaktadır- er rütbesine sahiptir. Aynı zamanda bu üç kişinin mezuniyet derecesi

dağılım göstermektedir. Bu sayının oluşmasında ki temel neden değerlendirilen lider

personel ile erler arasında farklı ara kademlerin olması ve iletişim kurulurken bu ara

kademe silsilesinin atlanmasının kanunen suç teşkil etmesidir. Bu kanuna rağmen

değerlendirilen lider personelin iyi bir dinleyici olduğu görülmektedir.

Lider Personelin Vizyon ve Misyon Belirleme Seviyesinin
Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin vizyon ve

misyon belirleme seviyesini yüzde 39 oranında daima, yüzde 41 seviyesinde ise

bazen seviyelerinde gördüğü tespit edilmiştir. Bu oran lider personelin kurum

içerisinde herkesin bildiği ve uygulanan bir etkin vizyon ve misyon belirlediği anlamı

taşımaktadır. Bir lider için liderlik yaptığı kitleye yol gösterici olan bu hususa

değerlendirilen lider personelin sahip olduğu görülmektedir.

Yüzde 4’lük kısmın ise lider personelin asla bir vizyon ve misyon belirlemediği

yönünde kanaat bildirmişlerdir. Bu personel er rütbesinde olup mezuniyet derecesi

dağılım göstermektedir.

Lider Personelin İnisiyatif Kullanma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin inisiyatif

kullanma seviyesini yüzde 34 oranında asla, yüzde 34 seviyesinde ise bazen

seviyelerinde gördüğü tespit edilmiştir. Aynı zamanda yüzde 11 seviyesinde ise lider

personelin daima inisiyatif kullandığını belirtmektedir. Lider personelin bir lider için

önemli bir özellik olan durumlar karşısında kontrolü elde tutmak olan inisiyatif sahibi

olmadığı görülmektedir.

Lider personelin inisiyatif sahibi olmayarak gözükmesinin en büyük sebebi

lider personelin çalıştığı meslek itibariyle inisiyatif alma ve kullanması kendisinden üst
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amirleri tarafından kısıtlanmaktadır. Bu sebepten ötürü lider personel inisiyatif

kullanamamaktadır.

Lider Personelin Astları Karara Katma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin astlarını

karara katma seviyesinin yüzde 65’i daima seviyesinde, yüzde 19’u da bazen

seviyesinde lider personelin astları karara kattığını değerlendirmektedir. Önemli bir

lider özelliği olan astların fikir ve görüşlerini alarak karara katma özelliği

değerlendirilen lider personelin bu özelliğe sahip olduğu görülmektedir.

Lider personelin asla astlarını karara katmadığını değerlendiren 2

değerlendiricinin biri er rütbesinde biri ise uzman çavuş rütbesinde olup mezuniyet

derecesi dağılım göstermektedir.

Lider Personelin Yönlendirici Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin yönlendirici

olma seviyesinin yüzde 50’si bakımından daima, yüzde 28’i bakımından da bazen

seviyesinde olduğu görülmektedir. Önemli bir liderlik özelliği olan yönlendirici olma

değerlendirilen lider personelde mevcuttur.

Lider personelin asla yönlendirici olmadığını değerlendiren 3 personelin

tamamının rütbesi er olup mezuniyet dereceleri dağılım göstermektedir. Toplam

dağılıma bakıldığında bu oranın normal olduğu değerlendirilmektedir.

Lider Personelin Adaptasyon Yeteneği Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin adaptasyon

yeteneği seviyesinin yüzde 50 için daima, yüzde 28 için ise bazen seviyesinde olduğu

görülmektedir. Bu sonuçlardan da anlaşılacağı üzere bir lider için büyük bir öneme

sahip olunan gelişen yeni durumlara karşı adapte olabilme yeteneği değerlendirilen

lider personelde bulunmaktadır.
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Lider personelin adaptasyon yeteneğinin olmadığı kanaatinde olan personel

sayısı yüzde 10’dur. Bu kişilerin 4’ü er rütbesindedir. Aynı zamanda bu personelin

mezuniyet dereceleri dağılım göstermektedir. Bu değerlendirmeyi yapan personelin

sayısının azlığı dağılıma uygun görülmüş ve lider personelin yüksek seviyede

adaptasyon yeteneğine sahip olduğu görülmektedir.

Lider Personelin Hedef Belirleme Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen lider personelin hedef

belirleme seviyesinin yüzde 71 için daima, yüzde 19 için de bazen seviyesinde olup

kümülatif olarak yüzde 90 seviyesindedir. Bu sonuçlar ile değerlendirilen lider

personelin yüksek oranda hedef belirleme özelliğine sahip olup faaliyetler karşısında

personeline belli bir hedef göstererek maksimum verim elde etmeye çalıştığı

anlaşılmaktadır.

Lider personelin hedef belirleme özelliğinin olmadığı yönünde kanaat bildiren

personel miktarı yalnızca 1’dir. Bu da lider personelin hedef belirleme  ve belirlenen

hedefe ulaştırmaya çalıştığının bir göstergesidir.

Lider Personelin Öngörü Sahibi Olma Seviyesinin Değerlendirilmesi

Ankete katılan değerlendiricilerin değerlendirilen personelin öngörü sahibi

olma seviyesinin yüzde 30’u asla, yüzde 30’u bazen ve yüzde 17’si ise nadiren

seviyesindedir. Bir lider için önceden olacak olayları öngörerek buna karşın tedbir

alma özelliği olan öngörü sahibi olma yeteneği büyük bir öneme sahiptir. Sonuçlardan

anlaşılacağı gibi değerlendirilen lider personelin öngörü yeteneğinin düşük olduğu

görülmektedir.

Lider personelin öngörü sahibi olmadığını değerlendiren 14 kişiden 13’ü er

rütbesinde olup mezuniyet derecesi bakımından da dağılım göstermektedir. Bu

sonuçlardan anlaşıldığı üzere lider personel er rütbesindeki personel için öngörü

sahibi olmayan biri olarak görülmektedir. Bu sıkıntıyı gidermek için lider personelin

mutlak suretle er rütbesindeki personel ile daha fazla iletişim kurması gerektiği
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değerlendirilmektedir. Aldığı kararları onlarla paylaşırken gerekçelerini astlarına

anlatmalıdır.
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6. EKLER

6.1 Örnek Anket Formu

Bu bölümde analiz yapılma için örnekleme uygulanan anket bulunmaktadır.

DOLDURACAĞINIZ ANKET FORMU LİDER POZİSYONUNDA ÇALIŞANLARIN

ASTLARI TARAFINDAN LİDER OLARAK BENİMSENME SEVİYELERİNİN

DEĞERLENDİRİLMESİ ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA ÇALIŞMASINDA

KULLANILMAK ÜZERE OLUŞTURULMUŞTUR. HERHANGİ BİR ŞEKİLDE

MESLEKİ KARİYERİNİZ İLE İLGİLİ OLUMLU YA DA OLUMSUZ ETKİSİ

OLMAYACAKTIR. VERECEĞİNİZ CEVAPLARIN GERÇEKÇİLİĞİ ARAŞTIRMANIN

DOĞRULUĞU İÇİN ÖNEMLİDİR. ANKETE KATILDIĞINIZ TEŞEKKÜR EDERİM.

1.Yaşınız

a. 20-30   b. 25-30   c. 30-35  d.35-40  e. 40 ve üstü

2.Cinsiyetiniz

a.  Erkek   b.  Kadın

3. Medeni Durumunuz

a. Bekar  b. Evli , çocuksuz  c. Evli , çocuklu d. Dul , çocuksuz  e. Dul , çocuklu

4. Yaşamınız çoğunu geçirdiğiniz yer

a. Köy-Kasaba  b. İlçe  c. İl  d. Büyükşehir

5. En son mezun olduğunuz okul

a. Okuma-yazma yok   b. İlkokul  c. Ortaokul  d. Lise  e. Üniversite ve üstü

6. Şu an ki rütbeniz
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a. Er-erbaş  b. Uzman Onbaşı  c. Uzman Çavuş  d. Astsubay  e. Subay  f. General

7. Göreviniz

a. Doldurucu  b. Nişancı  c. Sürücü  d. Tank Komutanı  e. Takım Komutanı  f. Diğer

8. Bu meslekte kaç senedir görev almaktasınız

a. 1 yıldan az   b. 1-5 yıl arası  c. 6-10 yıl arası  d. 11-15 yıl arası  e. 15 yıldan fazla

9. Pozisyonunuz

a. Yönetici   b. Çalışan

10. Çalışma süreniz boyunca çalıştığınız 1’inci sicil amiri sayısı

a. 1  b. 2-3   c.3-4   d. 4-5  e. 5-6  f. 6’dan fazla

11. Kurumda bulunduğunuz süre içerisinde görev yeri değişikliği sayısı

a. 1   b. 2-3  c. 3-4  d. 4-5  e. 5-6  f. 6’dan fazla

Bir ast olarak lideriniz Bl. K nın aşağıdaki durumlarda nasıl davranır. Kendi

değerlendirmeniz ile size göre en uygun gördüğünüz seçeneği işaretleyiniz.

1. Grup üyelerinin kendisine bir lider olarak hayran olmasını ister.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

2. Grup üyelerinin ihtiyaç, motivasyon ve performanslarını yakından izler.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

3. Otoriteyi elinde bulundurmak için son kararları her zaman kendisi verir.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

4. Ulaşılmak istenen hedefleri önceden belirler ve çalışanlar bu oranda çaba

harcar.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

5. Her işi planlı bir şekilde gerçekleştirir.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

6. Grup üyelerinin daha verimli olması için onları ödüllendirme yoluna gider.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

7. İşin yapılma şekilleri ile ilgili olarak standartları belirler.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla
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8. Grup üyelerinin önceden belirlenmiş kurallar doğrultusunda hareket etmesini

sağlar.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

9. Grup üyeleri ile arasında karşılıklı bir çıkar ilişkisi olduğu doğrudur.

a. Asla b. Nadiren c. Bazen d. Daima

10. Motivasyon aracı manevi faktörlerden çok maddi(para, unvan, terfi…)

faktörleri kapsar.

a. Asla b. Nadiren c. Bazen d. Daima

11. Yeni fikirlere ve yöntemlere her zaman açıktır.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

12. Zaman zaman grup üyelerinin liderliği almasına izin verir.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

13. Tarafların yaptığı önerileri dikkatle dinleyerek, gerektiğinde bu önerileri

hayata geçirir.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

14. Herkesin inandığı bir vizyon ve misyon yaratır.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

15. Risk almayı sever.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

16. Astların yapılan işlerde sorumluluk almaları ona göre başarının önemli bir

faktördür.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

17. Eski problemlere yeni çözümler üretip astlarımı da bu doğrultuda teşvik eder.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

18. Yeniliklerden ve değişimden korkmaz, hatta kolayca adapte olabilir.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

19. Hedefi, çalışanlardan maksimum performans elde etmektir.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

20. Gerektiğinde sahip olunan normlar ve kurallar dışında hareket eder.

a. Daima b. Bazen c. Nadiren d. Asla

( Anket Formu: Doğan, Serkan (2005) , Dönüşümcü Liderlik, Yayınlanmış Yüksek

Lisans Tezi, Malatya.)
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