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Liderlik tarzlan ve orgutsel given arasindakskiyi konu alan cakmalarla ilgili
yapilan literatlr taramasinda, liderlik ve orgutgélen konusunun hergletmenin
yonetimi hem de yonetim bilimciler nezdinde buylk Bneme haiz oldgu
gordlmistar. Gunuimuizdesietmeler hususunda alinan kararlarigasesinin, gletme
liderlerine atfedilmesi, “guvenilir lider’e olan tilgacin incelenmeye ger bir konu
oldugunu destekleyici bir nokta olmgtur. Isletmeler, liderlerin ya da yoneticiler
verimliligini ve islerligini artirarak Orgutsel guvenin tesisi bakimindanniy

atfedilmesi, orgitsel guven ve liderlik tarzlarasindaki ilgkilerin incelenmes
ihtiyacini da beraberinde getirgtir.

Tum bu amaclar diwultusunda cagmanin ilk boliminde temel kavram
incelenerek bir 6n bilgi verilngj ikinci bélimde elgtirel kaynak taramasi yapilg
ve literatir incelenerek yapilan smamalarin benzer ve farkl ydnleri orta
konmuw, son bolimde ise AGT gac San. ve Tic. A. firmasinda bir ala
arggtirmasi yapilmy, literattr ile argtirma sonuclarinin paralellik arz edip etnigg
karsilastirilarak aratirma neticesinde elde edilen bulgular ortaya kongtur. Bu
bulgular neticesinde literatirdeki pek ¢cok galada liderlik tarzlari ile 6rguts
glven arasinda pozitif yonla bir gki bulundyunun aksine bu c¢amada liderlik|
tarzlari ile orgutsel gliven arasinda kuvvetli Bigki bulunmadg saptanntir.
Katilimcilara goére orgut lideri daha cok d@dihci ve etkilgimci liderlik
Ozelliklerini tagimaktadir. Ayrica sadece ya&e esitim durumunun 6rgutsel guve
etkiledigi sonucuna ulglmistir. Bunun yaninda @tim seviyesi arttikca oOrgits
glven algisinin azalgh saptanmtir. Genel anlamda tez ¢ghasinda ulglan sonug
ise Orgutsel given ve liderlik tarzlarn incelenimkeortaya cikan sonucla
argtirmanin evren ve drneklemine gorezsg&enlik gosterdiidir. Sayet s6z konus
anket cakmasi bir Gretimgletmesi yerine pazarlama ya da it isiyle ugrasan bir
isletmede yapilirsa, kliusuz daha farkli sonuclar ortaya ¢ikacaktir.

yaklasimlar gelitirebilmektedirler. Zira etkin lider@in 6n kaulu, érgitsel guvenin
en st seviyede olmasini g&amaktir. Orgltsel guvene bu denli bir 6nem
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As a result of the literature search made in regattie studies on the relationsh

and to the management scientists. The fact thadgubeess of the business relat

Businesses can develop new approaches in termstatblishing organizationa
trust by increasing the efficiency and functionalif the leaders or manager
Likewise, the prerequisite for an active leadershfp to maximize the

trust and leadership styles.

information was given in the first part of the sfudhe second part, literatur
section, on the other hand, was made utilizing ¢hécal literature review,
technique and similar and different aspects of rdieearches were put forth [
examining the literature. In the last part, howewefield research was made
the firm AGT Wood Ind.and Trade Inc.; questionnagsults were analyzed arn
compared utilizing the SPSS analysis program andtlven or not there is
similarity between the literature and researchltesand the research results we
revealed.As a result of these results, it is deted¢hat rather than a positiv
relationship between the leadership styles andnizgtonal trust, there was not
strong relationship between the leadership styles @rganizational trust in

leader has mainly transformational and interactideadership characteristics
Moreover, it is concluded that only age and edocali status affec

the lower the organizational trust becomes.

between leadership styles and organizational trust, seen that leadership and
organizational trust issue is of great importangthlio the business management

decisions taken is attributed to the business ksadas become the supportive
point regarding that the need for a “reliable leade an issue worth examining.

organizational trust. Attribution of such importano the organizational trust has
brought about the need to examine the relationdbgb&een the organizational

In line with all these objects, basic concepts wexamined and preliminary
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GIRIS
Liderlik ve orgutsel given gkisini konu alan kaynaklar incelerggnde, bu ilgkinin
hem yonetim bilimciler hem deletme yonetimi acisindan ilgi ¢ekici bir konu ofau
gorulmistar. Bu iliskiyi dGnemli kilan en dnemlgey ise yonetimin odanda yer alan
onemli unsurlar arasinda yer almasidir. Zira gurddeigletmelerde alinan kararlarin
basariya ulamasi ile lider davraglari arasinda dnemli bir gki bulunmaktadir. Lidere

glvenen 6rgut Gyesisletmeye de gliven duymaktadir. Bu sebeple glivesidin lidere

olan ihtiya¢ her gecen giin daha da artmaktadir.

Yonetim biliminin yapi tglarindan olan liderlik, bugiine kadar pek ¢cok akaidgen,
bilim adami ve argirmaci tarafindan ele alingtr. Liderlik, genel anlamda 6rgut
dyelerinin davranlarini etkileme yeter@ni haiz olmak anlamina gelmektedir.
Isletmelerin surekli olarak dggsim gostermesi, dinyanin globaifeesi, teknolojinin
cok hizh ilerlemesi gibi sebepler, liderin gesten gelen vasiflarina ek ozellikler
edinmesi gereksinimini ortaya cikagim. Daha onceki on yillarda sadece otokratik
liderlik 6zelligi gosteren bir lider sietmeyi kolaylikla ileriye tayabilmekte iken
ginimuizde ise dogumcu, etkilgimci liderlik tarzlari gibi modern liderlik tarzlam
binyesinde barindiran  liderler  dahi sletme ihtiyaclarini  tam  olarak
karsilayamamaktadir. Gunumuzde liderin, yonetici olmmayani sira, ¢ajanlari motive
eden, ilegime acik ve kitleleri pgnden surukleyen bir yapiya sahip opdutakdirde
basarili olac&! distinilmektedir.

Guven kavrami, toplumun her kesiminde c¢ok bilyuk dneme sahiptir. Glven ve
orgutsel given hakkinda fazlaca galdanin yapilmy olmasi da bu konunun énemini bir
kez daha ortaya koymaktadir. Orgiitte giivenin tdsesioldukca Ozverili bir surectir
fakat bu zahmete katlanmaftetmeyi geriye gotirmenin aksine ¢ok ileriygiyacak ve
isletme veriminin artmasina katkida bulunacaktir.aZiérgutsel gtvene sahip olan
calislarin sevkleri artacak ve calanlar kurumun ileriye gitmesini kendilerine bir gér
addedereksletme verimliligini artiracaklardir. Tam tersi durumda ise suréklistiphe
halinde olan cajanlar, slerine yeterince odaklanamayacakyerini kendilerine ait
hissetmeyecek ve sadece anllerini yerine getirmek icin ¢ajacaklardir. Bu durum
isesUphesiz gletmenin yerinde saymasina ve hatta gerilemesidemelacaktir. Glven

duygusu ile birlikte liderlik konusuna 6nem verilsi@n, insanlarin yonlendirilme



ihtiyacinin buyudklginden kaynaklangdini sdylemek mumkundir. Burada ise liderlere
blyuk gorevler dgmektedir. Cunku istisnalar olmakla birlikte lidedtayulan given ile

isletmeye duyulan guven arasinda bir paralellik bodaktadir.

Tam bu soylenenlerden hareketle bu tezin amacerliid stilleri ve 6rgutsel given
arasindaki ikkiyi ve bu iliskinin boyutunu incelemek ve bugkinin ortaya ¢cikmasinda
etkili olan bilesenleri ortaya cikarmaktir. Bu sebeple ilk bolimeenel kavramlar
incelenerek bir 6n bilgi verilecek, ikinci bolimeésstirel kaynak taramasi yapilacak ve
literatlr incelenerek yapilan gtamalarin benzer ve farkli yonleri ortaya konulaca
son bolimde ise AGT ga¢ San. ve Tic. A. firmasinda bir alan agarmasi yapilacak,
literatdr ile aratirma sonuclarinin paralellik arz edip etm@gdkarsilastirilarak aratirma
neticesinde elde edilen bulgular ortaya konulacalrastirmanin literatir kisminda
elestirel literatlr taramasi tekginden yararlanilacak olup, son bélimughlwan tgincu
bélimde ise SPSS analiz programindan yararlanikmikt sonuclari analiz edilecektir.
Cok Faktorlu Liderlik Olggi, Bernard Bass (1985)'in “Leadership and perforogan
beyond expectations(Beklentilerin Otesinde Lideni Performans)” isimli eserinde
kullanilan bir 6lgektir. Olggin Tirkge uyarlamasi “@retim Elemanlarinin Algiladiklari
Liderlik Sitilleri ile Is Doyum Duizeyleri Arasindakiiski,” isimli calismada Akdgan
(2002) tarafindan yapiltir ve bu cagmada yararlanilan teorik kaynaklar arasinda yer
almaktadir. Dongiimct Liderlik faktort, Etkilgimci Liderlik faktort ve isletmeye
Guven Olggi ise Bute (2011)in “Etikiklim, Orgiitsel Guven ve Bireysel Performans
Arasindaki iliski” calismasindan alinarak bu gahada kullanilan ana argiimanlar

arasinda yer alrgtir.



BiRINCIi BOLUM: TEMEL KAVRAMLAR VE KURAMSAL
CERCEVE

1.1.Temel Kavramlar
1.1.1. Lider

Sabuncuglu ve Tuz (2003:216)’e gore lider; belli hedeflgm@nelik olarak bgkalarini
davranga yonlendiren kii seklinde tanimlanmaktadir. Mutlu (2009:8)’ya gore Iigler;
belirli durumlar ve keullar altindaki bir gruptaki insanlarin érgitselygéere egmek
icin kendi istekleriyle caba gostermesini deste&teytecribelerini payjan, ortak
amaclara ulgmak icin yardimci olan kidir. Eren (1991: 357)’'e gore lider; orgut
mensuplarinca hissedilen ancak ga¢gvurulmamg olan ortak istek ve dtinceleri
herkesin benimseyebilegie sekilde ortaya koyan ve o6rgit mensuplarinin elinde
bulundurdg@u gtict bu hedefler cercevesinde harekete gecisedirki

1.1.2. Liderlik

Liderlik; ortak bir hedefe yonelik olarak 6rgutiawtansglarini kontrol altina almak igin
kisinin sergiledgi davranglar buttnu; kaplikli iletisim strecinde 6nceden saptanan
amaclara ulgmak icin yonlendirilen killer arasi etkilgm sireci ve davraglari ayni
potada eriterek bir hareketdt@mma ve sirdirme sdrecidir(Zel, 2001:90). Din2@@(:
30) bu tanima liderdin, belli bir durumda bireylerin ya da bir grubummac

gelistirmeye yonelik cabalarini etkileme sureci gidau ilave etmektedir.
1.1.3. Liderlik Tarzlan

1.1.3.1. Geleneksel Liderlik Tarzlari

1.1.3.1.1. Otokratik Liderlik

Otokratik lider herhangi bir konuda yapilan itirazl dikkate almayan hatta bu konuda
tartisma dahi yapmayan, sadece kendisithiip karar veren bir dir. Bu tdr liderin
emri altinda cayan astlar ise kendilerine verilen emirleri harfiyerygulamakla
mukelleftirler. Bu liderlik tarzinda “ ne yapiimagerektgini ve nasil yapilagani en iyi
lider bilir’ anlayisi hakimdir. Otokratik lider, astlarina bir gepgtebnce @retmeye,
sonra anlatmaya, bu da yetmezse dayatmaygirgadt bu sirecgte; ceza, 6dul, yasal ve



zorlayici gugler gibi yontemler kullanirlar. Bu zdiderler genellikle 6rgitin verimigi
ve sonug¢ odakli ¢gima prensibine sahiptirler. Bu yolda; izinlerin iptéazla mesai vb.
uygulamalar yapma yoluna giden otokratik lidere skadtismanca tepkiler ortaya
ctkmasi ve verimligin azalmasi siklikla s6z konusu olmaktadir. Bu digutlerin
mensuplari daha saldirgan, lidere daha ¢gkmbla olduklari ve yaptiklaristen ziyade
kendilerini Gnemsedikleri gorulngtiir. Boyle bir 6rgutte liderin ortami terk etmeka i
birlikte calsmalarin da yawdadigi gozlemlenmitir (Arkonag, 1993: 52).

Otokratik liderlik tarzi, daha ¢ok burokrasinin faoldusu tlkelerde gitim goren ve
yasayan insanlarin uygulagirkabullendgi bir liderlik tarzidir. Lider ya da yoneticilerin
astlarinin/cakanlarinin duygu ve duncelerine yer vermemesi neticesinde mevgut i
doyumsuzlgu arts goOsterirken, 6rgite olan gidik da bu olgiide azalmaktadir. Bu
liderlik tarzinda yetkilerin bulyUk bir kismi merlkaz toplanmy olup yoneticiler de
bulunduklar pozisyondan aldiklari glcle hareketektedirler. Fakat bu davratar ve
siki otorite anlayl, ¢cosu kez 6rgut dyelerinin dinanca duygular beslemesine neden
olmaktadir (Guner, 2002: 16).

1.1.3.1.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzinda liderler, kurumsal ykEpdan ziyade insan davralari
Uzerine odaklanmaktadirlar. Bu tarz liderler gruplaliskilerine ¢cok dnem vermekle
birlikte, giinimuzdeki yapi ve stre¢ Ustingwyalasan yonetim anlayina kiyasla daha
bireyci bir anlay sergilemektedirler (Baymur, 1990: 283). Eren (200LB7)
demokratik liderlgi kabul eden yoneticilerin yonetme yetkilerini astyla paylama
konusunda 1hmli olduklarini belirtmektedir. Bu seben oOtard g boluminin
gerceklatiriimesinde, hedeflerin belirlenmesinde, 6rgut ifkdsinin belirlenmesinde
vb. durumlarda astlarindan aiddisiinceleri dikkate alan lider, tek paa hareket etme
kaygisindan siyrilgi durumdadir (Eren, 2000: 437). Ayrica demokratietler
otoritelerinin altinda yatan gicu saklamamakta égldce daha etkin kararlar alabilme
imkani artmaktadir. Her 6rgut Uyesi kendini orgatiin parcasi olarak gordiinden
dolayi daha iyi motivasyon ganabilmektedir. Demokratik liderlik anlaynin olumsuz
sayllabilecek bir Ozelli ise karar alma mekanizmasindasaman tikanikhklardir
(Guner, 2002: 16).



1.1.3.1.3. Serbesiyetci Liderlik

Serbesiyetci liderlik tarzinda yonetim yetkisi rmmim tutularak orgit Uyeleri serbest
birakilmakta ve her tye kendinegkman imkanlar o6lglisinde kendi hedef, plan-
programini yapabilmektedir. Bu liderlik tarzininuoilu yani ise her 6rgut Gyesinin
kisisel esilimleri dogrultusunda harekete gecirilebilmesidir. Fakat lideotoritesinin
yuksek olmamasindan kaynakl sgaabilecek grup ici angr 6rgutin hedeflerine
ulasmasini engelleyebilecektir. Bu da serbesiyetci rlida olumsuz yanidir. Bu
liderligin uygulandgl orgutlerde; bireysel Barilar 6n planda iken grup gilan da
azalan bir grafik izlemektedir (Eren, 2001: 453).

Tarkmen (1999: 63)'e gore serbesiyetci lidgri hukim surdgu 6rgutlerde kararlar
grupca alinmakta, liderler takipcilerin kararlarietkiiememekte, glic¢c ve otorite
takipciler tarafindan kullaniimakta ve lider bu ifagilerce yonlendirilmektedir. Bu
liderlik tarzinda takipcilerin kendgleriyle ilgili amag ve politikalarini belirleyip @gin
olarak yaraticiliklarini sergilemeleri beklenmekte&isiler, gerekli gormeleri halinde
diger kisilerin gorislerine bavurabilmekte, yeni fikirleri hayata gecirebilmektee
kendileri icin en iyi karari alabilmektedirler. Ys& personelin verimlii ve Uretkenlgi
azalacaktir (Eren 2005:439-440).

Serbesiyetci liderlik tarzinda lider; otoritesinok; nadir kullanan, astlarini kendi
sorumluluklariyla bg basa birakan, tahsis edilen kaynaklar elvgrdilciide astlarin
planlarinin gercekkgiriimesine imkan s@ayan bir pozisyondadir. Burada liderin esas
gorevi, izleyicilere kaynak tahsis etmek veya kamuyiskin problemleri ¢6zime
kavusturmaktir. Alaninda yetkin olan, uzmansikerin yeni digtinceler yaratabilmesi
icin oldukca verimli olan bu liderlik tarzi; izlegilerin uzmanhk ya da kultlr
seviyelerinin yetersiz olmasi durumundasdrasizlikla sonuclanacaktir (Guner, 2002:
17).

1.1.3.2. C&das Liderlik Tarzlari
1.1.3.2.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik tarzinda; “karizma”, liderin kisel 6zellginin bir Granadar.
Karizmatik lider, dger liderlere kiyasla astlarini daha fazla etkilegietunt haizdir

(Kirel, 1996: 197).Karizmatik liderler onu ortaygagran kgularla var olurlar Robert



Tucker karizmatik liderin olgumunu ve 6zelliklerinsu sekilde anlatmaktadir (Werner,
1993:32-33):

Karizmatik lider ekonomik, sosyal, politik ya dandel bir gerilim anlarinda 6ne
cikar.

Cezbeden bir ¢cekim alani vesia Ozguveni karizmatik liderin olmazsa
olmazlarindandir. Bunlar onu izleyenleri kelimemam anlamiyla buytler. Bu
durum 6yle bir hal alir ki karizmatik liderin onkmii, dislince ve tavirlar bazi
izleyiciler tarafindan kgku uyandirsa dahi lidere bir tutku ile ghanarak itaat
ederler.

Karizmatik lider mevcut olanaksiz durumdan kurgulimididir ve plani basit
etkileyicidir izleyenler kendilerini umutsuz dururm kurtaracak yetenekli birisi
olarak algilarlar.

Mesajlarinda gdlerin sadece duzelebilegiee desil mukemmel hale
getirilebileceini vaat ederler.

Karizmatik bir lider, iyi ahlakli ya da kot ahlakblabilecei gibi yalnizca bir
hayalperest ya da dogmaci bir insan da olabilir.

Karizmatik liderlik yaklgimina gore, astlarin gdzinde heyecan uyandiran
karizmatik liderler bazi liderlik davraglari sergilemektedirler. Bunlar
(Kotan,2002:87);

Grup icin genel bir vizyon galirme,

Gelistirilen bu vizyon g1ginda dger yonelimli firsatlar yaratmak,

Grup mensuplarinin kendisini olgundan daha guclu hissetmesinglaanaktir.

Karizmatik liderler sahip oldiu karizma (cekicilik) yaratan oOzellikleri sayesinde

gosterdikleri davramibicimleriyle, astlarin gorevlerine duygusal olatzglanmalarini

ve bdylece onlarin kendi istediklggkilde davranmalarini §emaktadirlar.

Karizmatik liderlige yonelik yapilan agdirmalarda bu liderlerin negatif ve pozitif bazi

davranglari oldysu saptanngtir. Bu liderlerden bazilar krizi firsata cevirbbekte ve

kriz yobnetimi konusunda karili olmakla birlikte, bazilariysa karisizliklariyla

izleyicilerini zor duruma sokmaktadirlaiste bu olgu, kimi yazarlarcakérizmanin

karanlik tarafi” olarak tanimlanmaktadir. Pozitif ve negatif karizarasindaki farklari

belirlemek yonetim bilimi icin halen dahi bir ¢ikadir. Orngin Atatirk, pozitif



karizmatik lider grubuna girerken; Hitler negatif arkkmatik lider olarak
nitelendirilebilmektedir. TiUm bunlarin yaninda kamatik liderlerin hepsi kendilerine
tam bir katilm istemektedirler. Pozitif karizmatiiderlerde takipcilerin kendilerini
lidere adamasi ideolojilerden sonra gelirken négdtarizmatik liderlerde ise

ideolojilerin 6ntine ge¢gcmektedir (Hanglo, 2009: 29).
1.1.3.2.2. Kog Stili Liderlik

Son vyillarda liderlik tarzlan incelenginde koc stili liderlgin 6n plana ciIkg
gorulmektedir. Bu liderlik tarzinda; dilerin bilgi ve kabiliyetlerini gelstirebilecesi
islerde ¢algmasi, becerilerinin galirilmesi icin motivasyon verilmesi ve fed-back’er
yapilmasiyla caganlarin gekimlerinin takip edilmesi s6z konusu olmaktadir. Biie
calisanlarin sorumluluklar artarken otokontrol mekarétam da gelierek kocluk

kavramini 6n plana cikargtir (Ceylan, 2002: 83).

Yuksek zeka, yuksek performans, igiten ve deneyimli is hayati pek ¢ok liderin sahip
oldugu bir o6zelliktir. Fakat bu 6zellikler yeterli @idir; insanin kendini daha iyi
tanimasi, gucli ve eksik yanlarini bilmesi, bu biderin baska olaylar tzerindeki
etkisini gorebilmesi ve gene bu etkinin kendisimsihyansidiini anlamasi igin bir kog
gereklidir. Wright ve Mackinnon’a gore kocluk birdérlik stilidir. Liderler koc
olabilmek icin, Pazagartlarina hakim olmali, takimin potansiyelini ggtecek fikirlere
sahip olmali, hizli etkilgm metotlarini grenmeli ve kocluk kultirine haiz olmahdir
(Ozbay, 2008:11).

Iyi kogluk yapmayi dileyen liderin getirmesi gereken en temel beceri, sunu
anlamalarinda yatar; insanlar, sadece kendilennedildigi, séylendgi ya da bilgi ve
haber verildgi icin ne @renir ne de kendini iyikgirir. Insanlarin bu davrapbzelligi,
etkin liderlik ve astlarin performanslarini gélimeleri icin bunu sglayacak olan
koclugu gerektirmektedir (Aydar 1999: 98).

Matarazzo’ya gore bir liderin ko¢ olabilmesi i¢civizyon sahibi olmasi, gelege dair
analizler yapabilmesi, ¢6zim odakli olmasi, riskbdmesi, iletsim kabiliyetinin
kuvvetli olmasi, kendini surekli olarak gglrebilen biri olmasi gerekmektedir. Bu
sebeple her liderin ko¢ olmasini beklemek yaolacaktir. Koglgun dnemine inanan



liderin, gunlik prosedirlerden kurtulmmolmasi ve olaylara analitik bir bgkacisiyla
yaklasmasi gerekmektedir (Ozbay, 2008:12).

1.1.3.2.3. Etkilgimci ( Transaksiyonel ) Liderlik

1978'den bu yana liderlik ve yonetim alaninda Kage geleneksel ayrimin ginda
farkl bir ayrima gidilmesi s6z konusu olgtur. Bu ayrimin yapiimasinda Burns ve
Bass’in yaptiklari agturmalar etkili olmytur. Burns ve Bass, bu ayrimi yaparken
geleneklere ve gecga bal olan liderlik tarzini transaksiyonel liderlik arak
adlandirmglardir (Eren, 2000: 440). Farkli gtamacilar tarafindan, etkganci liderlik
cok farkli bigcimlerde agiklanmgtir. Bu kavramlardan bazilarglevsel liderlik slemci
liderlik seklinde literatirde yer algtir. Etkilesimci liderlik ast ile Gst arasindaki
karsilikl bagimliiga dayanmaktadir. Bu cercevede etfuteci liderlik; takipgcilerin
liderlerin arzularini yerine getirmesine kdwk olarak, liderin de takipgilerin
beklentilerini yerine getirmesgeklinde tanimlanmaktadir. [@al olarak etkilgimci
liderlikte liderin etkinlii, izleyenlerin ihtiyaglarini bilmesi ve hatta bektilerindeki
degisimi takip etmesine ve bu @sime uygun olarak liderlik yapmasina ghalir.
Beklentilerdeki bu dgsimi takip etme kavramin “surddrtlebilir liderlik” larak

aciklanmasina yol acgtir (Yilmaz, 2006: 25).

Etkilesimci liderlik (transactional leadership) bicimi temolarak geleneklere ve
gecmie ball olarak hareket eder. Etkgienci liderlik yaklssiminda personelin vazife
ve sorumluluklar, lidere itaat etmeleri vgerini dizginsekilde yapmalar halinde
kazanacaklari oduller vb. agikga belirtimektedBass’a gore etkik@mci liderin

Ozelliklerini ssagidaki gibi siralamak mumkindar (Luthans, 1995: 358).

» Lider, takipgilerin performans barisina 6nem vermektedir.

* Lider, takipgilerin hedeflerine wealari icin 6dul ve ceza sistemi
uygulamaktadir.

* Bu liderlik tarzinda lider gucini ceza-6dul sisteamacilgiyla kullanmaktadir.
Liderler yalnizca olganistl bir durumda ya da 6nemli bir hususta yardim
istendgi zaman takipcilerine cevap vermektedir. Kisacaridadece standart

sapmalari ortadan kaldirmak icin devreye girmektedi



Lider, takipgilerin gorev tanimlarini gou sekilde yaparak cajanlardan en yiksek
verimi almak icin cakmaktadir. Orgltiin surekiginin sgglanmasi icin gorevlerin

icrasinda “guiven” esastir.

Ozetle transaksiyonel liderlik adi da verilen esihci liderlikte liderler, gegnsiten
gelen yararl gelenekleri surdirme ve gelecelsaklara aktarma hususunda c¢ok
basarililardir. Transaksiyonel liderlik, bir grubun deflerine ulamada bir engel il
edecgi dusunulmemelidir fakat boyle yonetilegirketlerde baari oraninin tekdiize bir
seyirle artaca da unutulmamalidir. Ayrica yol-amag teorisi ilekyndan ilgili

etkilesimci liderlikte, isler performansin anahtari gibi gorilmektedir (Jam&96:151).

1.1.3.2.4. DOnsturict ( Transformasyonel ) Liderlik

Donstaract liderlik, gelecek odakli, dogiimin zorunlu birglev oldysuna inanan ve
glcli vizyona dayanan bir modeldir. Buyuk captaki degisimi 6ngéren bu liderlik
yaklasiminda, 6rgut kaltirind 6n plana cikarma, psiyfaus vizyonla gelecek odakl
glcli bir yapi olgturma eilimi agirlik kazanmaktadir (Demirci, 1998: 73). Grup
ortaminda meydana gelen transformasyonel lidedikitin gbirligi odakh ve ksisel
gelisim olanaklaryla yakindan gkili oldugunu belirtmek gerekmektedir. Bu tarz
liderlerin en onemli 6zelliklerinden birisi de ganlarin hayalleri dgrultusunda,
yeteneklerini gelitirmelerine imkan tanimasidir. Transformasyonelr€kate gecirici)
lider, yalnizca risk alip sorgulayan skér olmayip, ayni zamanda hareketleriyle
insanlara birtakim diiinceleri allayan kgilerdir. Bu liderler geleneksel burokrasi
icinde kendini geltirmeye uygun bir zemin hazirlarlar ve blyuk biregiyi
binyelerinde barindirmaktadirlar (Celik, 2000: 1#Bnsformasyonel liderlik tarzinin

isleyisini daha iyi anlamak iciigekil 1’e bakmak faydali olacaktir.
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Transformasyonel liderlik stirecinin nasiledigi Sekil 1’'de ele alinmgtir. Bass’a gore

donigimcu liderlgin dort boyutu bulunmaktadir. Bunlar, 6zendiricldrlik, karizmatik

liderlik, bireyi 6Ghemseme ve zihinsel durtudur (ZE997: 27).

Ozendirici liderlik boyutunda liderler, takipcilekt sahip olduklari vizyonu
aktarir ve takipcilerin davraglarini belirli bir hedefe yoneltirler. Liderler,
hedefe ulgmak icin kararlilik gostermektedirler. Liderlerinubtutumu ise
takipcilerin gudilenme seviyesini artiracaktir.

Karizmatik liderler ise vizyon sahibi olmanin yagira misyon sahibidirler de.
Bu liderler astlarindan itimat, palik ve saygi beklemektedirler. Boyle liderler
calsanlarda, inang, guven, gai gibi duygular yaratmaktadirlar. Karizmanin
ender rastlanan bir ¢lik 6zelligi oldugu kanisi ginumuzdelerligini yitirmis
olup en diguk kademe yoneticilerde de bulunabilecek bir 6kedlidugu kabul
edilmektedir.

Liderin bireyi Gnemsemesinin beraberinde gegirdorumluluk, astlar ile tek tek
ilgilenmektir. Her cakanin kendine has bir ilgi alani ve ihtiyaclari metar.
Ayrica birey olarak 6zel bir alaka beklemektedirl8ayet ast, yoneticisi ile
dogru iletisim kurmayi baarabilirse, yoneticisi tarafindan dinlenigghi ve saygi
duyuldygunu hissedecek ve kendine olan guveni de bu Olcidacaktir.
Ilaveten, boyle bir durumda astlarin kendi fikinerrahatca ifade etmeleri de
kolaylasacaktir.

Liderlerin zihinsel dirttye verdikleri 6nem saye®mastlarin mevcut durumlara
olan baks acilari dgisecek ve geiecektir. Bu durumda astlarin stres kontrol
gelisecek, yorum Kkabiliyetleri artacak ve kendilerini hda rahat ifade
edebileceklerdir.

Bass’a gore transformasyonel liderlik karizmatit@telilige gore daha kapsamli
olup, karizma transformasyonel liderlik icin geieldr olgu olsa da tek Bana
yeterli olmayacaktir (Zel, 1997: 3).
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1.1.4. Guven Kavrami ve Csitleri
1.1.4.1. Guven Kavrami

Insanlar, tek bgarina ygamayan ve dier insanlarla siirekli ilefim halinde olan sosyal
varhklardir. Kiiler arasi ilegim kurarken ve bu igkilerini strddrirken her insan
“guven” kavrami ile hareket etmektedir. Gliven ke&lsmin Tldrkce anlami isekbrku,
cekinme, kiku duymadan inanma ve itimiat seklinde tanimlanmaktadir
(http://tdkterim.gov.tr). Fukuyama (2000)'ya goOrdsilerarasi guven seviyesi ile
ulkelerin gelgmislik diizeyleri arasinda siki bir gki bulunmaktadir.

Bagka bir tanimlamaya goreyse glven; insan motivasy@m iist seviyesidir ve insan
dogasindan gelen “iyi ve guzel” i ortaya koymasina amktanimaktadir. Tum bu
anlatilanlara karn, given kavrami tanimlanmak istengidide, kavramdaki
karmaikhk karsimiza c¢ikmaktadir. Zira soyut bir kavram olan givéanimi zor
olmasina kann hayatin her alaninda kendini gostermektedirta8gR00: 57)'a gore
given duygusunun U¢ boyutu bulunmaktadir; giverolinak, bakalarina given
duymak ve kendine guven duymalkisanin kendisine giiven duymasi da ilk olarak
kendini tanimasi ve sinirlarini kabul etmesiylgldmaktadir. Tabi ki kinin temel
ahlaki degerleri ve bu husustaki kararkl da kendine giiven konusunda gdz Onlinde
bulundurulmasi gereken 6nemli noktalardandir. Keadjliven kavraminin bir gea
onemli yani da guvenilir olma ve fkalarina guvenmenin de temelini giuruyor
olmasidir. Bir ksinin gavenilir olmasi, vergi sozleri tutmasi, davragiarinin tutarl
olmasi ve bir vazifeyi Ustlenebilecek yetkji@i ulgmis olmasi ile yakindan gkilidir.
Bagkalarina giiven duymak ise Asunakutlu (2002: 3)'tammiyla ‘beklentilere, kiisel
Ozelliklere, dinya goérusune, risklere ve cikarldbasli karmagik bir streg” seklinde

ifade edilebilir.

Erdem (2003: 157)’e gore guven duygusunun Gulkari; “risk, belirsizlik, beklenti ve
zarar gérme ihtimalidir’ Given kavramini daha iyi anlamak icin bu kavramlgiven

kavrami ile olan igkisine aciklik getirmek gerekmektedir.

Risk:Risk kavraminin given kavrami ile olanskiisinin ana nedeni, riskin “ker

taraftan emin olmayr’ “kar tarafa given” den bir cizgi ile ayirmasidir. Cln&min

olma durumunda k&a alternatif bulunmamaktadir ve boylece risk kawrartadan
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kalkacaktir. Fakat karikli guven iliskisinde alternatifler ¢coktur ve bu alternatifler

(olumlu ya da olumsuz) goze alinarak given duygsgur yani risk alinir.

Belirsizlik: Riskin guvenle olan ikisinde belirsizlik olgusu hakimdir. Cunku gki
neticesinde belirsizlik bulunmuyorsa riskin de buhadgl gorilecektir. Boyle bir
ili skide ise glvenin herhangi bir fonksiyonu bulunmade. Riskin boyutu her zaman
ayni olmayacak, igkinin niteligine gére dgiskenlik arz edecektir. Mesela kurularski
yuzeysel boyutta ise riskshirliginden kacinmageklinde kendini gosterecekken, derin
bir iliski s6z konusu ise; kullanilma, aldatiima vb. risldkisacaktir.

Beklenti: Guven kavrami beklenti kavrami ile yakindakiliicindedir. Kisilerarasi
guven ilgkisindeki en buydk beklenti ise kadakinin gorevini iyi sekilde
gerceklgtirmesi ve o konuda yetkin konumda olmasidir. @imeis ortamindaki

yoneticinin, caganlarin gorevlerini layikiyla yerine getirmesinikbemesi gibi.

Zarar Gorme ihtimali: Karsi tarafa giivenen birey, kartaraftan gelebilecek olasi
zararlari gonulli olarak kabul etmektedir. Boylési durumda risk gondlli olarak
ustlenilmektedir. Kanlikli ili skinin given ayainin s&lamlagmasi halinde ikkinin

devaminda kiler, birbirlerinin zayif taraflarini kullanmayaciakina dair bir inang

sahibi olmaktadirlar.

Sonug olarak (Bhattacharya vd., 1998, 461-462);

* Guven, heseyin belirli oldysu ortamlarda bulunur. Dolayisiyla gliven, riskli ve
belirsiz ¢cevrelerde bulunmaz.

* Guven, tahmin edebilmenin bir yonund yansitir. Yaguven beklentinin da
vurumudur. Orngin, “bir insana glivenebilirim” demek osknin iyi ya da koti
oldugunu gostermez.

* Guvenin 6nemi ve gucu duruma goreidebilmektedir.

* Guven, kagihkh bir cevrede olgur. Yani glven, durum ve ¢iiozelliklidir.

* Gulven iyidir. Glvenden s0z edifinde olasi bir olumlu sonugtan sz

edilmektedir.
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1.1.4.2. Guven Cgtleri
1.1.4.2.1. Bilgsel Gluven

Bilissel guvenin temellerini, gkide es olacak olanin gki davrangini yapan di
faktorler olwturur. Bir yonetici, $gorenler arasinda bisel temelli gtivenin dizeyini
belirlerken o6nceki ikkilerin basarisina, sosyal benzey# ve orgutsel kgl ga dikkat
eder. Orgutlerde, ilk olaraksgoren ilskileri zamanla gefitiginden performans ya da
guvenirlik degerlendirilir. Isgérenin gecngte gorevlerini nasil yagtina bakilir.isgéren
davranginin adalet ve kadikliik normlarnyla tutarl oldgu kanisinin olgmasi ve

isgOrenin bghli gini yerine getirmesi, gkide ¢cok dnemlidir (McAllister, 1995, 28).

Ikinci olarak, bireyler arasindaki sosyal benzertjdyen gekimini etkileyebilir. Grup
ile ayni temel 6zelliklere sahip bir birey (etnikken gibi) cama iliskilerinde given
elde etme ve given yaratmada, gruba temel 0zelldd&imindan benzemeyen bireye
go6re, avantajli olabilirinsanlar ik, cinsiyet ve yas gibi nesnel temeldadkerini
gruplandirmaya @limlidirler ve i¢ siniflandirmalar, inanclarn veutumlari etkiler.
Bireyler, grup dy1 bireyleri durist olmayan, givenilir olmayan wbirligi yapmayan
olarak algilar. Ancak, yaraticii artirmayi isteyen orgutlerin icinde farkhliklari
bulundurulmasi cevresel kaynaklarla daha géi acidan etkilgimde bulunulmasini
sagilar. Yine de kilturel benzerlik olagili bulundigu zaman givenin sardirilmesi ve

yaratilmasi kolay olmaktadir (McAllister, 1995, 28)

Uclincuist, orgatlerde formel roliin  belirlenmesi giivebesler. Roller, given
ili skilerinin sinirlarint ve profesyonefle ait 6zellikleri belirler. Roller, mesin
niteliklerini belirler. Bu anlamda gim veren her turli kuruly giveni desteklerler.
Orglit ici sertifikalar da giiven gamada etkilidir. Bunun sonucu olarak iste ilerleme
zamanla kazanilabilir (McAllister, 1995: 28).

Bilissel guvende guvenmek icin mantikli sebepler mencutBu baglamda given
rasyonel bir karageklinde nitelendiriimektedir. Glvenin hareket nakta olgturan ise
karsidaki kisinin yeterli ve sorumluluk sahibi olmasidir. B8el gliven kavramisi
ortami g6z O6nune alinarak ggiiilmis ve klerin eksiksiz/zamaninda yapilmasi gibi

sartlardan hareketle ortaya cilkgmi(Ar1,2003). Bilissel guven, iyi gerekgeler yoluyla
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olusurken bilgi, glven karari icin temel glurmaktadir. McAllister (1995), yeterlilik,

sorumluluk, gavenirlik ve amliligin guven igin 6nemli kaynaklar oldunu vurgular.
1.1.4.2.2. Duygusal Gluven

Duygusal givenin temellerini, gkide es olanin gudilenmesine etki eden faktorler
olusturur. Orgiitsel yurttdik davrangi duygusal temelli givenin gelhesi icin
gereklidir (McAllister, 1995: 29). Duygusal glar, gtveni olgturan yardimseverlik ve
umursamayi esas alan olaylardir, ama duygusallgaifike, hayal kiriki ve caku
gibi insanlarin kendi duygularini gerlendirmesi, bgli olmasi ve bsgkalarina
givenmesidir. Duyy hem duygusal Igari hem de duygusal halleri icerir (Williams,
2001, 379). Genel olarak birisine guvenmek,skkaki insanin iyi niyeti hakkinda
lyimser bir tutuma ve emin olma beklentisine sablipayi gosterir. Glvenin temelinde
insanin iyi niyetli oldguna iliskin tutum vardir. Ama bu tutum yeterli gilglir. Ayni
zamanda guvenilenin yeterli olmasi gerekir. Yetkindadece teknik bir durum giédir.

Bir arkadgimiza guvendiimizde ondan beklegimiz yetkinlik bir ¢eit ahlakiligi
icerir. Arkadgimizdan sadakati, iygi ve comertlgi anlamasini bekleriz (Jones, 1996:
6).

Duygusal given yapisi, kadaki kisiye iliskin duygusal bglhlik ve onun iyiligi
konusunda ilgi gostermeye dayanmaktadir. Boyleyapida, ilskinin taraflari iliskiye
duygusal yatirimlar yapmaktadirlar. Taraflagkinin kendisine bir dger yikler ve
kargidakinin de ayni deeri verdgini varsayarlar. Kagliklilik ve yardim etme davragi
duygusal guven yapisinda en ¢ok sergilenen tashr{&@rdem, 2003: 164).Ergeneli ve
Arl (2005: 128)'e gore kilerin birbirlerine gosterdikleri 6zen ve alaka dungal
glvenin temelini olgturmaktadir. Duygusal given, kdrkh etkilesim sonucu olgtugu
icin guiveni sadece riske kamgelistirilen bir yonelim olarak algilamak yaglolacaktir.
Reyhanglu (2006: 164)'na gore duygusal guven yakianin 6zl insanlar arasindaki
karsilikh bilgi alisverisidir. Erdem (2003: 164)'e goére ise kgel glvende daha
yuzeysel ve kisel cikarlar s6z konusu iken; duygusal glvendedaba derin bir
baglilik s6z konusudur. Ancak tersi durum dagaladir; 6rngin, iki akademisyen
birbirlerinin teknik yetkinliklerine saygi duyahiler, ancak bu bifisel boyut ikisi

arasinda duygusal giveni gélimez. Ayni durum guvensizlik icin de gecerli ollab
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yani bir calganin isini tam olarak yapamaya&waa inanabiliriz ancak niyetinin kotd
olmadgina givenebiliriz (Erdem, 2003: 164).

1.1.4.2.3.0rgiitsel Giiven

Orgute olan giiven, ¢aanlarin 6rgitiun guveniligi konusunda gedtirdigi algilarin bir
drinudur.Sayet calsan, orgutin kendi lehine karar vergicga da hi¢ dgilse kendisine
zarar verecek kararlar almaygcgoninde bir inanca sahipse, bu durum 6rgite given
oldugunun bir gostergesidir (Gambetta, 1988; Gunayd0Q12 27). Savage (1982)
disuk guvenli 6rgutte djilk enerjili ve hicbir targmada bulunmayan c¢ghnlarin ve
sakin gyerinin oldwgunu belirtiyor. Burada herhangi bir glggm siphe ve kaygiyla
kargilanir, yonetim yukaridansagiyadir, stati dnemlidir, kararlar gaudan merkezin

kontroliindedir, cayanlar klerini yaparlar (Callaway, 2006: 42).

Asunakutlu (2002: 11)'ya goére oOrgutlerde guvenigigeedilmesi icin yonetici ve

calisanlara dgen bir takim gérevler bulunmaktadir;

+ Isyerinde uyulmasi kolay ve etkin kurallar giurulmali ve dizenlemelere
gidilmelidir.

« Isyerinde iletim olanaklarinin yiiksek olmasi gerekir.

« lsyeri yonetimi icin verimli bir yetki devri ve kar@ara katilim siteminin
olusturulmasi gerekmektedir.

* Calsanlarin ustin kabiliyetler edinebilmesinigkayacak ve surekli olan bir

egitim sistemi kurulmasi ve ahlaki gerlere 6nem verilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak: Nyhan ve Marlowe’a (1997) gore Orgliggiveni yaratan ve guveniligii
degerlendiren insanlar olgndan dolayi 6rgut ve $lere given kavramlari birbiri ile
ic icedir ve birlgerek orgitsel given kavramini gurmaktadirlar (Demircan. 2003:
15).

1.1.4.2.4. Orgutsel Givenin Alt Boyutlari

Ozen (2003) giiven boyutlariningkinin tipine gore farklilatigindan orgitsel giivenin
ilgili arastirmalarda U¢ ayr1 dizeyde incelegidi belirtmektedir. Yazar bu dizeylerin
yoneticiye duyulan guven, cghinlar arasi guven ve kuruma duyulan given olarak
siralanmaktadir. Bu ¢ duzey birbirinden ayrgmgozikse de i¢ ice gecgni

durumdadirlar. Orngn, calsanlarin yoneticiye duyduklari given orgite duyduokla
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guven seklinde genefierilebilir (Reyhanoglu, 2006: 43). Caanlar, Ustatlarina given
duydusu halde ayni guveni 6rgit icin duymayabilirler. Ast tst arasindaki iyi gkiler
neticesinde cajan, UstinU arkadaya da dost olarak gorebilmektedir. Fakat sgadin
orgutine glvenmesi igin 6rgutin gahlarin katihmlarini tanimasi ya da farkinda
olmasi gibi kriterler g6z 6ntiinde bulundurulmaktaéilbette cakanin hem tstine hem
de Orgltine guvenmesi de sOz konusu olabilmektégttisanin yoneticisini orgut
temsilcisi olarak gérmesi ve ona duydugtveni orgit cercevesinde gengilenesi de
olasidir (TUzun, 2006: 35).

1.1.4.2.4.1. Yoneticilere / Lidere Glven

Erdem (2003)'in belirtii tUzere cakan ve amirler arasindaki etkjlen, 6Grgutin
devamllgl acisindan olduk¢a énemli bir konudur. Bu dururana sebebi ise ¢ghinin
amirine duydgu guaveni, “6rgute olan given” olarak genellemesiddu sebeple
yoneticiye olan guvenle 6rgute olan given arasipdealellik bulunmaktadir. Bu
baglamda Tuzun (2006: 34)'e gbre orgutsel guvenigldmasini sglayan ilk adim,
yoneticilerin davrarlari olup bu etkilgim strecini balatmak yoneticilerin sorumluluk

alanina girmektedir.

Whitener ve arkadgari (1998) yoneticilerin gliven adturmak icin sergileyebilecekleri
davrang tdrlerini analiz etmek Uzere bir model gétimis ve bu davrasi tirlerine
“yonetsel guvenilir davragit adini vermglerdir (isbasi, 2000: 71). Shein (1992) ise
orgutlerde lider konumunda olan yoneticilerin givatami sglayan orgutsel kultirt
asagidaki davranglariyla sekillendirdigini  belirtmektedir. Bunlar; c¢ajanlarin
odullendirilmesi sekilleri, kaynaklari paylgirma sekilleri, rol modellgi, kritik
durumlarda go6sterdikleri davratar, ise alma ve terfi gibi uygulamalarda gozetilen
ilkeler (Joseph ve Winston. 2005: 8).

1.1.4.2.4.2. Cabma Arkadaslarina Glven

Gunger (2002: 56)'e goére cama arkadglarina given kavrami; nin calsma
arkadalarinin yeterli, adil ve guvenilir davrafiarda bulunacana kasl olan inanctir.
McAllister (1995) ksilerarasi ilgkilerde, hangi durumda kime guvengosizi,
kendimizin sectiini ve secimimizde guvenirlik kaniti iceren nedeimerol oynadgini

belirtmektedir. Guven icin gerekli bilgi miktaripglam bilgi ve toplam bilgisizlik
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arasinda yer almaktadir. Bir insanla ilgili hgyi bilmemiz durumunda yani onunla
ilgili toplam bilgiye sahip oldgumuz zaman givene gerek duyulmamaktadir. Bir
insanla ilgili hi¢ birsey bilmedgimizde, yani toplam bir bilgisizlik oldgunda akilci
glvenin oturdgu bir temel bulunmamaktadir. Uygun bilgi ve iyi eeder given karari
icin temel olyturur (Erden, 2007: 26).

1.2.Kuramsal Cerceve
1.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderligin olusumu ve liderlik kavrami ile ilgili ilk incelemelemskeri ve idari liderlerin
analiz edilmesiyle bgamistir. Liderlerin bulunduklari gada ve hatta daha ileri glar
icin etkili olan 6zellikleri arstirilarak, liderlik vasfi icin gerekli olan toplurak ve

kisisel 6zelliklerin belirlenmesi amaclangtir (Erdgzan, 1991:333).

Ozellikler yaklgiminda daha ¢ok tzerinde durulan husus, liderirlikisgi olmustur.
Liderin; kilosu, boyu, yat, salik durumu, yakgikli olmasi vb. fiziksel 6zelliklerin
yaninda; hitabet yetepe zekasl, kilerarasi iletsim kabiliyeti, gtivenilir olmasi, risk
almasi, cesaretli olmasi, gimci olmasi gibi mental 6zelliklerine de dikkat Edesi
hususu tarma konusu olmgtur. Fakat o6rgut U0Oyelerinin  goGgiéri  dikkate
alinmadgindan dolay filozoflar bu konuda fikir bigi saslayamamglardir (Eren, 2004:
437). Liderlerin Ozelliklerinin dier grup tyelerinden farkh olmasi gerekmektedikiEs
bulundgu yoninde bir gori hakimdir. Ileriki yillarda ise liderlik lzerine gli
aragtirmalar yapilmy ve liderin duygusal, fiziksel, bisel ve sosyal 6zellikleri
belirlenmeye cafiimistir. Sabuncuglu ve Tuz (2003: 220-221)'e gore bu 6zellikler
sOyledir;

» Fiziksel Ozellikler: Giicli olma, boy, yas, cinsiyettkileme, yakuklilik,
Irk,gtizel kongma, aktivite.

« Bilissel Ozellikler: Zeka, bilgi, kararlilik, dikkat, igiyatif, sorumluluk, ileri
gorssluluk, yetenek, gercekgilik, ikna etme.

« Duygusal Ozellikler: Algilama, giiven duygusu, yikskaarma duygusu,

sevmek ve sevindirmek, kendini kontrol etme, hirs.
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« Sosyal Ozellikler: Kendini kabul ettirme, $kalariyla iyi iletsim kurma, dsa
donuk Kiilik yapisi, dostluk arkadak yetenei.
Ozellikler yaklgimi 6zetlenecek olursa; liderlik 6zgijihe daha cok sahip olanin lider
olaca konusunda bir gogihakimdir. Fakat yapilan atarmalar neticesinde liderlik
Ozelligi fazla olan bir grup Uyesinin her zaman lider cdaigy gordlmigtir. Sonug
olarak liderlik surecinin sadece liderlik vasfirehg olmaktan ileri gelmeg ve daha
baska desiskenlerinde incelenmesi gerektanlasiimistir (Kocgel, 1998: 399).

1.2.2. Davranssal Liderlik Yakla simlari
1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Cakmalari

1945'te sivil ve askeri pek ¢ok yonetici Ustind@nan bu cakmanin amaci; lideriin
nasil tanimlangini saptamak olmgur. Sonra s6z konusu tanimlar faktor analizine
tabii tutularak liderlgi ve bu sireci acgiklayan faktorler saptanmaya siadistir.
Calsma neticesinde, liderlik davratarini belirleyen iki b@imsiz dgisken
saptanmytir: anlays, yaplyl harekete gecirme (Yukl,1989: 75). Anfagesiskeninde
lider; takipgileri ile arasinda saygl ve guvene ategn, takipgilerin istek ve
ihtiyaclarinin kagilandgi bir ortam yaratmaktadir. Yapiyl harekete gecirenesa lider;
ulasiimasi gereken hedeflere yonelik olaraki iplanlamakta, 6rgutlendirme ve
yonlendirme konusunda kontrolUgsamaktadir (Yukl, 1989: 75).

Tablo 1

Ohio Universitesi Liderlik Ara stirmalari Neticesinde Saptanan Liderlik Tarzlari

Yogun ilgi Yogun Ilgi

DusUk Yapiyl Harekete Gecirmé&'tiksek Yapiyl Harekete Gecgirme
BIREYE 1 2

Az lgi Az lgi

DusUk Yapiyr Harekete Gecirm&'tiksek Yapiyl Harekete Gecirme

ILGI 3 4

- YAPIYI HAREKTE GEC IRME -

Kaynak: BEDELAN, Arthur, (1989),0Organizational Behavior,The Dreyden Press,
Orlando, s. 430.
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Tabloya gore ikinci kisimdaki lider hem bireysehmak grup Uyelerine hem de grubun
basarmaya caltigl ise 6nem verirken, dordincu kisimdaki lider ise gampaclarina
fazlaca &irlik verdigi halde, grup Uyelerine yeterince nem verrgedorilmektedir.
Universitenin arglirmalarindan yola ¢ikilarak varilabilecek genetgylar isesoyledir
(Zel, 2001:103);

* Sayet grup otoriter bir lider istiyorsa, yapilacak eyi sey bu liderlgi
uygulamaktir.

« Eger grup otoriter olmayan ya da daha az olan bierligstiyorsa, liderin
uygulayacgl yapiy! harekete gecirme davrartepki uyandiracaktir.

« Orgltte yapilan si teknolojinin elvermemesi nedeniyle ayrintili  alar
dizenlenmemi ise ve dar bir zaman varsa, tim grup Uyeleriygehmeye
calisan lider baarisiz olacaksikayet ve devamsizliklar da artacaktir.

» Ast ve Ust ilgkisi sinirli ise otoriter yonetim tarzi daha etkilacaktir.

» Liderler ve calanlar surekli bir ilgki icinde ise, cakanlar liderden yuksek
anlays bekleyeceklerdir.

« Liderlerin bireyi 6énemseyen davralarinda meydana gelecek aatiparalel

olarak personel devir hizi ve devamsizliklar azadgiiami gosterecektir.

Liderlerin yapiyl harekete gecirmeyi benimseyenrdaglarinda meydana gelen arti

grup uyelerinin performanslarinin da artmasindanemacaktir.
1.2.2.2. Michigan State Universitesi Liderlik Calsmalari

Ohio State Universitesi’nin camalarini sirdirdgii esnada Michigan Universitesi’nin
Rensis Likert yonetimindeki ag@rmacilari, liderlik tirleri ve liderfiin olusumu
Uzerine bir cama yapmylardir (Erd@an, 1991: 337). S6z konusu gatanin amaci
grubun verimlilgi ve grup uyelerinin doyumuna katkida bulunan faktd; is doyumu,
verimlilik, gudulenme, sikayetler ve verimlilik gibi kriterleri g6z ©6nlne laaak
arggtirmaktir. Calgma neticesindeifisana yonelik lider’ve “i se yonelik lider” olmak
uzere iki farkh liderlik davrani belirlenmitir(Ataman, 2002: 461);

insana yonelik lider: grup mensuplarinin tatminintiracak bir cakma ortami
yaratmaya cajan, yetki devrini esas alan ve takipcilerigigel gelsimleriyle yakindan

alakadar olan davraghar sergileyen liderdir.
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Ise yonelik lider: grup uyelerinin ve takipgilerin ¢éeden saptanan kriter ve metotlara
uygun olarak cayip calsmadiklarini yakinen kontrol eden ve makamina dayana
otoritesini  kullanarak cezalandirma mekanizmalarisikk¢ca bavuracak sekilde

davranglar sergileyen liderdir.

Michigan Universitesi, ¢caijmalarinda liderlik davraglarini siniflandirma ve agiklama
adina boyutlar geifiirme amaci gutmgitr. Bu amaca ulgnak icin uygulamall
argtirmalar daha c¢ok tercih edilgtir. Boylelikle argtirma neticesinde saptanan
faktorler liderlik davrarglarini agiklamada yeterli olacak ve liderlik sirewt bir
sekilde aciklanabilecektir. Fakat bu gatalarin varsayimlardan alwgunu da
unutmamak gerekir. Nitekim s6z konusu kuramlargkiii; genellemelere gidildi ve
kavramlarin basite indirgengi yoninde elgiriler yapilms, yontemin gecerlifi
sorgulanmgtir (Kogel, 1998: 402).

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Blake ve Mouton, liderfiin her ortamda ekin olabilegiegoristiinii savunurken cevresel
faktorleri yok saymytir. Halbuki sonraki senelerde yapilan siranalarda ortaya ¢ikan
durumsallik teorileri, liderlik tarzlarinin her arhda gecerli olamayagai ortaya
koymuwtur. Dolayisiyla Blake ve Mounton kuraminin smugini olusturan sey;
liderlerin, takipcilerin  6zelliklerini ve durumsal faktorlerini g6z ©6nidnde
bulundurmamasidir(Celik, 2000: 16). Blake ve Mountgelitirdikleri 6lcekte verimli
lider tarzinin 9,9 tipi oldgunu savunsalar da s6z konusu lider tipigm devamsizlik,
verimlilik gibi hususlara olumlu etki edip etmggdiuygulamali argtirmalar neticesinde
acikhga kavyturulmuwstur (Zel, 1997: 7).
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Tablo 2
Liderlik Davrani slarinin Boyutlarinin Matriksi

1,9 9,9
Kisilerarasi
Iliskilere
5,5
Yonelik
Olma
1,1 9,1
Uretinfénelik Olma

Kaynak:BLAKE, Robert R. and Jane, S. MOUTON, (198%he New Managerial
Grid,Gulf Publishhing Company, , New York, pp. 11.

S6z konusu diyagramda hepsi 6rgit icin 6nemli ollasan ve Uretime dayall 5 liderlik

tarzi ortaya konulmaktadir. Bu liderlik tarzlaayledir (Blake-Mouton, 1985: 11);

Ciliz Liderlik (1.1. Yonetim): Bu tarzda liderler, orgutteki dretim ve insana ilgi
gostermemektedir. Boyle bir lider orgutinsivala kalabilmek icin gereken en ag i
yapmakta, sorumluluk almamaktginie ilgisiz olmakta ve katilim géstermemektedir.

Sehir Kulubt Liderlik (1.9. YoOnetim): Bu tarz liderler, cayanlarla arasindaki
ili skileri gelistirmek i¢cin maksimum ihtimam gdstermekle birlikteetime yeterince ilgi

gostermemektedir.

Gorev Liderli gi (9.1. YOnetim): Liderler calsanlari adeta bir robot gibi gérerek onlara

gorev tanimlarini gegibir sekilde tanimlamakta ve yénlendirmelerde bulunmaktad

Orta Yol Liderlik (5.5. YOnetimi): Bu tarz liderler insana vge ayni derecede dnem

vermektedirler.

Diyagramdaki en iyi yonetim bicimi “Ekip Lidegi” dir. Bu liderin liderlik seklinin
diyagram Uzerindeki yeri saptanirsa, onu 9.9'gtul@ak ve gitim vermek mumkin
olacaktir. Fakat bunun gercestieilebilmesi icin; cevresartlari, liderin kiili gi ve grup

yapisi incelenmeli ve dikkate alinmalidir (Ugok,2987).
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1.2.2.4. Likert'in Sistem 4 Modeli

Likert'e gore lider davragi dort grup altinda birktirmek mimkanddr. Birinci gruptaki
kriter, yoneticinin ¢akanlara kagi olan guvenidir. Bu hlamda yonetici; sirasiyla siki
otoriter, esnek otoriter, damali ve katilimci lider tipine dgu bir gizgi izlemektedir.
Ikinci grupta ise astlarin algilagliserbesti seviyesi yer almaktadir. U¢ ve dordinci
gruplarda ise ast-Ust gkisi ve goriglerine bavurma ilimi belirleyici rol
oynamaktadir. Likert'in akirmalari neticesinde lider-performansskisine etki eden
Uc ana dgisken belirlenmgtir.

Bu desiskenler sirasiyla; birincisi organizasyon yapisiitp@lari, bireysel 6zellikler ve
benzerlerini iceren ‘durumsal gigkenler’; ikincisi, performans hedeflerini, tutumlar
algilamalari, motivasyon tedbirlerini kapsayan ‘asgiskenler’; ve son olarak da
verimlilik, hizmet, maliyet, kalite ve kazanc gibiggimli/sonu¢ dgiskenlerdir (Zel,

1996:109-111).

Sistem 4 yonetim tarzini benimseyen yoneticiletetisie kasl; yliksek guven, pozitif
tutumlar ve gruplarda yuksek @dik vb. ara dgiskenlerin olymasinda etkili
olmaktadirlar. S6z konusu gigkenler de diiik personel devir orani ve devamsizlik,
maksimum kazan¢ ve minimum maliyet gibi sonugiglenlerin ortaya cikmasina
neden olmaktadir. Sistem 1 ya da 2 ybnetim tarbemimseyen yoneticiler ise;
astlarinin maksimum bariy! elde etmesi icin korkutmaya dayall kabullefereeneden
olmakta ve bu ara @eken orgitu yuksel personel devir hizi ve devanisigdnug
degiskenine neden olmaktadir. Bu durumsa, kisa donerakigek verim elde edilmesini
sgilarken uzun dénemde kazanc ve verimgudliigine neden olmaktadir(Mayil985:
94). Tum bu argirmalar neticesinde sistem 3 ve 4 tarzlarininndHi calganlarin
yuksek performans sergiledikleri gorulirken, sistene 2 tarzlar altinda ¢ghnlarinsa
disik performans sergiledikleri gorultiir. Likert bu argtirmasiyla yoneticilerin

pozisyonlarindan ve ialanlarindan Gamsiz olduklarini saptasgtir (Zel,1997:111).
1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Bu yaklgim tarzinda lider ozellikleri ve yagii seylere ek olarak durum gekeni de
argtirmalara dahil edilmtir. BOylece farkli sartlarin liderlik bigimini gerektirdii

hipotezinden yola cikilarak pek cok gtrema yapilmgtir. Davrangsal yaklaimlar

23



icerisinde yer alan liderlik tarzlarn her zaman ker durumda gecerli yakdamlar
degildir. Ortaya ¢ikan dgsik durumlara gore liderlerim yonetimde glgk yaklasimlar
gostermeleri gerekebilmektedir. S6z konusu modedie uygun liderlik tarzinin liderin
karsilastigi durumlarin analiz edilmesine #a oldugu 6zerinde durmaktadirlar. Bu
nedenle ilk once liderin iginde bulunglu durumdaki anahtar faktorlerin belirlenmesi
gerekmektedir (Newstorm ve Davis,1993: 230).

1.2.3.1. Fiedler’'in Durumsallik Yaklasimi

Liderlik konusunda durumsallik teorisini ilk kullan ki Fred Friedler'dir. Freidler,
etik liderlik davranginin  yapilya veya insan gkilerine 0Onem verilerek
gerceklatirilebilecegini savunmuytur. Ayrica Freidler, yapiyr kurucu ya da ankdyi
liderin devamli olarak etkin olamayagai belirtmektedir. Ona gore icinde bulunulan
durum, baarilacak §in niteligi ve liderin yetkisine gére etkin olabilecek lid&rtirleri
mevcuttur (Sabunc@tu ve Tuz, 2003: 223-225). Fred Fiedler “En az Treredilen
Calsma Arkadal” (LPC) olarak adlandirilan bir oOlgcek yardimiyladdrin gorev
yonelimli veya ilski yonelimli olup olmadgini belirlemektedir. Bu teorinin temel
varsayimi, dier durumsallik teorilerinde olgu gibi, iliski ya da gorev yonelimli
liderlik davranginin durumdan duruma ggebildigidir. Ug miihim durumsal dgsken
ise sOyledir; liderin yasal gucul, barilacak gin niteligi, lider ve takipgiler arasindaki
ili ski(Tabak, 2004: 18).

Friedler, durumsallik yakiamina iliskin olarak yap@ calsmalardasu sonuclara
ulasmistir (Tabak, 2004: 18);

» Takipcilere kagi olan iligkileri kuvvetli olan lider, gérev yapisini belirlean
takipcilerin kararlarina da ©6nem verirse ve konuricig de kuvvetliyse
maksimum verime ukmaktadir.

» Gorev yapisini net bigekilde belirleyen lider, takipcilerle gkilerinde iyi
olmasa dahi barili olmaktadir.

» Gorev yapisi belirlemede, takipgilerle ski kurmada ve konum gicini
kullanmada zorluk ceken lider, etkigli en diiuk olan lider olarak
tanimlanmaktadir.

e Grubun etkinlginin sglanmasi, risk alinmasi gereken zor durumlarda risk

yonetimini en iyisekilde yapan lidere Igadir.
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e Grup Uyelerinden herhangi birisi, uygun ortaminsolasi halinde liderlik
davranglar sergileyebilmektedir.

» Her ortam icinde kgarili olan evrensel bir liderlik tarzi bulunmamakta
1.2.3.2. Jersey ve Blanchard’'in DurumsallikYaklgimi

Jersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaydai'nda, Blake ve Mounton’un iki boyutlu
liderlik davrangindan yola cikilarak, takipgilerin olgunluk seviy@a bu davrandarda
belirleyici rol oynadg hipotezi savunulmaktadir. Yani modelde durumsderlik
teorilerine ek olarak “olgunluk derecesi” kavrafimerinde durulmaktadir (Gore ve
Tabak, 2002: 16). Olgunluk derecesini barindirasudar isesOyledir (Can, 1992:194);

» Takipcilerin baari konusundaki istekleri
» Takipgilerin sorumluluk alma kabiliyeti ve arzusu

* Basarilacak goreve gkin tecrtibe gitim ve yetenek.

Is gorene Yonelik

Karara ikna Etme
Katma
Yetki Emir Verme
Verme
M M2 M | isevonelik
M4

Sekil 2: Liderlik Davranglarinin Etkinlik Duzeyleri

Kaynak: ZEL, Ugur, (2001) Kisilik ve Liderlik, Seckin Yayincilik, Ankara, s. 123.
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Sekil 2'de goruldigu Utzere liderlerin davraglari goreve ve ikkiye donik olarak
belirlenmekte ve ardindan astlarin olgunluk seegetle M1, M2, M3, M4seklinde
ifade edilmektedir. Olgun olmayan (M1) takipcilegin yoneticiler goéreve yonelik
iliskilere 6nem vermekte iken takipcilerle olanskiiere ilgi gostermemekte ve emir
verici davramnglar sergilemektedirler. M1 e gore daha olgun selgyeolan M2
dizeyinde liderler maksimum gorev vekii sergilerken davraglari da emir vermeden
ikna etmeseklinde icra edilmektedir. Bu seviyede liderler derin nedenlerini astlara
aclklayarak benimsetmeye gataktadirlar. M2'ye gore olgunluk seviyesinin agitiM3
dizeyinde ise liderler yuksekskiye kasin disik gorev yaklgimini benimsemektedir.
Bu dizeyde astlarin diince ve gorgleri alinarak onlarin da yonetime katiimalari
sgilanmaktadir. En olgun seviye olan M4'te ise liderfainimum iligki ve gorev
anlaysini benimsemektedir. Bu seviyede liderler planlawea uygulama yetkilerini

takipcilere vermektedirler (Vecchio, 1991: 318).
1.2.4. Robert House ve Martin Evans’in Amag-Yol Teasi

Robert House ve Martin Evans’'in Amagc-Yol Teorigiellerin davrarglarinin astlarin
basari seviyeleri ve gudilenmeleri Uzerinde yagattkiyi belirlemeyi amaclamaktadir.
Bu teori kismen motivasyon teorisi ve durumsallileklgsiminin verilerinden
faydalanilarak gegtirilmistir (Erdogan, 1991: 346). Amagc-yol teorisinin odaklagdi
nokta ise lider davraglaridir. Bu kuramda belirlenen dort ana liderlik voensgi
bulunmaktadir (Hoy ve Miskel, 199; Celik, 2000: E8dgzan, 1991: 348-349):

Emredici Liderlik Davrani si: Belirli standartlara uyulmasini bekleyen bu liderli
davranginda liderler, astlarinasleriyle ilgili teknik bilgileri vererek nasil yapa&lari

konusunda ve onlardan ne beklgndionusunda bilgi vermekle yetinmektedir.

Basarlya Yonelik Liderlik Davrani si: Bu liderlik davranginda amag; hedeflerin
onundeki engelleri yok etme, mukemmgdli vurgu yapma, performans gélme,
calisanlara guven gama ve cabanlarin yiksek standartlara gnelerine yardim etme
gibi yollarla 6rgutin ilerlemesini glamaktir.

Destekleyici Liderlik Davranisi: Bu liderlik davranginda liderler, arkadga bir
calisma ortami yaratarak cghinlara tst diizeyde bir ilgi gostermektedirler.
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Katiimci Liderlik Davrani si: Bu liderlik davranginda ise liderler, karar alma
asamasinda calanlarin gorglerini alarak onlari karar alma samasina dahil

etmektedirler.

Bu liderlik davranglarinin farkli durumlar karsinda tek bir lider tarafindan da
sergilenebildii goralmistir. S6z konusu teori her ne kadar mgatcok uygunsa da
teoriye yapilan elgdirilerde oldukca basit bir kuram oldu ve syerindeki dgiskenleri
yeterince dikkate almaginin alti gizilmitir. Teorinin bazi kiler icin uygun oldgu
belirtilirken tim insanlar icin bir genelleme yapma dg@ru olmayacgl
vurgulanmaktadir (Eren, 1991: 404).

1.2.5. Vroom ve Yetton Liderlik Yaklasimi

S0z konusu kuramda da amagc-yol teorisinde @ldgibi liderlik tarzinin, liderin grup
icindeki yerine bah oldugu ve bundan o6turld desik liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikaga
savunulmgtur. Ancak Wroom-Yetton-Jago yakleninin daha c¢ok dstiinde duglu
sey; liderler ve astlarinin gkisinden ya da ortak katilimindan ortaya cikanrlide
davranglaridir. Bu yaklaimin amaclari arasinda, astlarin kabulgeiararlarin daha iyi
neticeler verdiini aciklamak da vardir (Ergan,1994:351). Ayrica bu yaklana gore
liderlik aragtirmalari ki odakl deil duruma yonelik olarak yapilmaldir. Lider, sekiz
asamall karar verme sirecinde hangi dawlam sergilemgtir ve sergileyecektir?

sorularina yanit aranmaktadir (Ataman, 2002: 469).
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iKiNCi BOLUM: ELE STiREL KAYNAK TARAMASI

2.1. Liderlik ve Orgiitsel Guveniliskisi

Arastirmanin  bu bolimidnde, atama modelinin liderlik ve 6rgutsel guven
degiskenleri, alanda yapilmi calsmalar bg&laminda elgtirel kaynak taramasi
yontemiyle incelenerek atarma hipotezlerinin testine olanak verecek oOlcekukari

gelistiriimeye calsilacaktir.

Liderlik tarzlari ve drgutsel guven arasindakgkiyi birebir ele alan literatiirde yeterli
calsma olmadgindan, “6rgutsel guven” ve “liderlik tarzlarn” niceren benzer

calismalara da bu kisimda yer verigtir

Guven gunluk ygantinin her alaninda var olan bir olgudur. Giveranlig bireysel,
bireyler arasi, hatta toplumsal hayatin dizenlemdesénemli bir yer tutar. Glven
liderligin temel bilgenlerinden biri olup liderleri izleyenlerine glayan bir harg gorevi
gormektedir. Bu harg liderin resnginin temelini olyturur (Demirta, Ozcelik, 2005:
97).

Dogan (2002: 46) Turk toplumunda, given ortamininstolwimasinda etkili olan
kisilerin sahip olmasi gereken nitelikleri belirlemekmaciyla yapp calsmada;
“guven” ve “glvenli insan” tanimlamasinaskin deserleri; 6zgiven, uyumluluk,
durastlik, sevecenlik, aciklik, tutarhlik, bilgilblmak, dedikodu yapmamak olarak
siralamgtir. Liderlerin 6rgutte givenli bir ortam yaratmasgin bu niteliklere sahip
olmasi beklenir. Aksi halde, 6rgitte gercalildmesi disintlen vizyonun ne kadar
cazip oldgu ya da liderin vizyonu calanlara ne kadar anlait) tek basina bir anlam
ifade etmeyebilir GUvenilir lider olma, ger insanlarin ihtiya¢ duyduklari zamanlarda
ihtiyagc duyulan yerde olma, gereken anlarda izitsnic desteklemek icin onlarin

yaninda bulunma olarak tanimlanmaktadir.

“Guven tipki heyecan ve inan¢ gibi 6nce liderin diemde baslar ardindan izleyicilere
yayilir. Guven bir kere olturulduktan sonra kanikli ili skiler rahatlar, sicak bir

atmosfer olgur. Boylece izleyiciler liderlerini takip eder emrzzamanlarda kopruler
gecilirken “liderimiz buradan ge¢memizi istiyorsarbsi sglam demektir, o halde

gecelim” derler “burasi ggam mi” kontrolini yapmazlar” tespitinde bulunannigas
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ve Ozcelik( 2005: 97) lidere glivenin bir tir tediete donitigine karet
etmektedirler.

Liderin, calganlarin tatmini, yenilik¢i davraglari ve performanslari tzerinde etkili
olma yollarindan birisinin yontemsel adalet ve guweddusu belirtiimistir. Karar verme
surecinde izleyicilere s6z hakki vermek, her birlrieey olarak adaletli davranmak,
sonuclar Uzerinde etkili olabildiklerini algilamala sa&lamak, izleyicileri
guclendirmek lidere olan guvenlerini artirmaktad@aonuc olarak liderler izleyicileri ile
olan iliskilerinde baarili olabilmek i¢cin kendilerine guven duyulmasini
sglayabilmelidirler (D@an, 1997).

Guven sglamanin onemli kgullarindan biri, amaclarimiza kendimizi adamak ve
amaclarimizi yerine getirmek icin tutarli davedan gostermektir. Liderlerin tutarli
davranglar gostermesi ise nasil davrang@icen izleyiciler tarafindan ©6nceden
hesaplanabilmesidir. Bunun icin liderin soyk&dile yaptglr ayni olmalidir. Aksi
takdirde soylediklerini yapmayan, onlara sahip @lan lideri ekibi izlemeyecektir.
Liderler gerek duyulduklari yerde vardir. galarinin yari yolda birakmazlar.
Calsanlari onlara timiyle giivenebileceklerini bilir@emirtags Ozcelik, 2005: 143).
Liderler ¢ok etkileyici olsalar da, ¢aainlar igin cezp edici bir is ortami ve vizyon
olustursalar da, caanlari giclendirmek icin caba go6sterseler de, sgalarin
kendilerine guvenmelerini gkyamadiklari surece bitin bu cabalan etkisiz olma
tehlikesi ile karsi karsiya kalacaktir (Ban, 2002: 50).

Yoneticiler her konuda acgik olmali ve insanlardaelikle yonetime given duygusunu
yerlestirebilmelidirler. Diger bir¢cokseyin arasinda guven ilgiinin anahtaridir. Glven,
insanlar bir arada tutarak@am ve esnek bir grup yaratmaktadir. Duyulan ginen
kadar kuvvetli olursa, ileim kurmakta o derece kolay ve c¢abuk olur. Guvenin
olmadgi yerlerde vizyondan bahsetmekslor slogandan ls&a birsey desildir. Glven
yaratmak icin, liderin pozisyonu aglar olmali ve lider enformasyon ve yetkiyi
paylamalidir. Calganlar liderin organizasyona baiai bildikleri zaman givene dayall
ortaklik daha mimkiindir (Demigt®zcelik, 2005: 142). Dau (2003), lider ile izleyen
(calsan) arasindaki en onemli kavramin “glven” vesitkin kendini algilamasi”
oldugunu ifade etngtir. Lider ile izleyici (calsan) iliskilerindeki ahlaki boyutun

zirvesinde yer alan “adalet” ve gidik” gibi kavramlar neticesinde meydana gelen bir
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guven ilgkisi mevcuttur. Liderler, astlan tarafindan bakildda, ytiksek seviyelerde
guven veren liderler olarak tanimlanmaktadirlarleGegin basarili liderleri mutlaka
glvenilir olmahdir. Lidere olan givenin, daaartca liderlik ile bu denli yuksek bir
iliski seviyesine sahip olmasi, lidere given kavramuoin@tirict liderlik kavrami
icinde olduk¢ca ©Onemli bir yere sahip ofglinu karet etmektedir. Dolayisiyla,
donistarici liderlerin gtvenilir insanlar olgu iddiasinin 6tesine gecip, lidere guven
kavraminin, dongitrict liderlgi  olusturan alt boyutlardan biri  olarak
deserlendirilmesinin, hem lidere guven kavramina h#ksieonemi vermek, hem de
dondsturdacu liderlgin daha kapsamli ve gou bir sekilde agiklanmasini glamak adina
uygun olacg ileri surdlebilir (Dgan, 2002: 118). DoOstlrict liderin, ¢akanlarin
tatmini, yenilikci davrarglart ve performanslari Uzerinde etkili olabilmesini
yollarindan birisinin yoéntemsel adalet ve guvenugididdia edilmgtir (Dogan, 2002:
118). Liderlgin, bunyesinde barindirgh guglendirme vasitasiyla yontemsel adaleti ve
glveni ortaya cikardl anlagiimaktadir (Dgan, 2002: 48). Eraslan (2004) détiiiticu
liderler davramglariyla guven olgturur. Tutarh davranir ve izleyicilerine glivenBu
durum neticesinde o6rgutte yaratigmth 6nt acilir ve lidere olan guven pgkKi
DonGstaracu lider guven ve iyimserlik tablosu cizer. gan (1997) talisanin isine
cezbolmasi: donilricu liderlik tarzinin, lidere olan givenin, gégmenin ve
duygunun etkileri”isimli arastirmasinda, dongitrtci liderlik genel ve alt boyutlan ile

lidere gtiven kavrami arasinda yuksek diizeyde anlamiliski elde etmgtir.

Elma (2003:190), yoneticinin astlarin yetgirie, Kisili gine, deneyim eksikgine olan
glvensizilginin, yetki devretmeye gkin tutumunu biylk o6lclide etkilegni
vurgulamaktadir. Berber (2000), Uzakgdokdlturine ilskin Koh tarafindan Singapur
da yapilan bir agirma da liderlik ve given dizeyi arasinda poaiif ili ski oldugu
belirtiimektedir. Bu bulgular agarma bulgularimizi desteklemektedir. Nanus (1989)
glveni, lideri takipcisine kgayan bir bg ve liderin meruiyetinin temeli olarak
tanimlamaktadir (Olglim ve Cetin, 2004: 49). Demiva Ozcelik (2005) Lidere giiven,
inan¢ ve sadakatin goudan liderlik ile ilgkili oldugu saptannstir. Kolektif kimligi
gelistirme, ortak trin ve hedefler yaratma vgwoalukla benimsenen gerlere bglilik
gibi tanima temelli guveni guclendirme aktiviteldiler ve izleyicileri arasindaki
iliskinin karakteristgi olarak tanimlanngtir. Yoneticiye duyulan glven, csdinlar

tarafindan Orgutin tumu icin genellegididen, orgutsel given ile farkh liderlik
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kuramlar arasinda gki kurulmaya cakilmistir. (Sglam ve Ari, 2003: 7) Kupersmitli
(1983), okul yoneticilerin liderlik becerisi ile gtetmenlerin yoneticiye guveni
arasindaki igkiyi saptamayl amaclagtir. Bu aratirmada @retmenlerin yoneticiye
glven duyduklarini ama mesleftaina karsi ayni diizeyde guven duymadiklari ortaya
ctkmistir. Yoneticiye guvenle orgute guven arasindgj kmerkezli liderlik becerisi
sergilenme bicimi ile orgutsel gliven arasinda otutoir iliski bulunmutur. Yas ve
hizmet yilina gore yoneticiye glven dizeyi arasiteta yonll bir ilgki bulunmutur.
“Lider-Uye etkilgim kuramina gore, liderler ve izleyiciler arasinddiksek dizeyde
kargihklh guven, saygi ve yukumlulik olmasi ve devanes durumunda oOrgut igcinde
etkin liderligin olusacagi distinilmektedir{Ozutku vd., 2007: 286). Korthuis (2002)
tarafindan yapilan agarmada yoOneticinin davraglar ile oOrgitsel guven duzeyi
arasinda ikki bulunmutur. Bu aratirmanin dger bir sonucu ise, cahnlarin
yetkilendiriime, cakanlarin performansi, caanlara destek ve katilimci liderlik
dizeyleri ile drgutsel given arasinda olumlu bigkihin var oldgudur. Dénigturicl
liderlerin dezisimin temsilcisi oldgu, izleyenlerinin grenmelerine katkida bulungu
ve onlarin guvenini kazangh belirtilmistir (Kececiglu, 2003: 37). (Dgan, 2002: 57)
Lidere glven kavraminin dostartici liderlik kavrami iginde ¢ok dnemli bir yesahip
oldugunu ifade etmektedir. Yilmaz (2004) tarafindan lapibir calsmada, okul
yoneticilerinin destekleyici liderlik davragtari ile okullardaki guven arasindaki
iliskinin tespiti amaclanmtir. Arastirmada okul ydneticilerinin gdostergnioldugu
liderlik davranglari, &gretmenlerin; mudire, meslektarina, @rencilere ve velilere
olan guveni etkilegi g6zlemlenmgtir. Dondsturicu lider, glven duygusunun
gelismesine 6nem vererek takipgilerini saa ve blyimeye dwpu yonlendirir ve
yaraticiliklarinin gelitirilmesini salar (Emanet, 2007:76). Moran (2004) tarafindan
yapilan bir argtirmada, okullarda guvenilir bir cevre eturmanin cok dnemli oldiu
ve guvenin lider ile onu takip eden izleyenlerimbirlerine baladigi tespit edilmgtir.
Ayrica bu camada, guven olmaksizin okul y6neticisinin amaclaryerine
getiremedsi ve @retmenleri bir amag etrafinda toplayam@adve iyi bir liderlik
yapamadil gozlenmgtir. Canon (1993) guvenigdsel liderlerin s6zinU tutan, gauyu
soyleyen, saygly! koruyan, ganlarina sadik olmalari icin gerekli “etik” bir dkolarak
nitelemstir (Taylor-Dunlop ve Lester, 2000: 4). Lidere olgdiven ile dongttricu

liderlik arasindaki yiksek ki seviyesi bu cagmanin 6énemli bir bulgusu olarak
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kendisini gostermgtir. Yoneticiye given duyulmasinin bu yoneticinidndsttricu
liderlik vasiflarini kuvvetlendir@i ileri surilebilirken, liderin dongtirtca liderlik
vasiflarina sahip olmasinin, yoneticiye duyulanegiivolumlu yénde etkiledi iddia
edilebilir. Boylece yoneticiler, given duyulmanin erbberinde getirege
olumluluklardan yararlanma sansina sahip olacaklgiidogan, 2002: 131). Yilmaz
(2006)'In, okul yoneticilerinin etik liderlik duzésrinin okullardaki 6rgutsel gliven
dizeyine etkisini inceledi arastirma sonuclarina gore, okullardaki orgutsel given
diuzeyini, okul yoneticilerinin etik liderlik becégri anlamli birseklide etkilemektedir.
Dirks ve Skarlicki, (2004) Guven, etkili bir lidegln 6nemli bir parcasidir. Son 40 yilda
liderlik Gzerine yapilan agairmalarda, gtven olgusunun lidgih en 6énemli bir pargasi
oldugu vurgulanmgtir. Liderlik kapsaminda guven, liderle izleyenlearasindaki
iliskinin bir Grantdir. Mayer, Davis ve Schoorman (1P%arafindan yapilan bir
argtirmada lidere olan guvenle liderin karakterinigkili oldugu ve liderin karakterini
adalet, gitlik, saygilihk, dagruluk gibi etik dgerler olyturdukca lidere olan guvenin
arttigi sonucu ortaya cikmtir. Etkilesimci liderler c¢a&das liderlik tarzi olarak
nitelendirilmesinin yaninda, geleneklere ve gegniiali olarak hareket eder ve gaaili
calisani her zaman takdir etmesinin yaninda 6dul-cezi@mini kullanir. Donglimci
lider ise, gelecge odakli, don§iimi ve yenilgi benimsemy, Orgat koltara ve
vizyonuna énem veren bir liderdir. Orgiitlerdeki gtinilerin benimsensi olduklari
liderlik tipleri, calsanlarin liderlere olan givenini etkilemekle kalnm@ydrgtte guveni,
calisma arkadglarina givenigirket ici huzuru,sirket ici beklenti, risk ve belirsizdi

etkileyecektir.

Ozetle, literatirr incelenginde giiven duygusu ile liderlik davralarinin i¢ ice girdgi

ve birbirlerini fazlaca etkileyen kavramlar olglugorilmektedir. Yapilan ¢amalarda,
lidere duyulan guven ile 6rgute duyulan guveninigdin ilgkili oldugu, dénigumcu
liderligin lidere guven ve o6rgite guven duygularinda yukdek rol oynadgl,
etkilesimci liderligin ginimuiz caganlarin liderlginde eksik kaldiini soyleyebiliriz.
Lider oOrgit icerisinde ve c¢ahnlar arasinda guven yaratmak istiyorsa oncelikle
muhataplarina karsi saygi duymalidir. Orgigkilerinde sayg, din, dil, irk, statii, gelir,
cinsiyet, gitim dizeyi gibi 6zellikler ne olursa olsun lidéelstrecinde hgorull ve

saygili olmak gerekir.
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GUmis (2010)'un yapttl aragtirmada liderlik ve orgutsel glven arasindakgkiliele
alinmstir. Yapilan argtirma neticesinde ¢ahnlarin lidere ve drgute gliven duymasi
cinsiyete gore farklilik arz e#ii gorulmdstir. Arastirmaya gore kadinlar, erkeklere gére
lider ve 6rgite daha cok guvenmektedir. Bunun Isielde kadinlarin kendine olan
guven eksiklgi oldugu ileri surtlmektedir. Literattr incelerminde Orgite guiven ve
lidere given birbiri ile igkilendirilmistir. Gimis (2010)’Gn camasinda da benzer bir
sonuca ulgilmis ve bu yargl desteklengtir. Gumis (2010)’'Un argtirmasina goére

donisimcu liderlik tarzini kullanan bir yoneticinin;

* Calsanlarin kabul edebilegebir vizyon gelitiriimesi,

* Amagclara ulamada ¢akanlara inang¢ gostermesi,

Problemlere farkli agilardan bakabilmesi,
* Calsanlari tgvik edici davrarglar sergilemesi,

» Calsanlarin beklenti ve ihtiyaclarina duyagékilde yaklamasi,

calisanlarin lidere ve orgite karglven duymasini olumlu yénde etkilemektedir.
Mesela kurum icinde guvenli bir ortamin tesis e@im yonetici kadrosunun tutarli
kararlar vermesi, yonetici ve ¢gdnlar arasindaki gkilerin kuvvetli olmasi, yonetici
ve calsgan arasinda guven gmasi icin pozitif etki yapacaktir. Bu ortamin
olusturulmasinda yoneticilere buylk gorevler sohiektedir. Gumg (2010)'Un
calismasinin ulgtigl en kesin yargl ise guven ve liderlik arasindasgkkbir iliskinin

var olmasidir.

Yucel (2010) lidere b#ilkta giuven faktdrinin etkisini inceleili calismasindasu

sonugclara ulgmistir.

» Liderler calsanlarini desteklediklerinde cgdnlarin lidere olan kgl g1 olumlu
yonde etkilenmektedir.

e Liderin adil ve durust davranmasi lidere olanglbgsi olumlu ydnde
etkilemektedir.

* Liderlerin takim lideri olmadaki Barisi lidere olan k#iligi olumlu yonde
etkilemektedir.

» Liderin pozitif bir calsma ortami tesis etmesi, lidere olarghlag! olumlu yonde
etkilemektedir.
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Liderlerin kendilerine olan guveni, lidere olan gbhAgl olumlu y6nde
etkilemektedir.

Liderlerin bilgi paylamasi, lidere olan kghli g1 olumlu yonde etkilemektedir.
Liderlerin gerginlik yaratmaktan uzak durmalardeie olan bgili gl olumliu
yonde etkilemektedir.

Liderlerin glven verici olmalari, lidere olan gig olumlu yonde
etkilemektedir.

Liderlerin islerinde yetkinlik sg@lamalari, lidere olan ghligi olumlu yénde
etkilemektedir.

Liderlerin astlarini 6nemsemesi ve onlara yetkimesi, lidere olan kgl g

olumlu yénde etkilemektedir.

Yucel (2010)’in yaptt calsma neticesinde wdan ana argiman ise; lider konumunda

olan yoOneticilerin, cajanlarin kendilerine [gligindan 6turd  6rgite olan

bagliliklarinin artmasini istemeleri halinde, bununsanti olarak etkili bir given ortami

tesis etmeleri ve ¢ahnlarin lidere givenin glanmasidir.

Ko¢ ve Yaziciglu (2011) ybneticiye duyulan guven ilg fatmini arasindaki ikiyi

inceledikleri calymalarindasu sonuclara ukamislardir;

Yoneticiye duyulan given vg tatmin dizeyi kamu sektoriinde ve 0zel sektore
gore daha yuksektir.

YoOneticiye duyulan given vg tatmin dizeyinin cinsiyet faktora ile bir gkisi
bulunmamaktadir.

YoOneticiye duyulan given ve tatmin dizeyinin gitim dizeyi ile bir iligkisi
bulunmamaktadir.

Yas dazilimi deziskeni bakimindan yoneticiye duyulan gtvende herhdmgi
degisiklik gozlenmezken, genc cghnlarin § tatmininin yal calisanlara gore
daha yuksek oldiu tespit edilmgtir.

Calisma yili, yoneticiye duyulan givene herhangi birdgkbulunmazken, daha
az yil calsanlarin § tatminlerinin daha ¢ok yil ¢ghnlara oranla daha yuksek
oldugu gorulmtar.

Yoneticiye duyulan given hissi ilg fatmini duygusu arasinda olumlu birski

oldugu gorulmigtar.
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Arastirma sonucunda Orgutsel guvenin alt basamaklamraan yoneticiye duyulan

glven ve ¢aganlarin tatmin duygusunu artigdibelirlenmitir.

Esmer (2013) bankaletmelerinde etik liderlik ve orgutsel gldik ili skisini inceledgi
calismasindau sonuclara ukamistir;

* Kurumda ¢akanlar bankanin problemlerini sahiplenmektedir.
* Finansal krizin hemen ardindan eahlar kurum dgsikligini g6ze
alamamaktadirlar.
» Dusuk gelirli bankacilar etik liderlik konusunda daliéksek algi sahibi iken,
yuksek gelirli bankacilar ise tam tersidir.
» Genc bankacilarin orgutsel g g1 daha yiksek iken, dahaslabankacilarda
ise daha dguktar.
» Egitim seviyesi ylksek olan bankacilarin orgutseglivgsi daha yuksek iken,
egitim seviyesi daha diik olanlarin 6rgutsel Ighli g1 da daha dgiiktir.
Goruldigu Uzere gelir duzeyi, yave eitim durumu gibi faktorler orgttsel Bhlik
tzerinde belirleyici rol oynamaktadir.

Gul veince (2014)nin etik liderlik ve 6rgiitsel adalet siradaki iligkileri inceledikleri
calismalarinda ¢agmada, gurlu (2009: 174-176)'nun yag@ argtirmanin aksine etik
liderlik davranglariyla ¢6rgutsel adalet arasinda pozitif bigklye rastlaniimangtir.
Ugurlu'nun calsmasinda etik liderlik, 6rgutsel adaletin mihim agiklayicisi olarak
kabul edilse de Gul vénce (2014)'nin ¢agmalarinda elde edilen bulgular ayni yonlii
degildir. Yesiltas, Ceken ve Sormaz (2012: 18-38)'In etik liderlikvdmsglari ve
orgutsel adalet arasinda olumluykii oldugu hipotezi reddedilnstir. Bu balamda Gul

ve Ince (2014)'nin ¢agmalarinda da ayni yonlii bulgular elde edjigjorilmektedir.

Altintas (2009) duygusal zeka elemanlarinin liderlik tamzlae O6rgutsel sonuclar

Uzerindeki etkisini inceledi calismasindau sonuclara ukamistir:

e Okul maduranin duygusal zekasiyla okulusdresi arasinda olumlu bir gki

bulunmaktadir.
e Okul muduaruntn liderlik tarziyla okulun ferisi arasinda olumlu birgki

« Ogretmenlerin duygusal zekaslyla okulunsdrasi arasinda olumlu bir gki

bulunmaktadir.
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Ogretmenlerin ¢ tatminiyle okul baarisi arasinda herhangi bir ski

bulunmamaktadir.

Ogretmenlerin duygusal ialigiyla okul baarisinin herhangi bir gKkisi

bulunmamaktadir.

Ogretmenlerin orgitsel given algilariyla okuk&asi arasinda olumlu bir gki

bulunmaktadir.

Okul mudaranin duygusal zekasiyla liderlik tarzlarasinda olumlu bir gki
bulunmaktadir.

Okul madurandn liderlik tarzlanylagietmenlerin duygusal igaliklarl arasinda
olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Okul maduarandn liderlik tarzlarylagbetmenlerin ¢ tatmini arasinda herhangi
bir iliski bulunmamaktadir.

Okul mudurunun liderlik tarzlariyla gpoetmenlerin  6rgutsel given algilarn

arasinda olumlu bir gki bulunmaktadir.

Ozutku, Asca ve Cevriglu (2008)'nun lider-liye etkikgm teorisi cercevesinde,

yonetici-ast etkilgim ile 6rgutsel bghlik boyutlari ve § performansi arasindakigkiyi

inceledikleri calgmalarindasu sonuclara ukamislardir:

Lider-Uye etkilgiminin orgit icindeki duygusal Igalik (izerine herhangi bir
etkisi bulunmamaktadir.

Lider-Uye etkilgim seviyesinin orgite devamhhk giai g1 tzerinde herhangi
bir etkisi bulunmamaktadir.

Lider-Uye etkilgim seviyesinin 6rgute normatif phlik tzerinde olumlu bir
etkisi bulunmaktadir.

Lider-Uye etkilgim seviyesinin Uyelerin algiladiklarg iperformansi tizerinde

olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Ozutku vd.(2008)'nun ¢aimasindan elde edilen ve bu tezde yapilacagtiaramya $ik

tutacak can alici bilgi ise; Lider-Uye etkilm seviyesinin lyelerin algiladiklars i

performansi tzerinde olumlu bir etkisi bulugddur. Zira liderlik tarzlari ile drgutsel

iletisim arasindaki yadsinamaz doa, calsanlarin § performansinda da etkili olgu

ar@tlrmacnarca saptangiir.
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Bokealu ve Yilmaz (2008)1f/lkogretim Okullarinda Orgiitsel Given Hakkinda
Ogretmen Gorigleri” adl calsmalarinda elde ettikleri sonuglar ig@yledir;

Arastirma sonuglari neticesinde sinamaya katilan gretmenlerin yoneticilerine olan
guvenlerinin, meslektave paydglarina olan givenden daha fazla @dutespit
edilmistir. Bir baska deyile dgretmenler, okul di paydalardan daha cok, okul igi
paydalara givenmektedir. Ayricagéetmenlerin, ortalama bir giiven seviyesine sahip
olduklar da argtirmanin sonuclari arasinda yer almaktadir. Yilifz¥06a; 2006b) ise
ilkdgretim okulu @retmenlerinin glven duzeylerini; yoneticiye guvéatisim ortami,
calisanlara duyarhlik ve yenge aciklik boyutlarinda belirlemeye gaigl calsmasinda;
ogretmenlerin en ¢ok katihm gostegdiduyarllik boyutlarini sirasiyla ileiim ortami,
yoneticiye given, yenge aciklik ve cadanlara duyarliik olarak saptagtir.
Calismanin bulgularina gore yoneticiye given boyuturieekadar ikinci sirada da yer
alsa, oldukca yuksek bir ortalamaya sahip gldgorilmektedir. Bu hlamda her iki

argtirmanin da birbirleriyle paralel olgunu sdylemek yardiolmayacaktir.

Ogretmenlerin yoneticilerine Ust seviyede guven dusmadukga mihimdir. Hoy ve
Tschannen-Moran (1999)’'a gore okul yoneticileriargiledikleri liderlik davraslari,
paydalarin oOrgutsel given algisi Uzerinde fazlaca etkili Bu hususta Yilmaz
(2004)'In yaptgl argtirmada okul yoneticilerinin sergilegli destekleyici liderlik
davranglari ve @retmenlerin yoneticilere duygu glven arasinda olumlu ve yiksek
bir iliski tespit edilmgtir. Yine benzer bir agdirmada Turan (2001), okul
yoneticilerinin sergiledii destekleyici liderlik davrasiariyla, midire guven, orgitsel

glven ve meslekgtara given arasinda olumlu ve yiksek bgkiltespit etmgtir.

Orgut icinde bir gliven ortami tesis edilmesi husdsuyoneticilere blyik gorevier
dismektedir. Ozbek (2006)’e gore yoneticilerin 6rgafiganlar lizerinde gliven tesis
edebilmesi icin; cajanlari adil bir sekilde degerlendirmesi, nepotizmi 6zendiren
uygulamalardan ziyade cgdrak ve hak ederek fmmayi 6zendiren bir yakiam
benimsemesi, adaletli bir 6dul ve terfi mekanizmalan politikalar gitmesi ve etkin
isleyen bir sistem iga etmesi gerekmektedir. Demircan ve Ceylan (2008yee ise
orgut iligkilerinin gtiven temelli kurulmasi, ¢ahnlarin orgtt ve liderlerine givenmesi;
orgutle duygusal bir @akuran, kendilerini 6rgatln bir parcasi olarak girg tatmini

yuksek ve gten ayrilmayan caanlarin yaratilmasinin 6niint acacaktir. B@keo ve
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Yilmaz (2008)'In ¢akmasinda ilk@retim okulu @retmenlerinin 6rgitsel given ve alt
boyutlari ile ilgili gorisleri arasinda cinsiyete gore fark bulunm@adyorialmigtir. Ozdil
(2005) ise kendi agarmasinda ayni sonuca sdaak cinsiyetin anlamlgekilde fark
yaratmadgini saptamgtir. Yabanci kaynaklar tarariinda Culver (1994) ve Blevins
(2001)’in cinsiyet bakimindan anlamh bir fark b@dgl gorulirken, Conn (2004)'In
calismasinda cinsiyet bakimindan farkgaalar goruldgu anlgilmistir (akt. Yilmaz,
2006a; 2006b). Yiimaz (2006a; 2006b) ise spahisinda gretmenlerin yoneticiye
duyduklari given bakimindan, erkegrétmenlerde daha yiksek bir ortalama @ldu
sonucuna ukanistir. Yilmaz (2006a; 2006b)'in ag@rmalarini Turkiye capinda
gerceklatirdigi goz 6nunde bulundurulursa, iki aiama arasinda farklar bulunaga
dogrudur fakat Bokeglu ve Yilmaz (2008), genel anlamda bakildda yoneticiye
duyulan gtivenin, erkeklerde daha fazla glahw séylemektedirler. Bu durumun sebebi
ise yoneticilerin ¢gunlugunun erkeklerden oymasi ve dolayisiyla erkek personellerle
olan iligkilerinin daha yuksek olmasi olarak belirtimektedBoke@lu ve Yilmaz,
2008).

Bokeglu ve Yilmaz (2008)'in ¢cajmasinda kidem dgeskeni ile Orgitsel glven
arasinda ikki bulunmadgini belirlemi fakat kidemin artmasi ile alt boyutlar ve toplam
puanlarin yikselen bir grafik izleglj 6zellikle de meslgnin son yillarini ygayan
calsanlarin orgite olan guvenlerinin en yuksek seviyealdugu goralmitar.
YoOneticiye guven, payghra guven ve drgutsel given puanlagrgdmen sayisi az olan
okullarda daha yuksek olgu gorilmitar (Bokeglu ve Yilmaz, 2008). Yilmaz
(2006a; 2006b)'In calmasinda da benzer sonuclarasuibustir. Yapilan literatir
taramasinda gorulngtiir ki genel olarak grenci ve @retmen sayisi azaldikca orgutsel
glven duzeyi argi gostermektedir. Bunun sonucu ise buyuk okulladdeetmen-
yonetici ve @retmen-@retmen ilgkisi oldukca sinirli dizeyde gercegheektedir.
Buradan hareketle, ilgtm ne kadar kuvvetli olursa givenin de o kadardaalacagi
sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Karakutik ve Tunc (2004)yaptiklarl cajmalarinda
kiguk okullardaki glven seviyesinin daha yuksekuglohu tespit etmgtir. Ayrica bu
okullarda @retmen-@renci-yonetici ilgkileri de daha samimi ve sicak olmaktadir.
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Egriboyun (2013)'un ortagretim okullarinda gorev yapan yoOnetici vgrétmenlerin
orgutsel guiven ve orgutsel destek algilar aragintigkiyi inceledigi calismasinda elde

ettigi sonuclarsoyledir;

« Ogretmen ve yoneticilerin; orgiitsel giiven algisi, stigiye giiven, 6rgite giiven
algilar arasinda olumlu bir §ki oldugu gorulmistir. Ilaveten, yoneticilerin;
ogretmenlerin orgute olan glvenlerini, yoneticilelaroglvenlerine gore daha
yiikseksekilde algiladiklar gortlmyiir. Ogretmenler ise kurumlarinda orgutsel
guvenin varlgina inanmalarinin yani sira, yoneticilere guverokgiitsel guveni
esit sekilde algilamaktadirlar.

« Ogretmenlerin ve yoneticilerin, kurumlarinda orgitsiestei algiladiklari da
saptanmytir.

« Ogretmen ve yoneticilerin orglitsel giiven, yoneticyiéven ve Orgute giiven
algilariyla érgutsel destek algilari arasinda piokit ili ski oldugu gortlmigtar.
anlamh bir ilgki oldugu sonucuna ufgimistir. EK olarak 6rgutsel glven ve
orgutsel destek arasinda da anlamli bgkiloldugu sonucuna da ujdmistir.

Cemal@lu ve Kiling (2012)'in okul mudurlerinin liderlik tdleri ile dgretmenlerin
orgutsel guven duzeyleri arasindakisklyi inceledigi calismalarindasu sonuglara
ulasiimistir;

Arastirmada oncelikle okul madurlerinin liderlik tarziaincelenmgtir. Arastirma
sonuclarina gore, okul mudurlerinin dgdinct liderlik kapsaminda ele alinan
(ideallsstirilmis etki, telkinle gudileme, bireysel destek ve eriglel uyarim)
davranglar1 islemci liderlik davranglarina gore (keullu 6dudl, istisnalarla yonetim,
laissez-faire) daha fazla gerceitiadikleri ortaya konmstur (Cemalglu ve Kiling
2012: 145)

Cemal@lu (2007)'nun konuya ilkin yUrattigt argtirmada, okul muadurlerinin
dontumcu liderlik davramlarini, klemci liderlik davranglarina nazaran daha fazla
sergilediklerini ortaya koymutur. Karip (1998)'in yapfii aratirma sonuclari da
Cemal@lu ile paraleldir. Ayrica Karip (19983lemci liderligin kosullu 6dal boyutunun
bu hususta istisna gl ettigini ve birtakim dongimcu liderlik davrarslarindan daha
yuksek ortalama der aldgl sonucuna ukanistir. Kosullu 6édul boyutunda liderin, ¢caba

gosterenlere yardim edegceve beklentileri yerine getirenlerle ilgili memniyetini
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gOsterecgine dair ifadeler yer almaktadir. Okul icinde ¢alaaf eden, daha ¢ok ¢aln
kisilerin odullendiriimesi de bu durumla paralellik zaetmektedir. Dier taraftan,
Bass'in (1985) da atamalarinda gordgi gibi, okul mudurlerinin liderlik stilleri
incelendginde doénigimci ve glemci liderlik stillerini ayni anda sergiledikleri
gorilmistur. ilaveten O’Shea, Foti, Hauenstein ve Bycio (2009yaptg1 argtirma
neticesinde etkili okul mudurleriningeamanl olarak; dogimcu liderlik ve kgullu
odul davranglarini  sergileyebildikleri goralmgitr. Goruldigla gibi bu bulgu da

aragtirma sonuclarini destekler niteliktedir.

Cemal@lu ve Kiling (2012)Iin argtirma bulgular, @retmenlerin 6rgutsel gtven
algilarinin yiuksek olmagini géstermektedir. Bu durumun okul acisindan pgkabir

durumun habercisi oldw disundlebilir. Yapilan argiirmalarda gorulmgtar ki; okulda

glven algisi seviyesinin giik olmasinin; yildirma davragkarinin gorilmesine (Kiling,
2010), orgutsel Qligin dismesine (Birney, 2004) ves idoyumunun azalmasina
(Straiter, 2005) neden olmaktadir. Buradan hareketkullardaki glven seviyesinin
azalmasinin, calanlar arasi ilikileri olumsuz etkileyegg ve okulun amaglarina

erismesine engel olabilegesoylenebilir.

Cemalg@lu ve Kiling (2012)'in argtirmasinda, laissez-faire ve istisnalarla yonetim
(pasif) hari¢ olmak Uzere, liderlik tarzlariyla dtgel guvenin alt boyutlari arasinda
olumlu yonde ilgkilerin var oldgu belirlenmgtir. Asgari, Silong, Ahmad ve Samah

artirdg! tespit edilmgtir. Diger taraftan, dongiimct liderlerin; cakanlari 6zguvenli
olmaya tgvik etme, ortak bir vizyon payea (Jung ve Jammarino, 2001), 6rgut
mensuplarini motive etme,sisel gelsimlerine destek verme (Harms ve Crede, 2010)
ve takipcilerin ihtiya¢ ve beklentilerine karduyarl olarak kanlik verme (Currie ve
Lockett, 2007) davraslar sergilemeleri, drgttsel giveningganmasi acisindan oldukca
miahim bir yere sahiptir. Bu anlamda, bdyle dawlani sergileyen liderlerin
drgutlerinde guiven tesis etme olasiliklarinin di@azta oldigu soylenebilir.

Cemalg@lu ve Kiling (2012: 146)'in agirmasina gore; orgutsel givenin gahlara
duyarlihk alt boyutunun en gugcli yordayicisi dgimiact liderlik telkinle gudileme,
entelektlel uyarim ve ideajlirilmis etki (atfedilen) vesiemci liderlik davrarglarindan

istisnalarla yonetim (pasif), laissez-faire veldtu odaldr.
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Cemal@lu (2007)’'nun argtirmasinda; okul mudurlerinin ideagkn etki davraslarini
daha yuksek dizeyde sergilemesinin, okulun tzekindg cevre baskisini azaltarak
ogretmenlerin kendilerini daha glvende hissetmesigilasligi sonucuna ukalmistir.
Cemal@lu (2007)nun bu ardirmasi ile Cemalglu ve Kiling (2012)In
argtirmalarinda elde edilen bulgular paralellik anmnektedir.

Junk ve Sosik (2002)’in belirgii Uzere; dongimci liderin en muhim 6zelliklerinden
biri de takipcilerle arasinda siki, duygusal sahsi bglar kurabilmesidir. Yine bu
baglamda takipcileriyle daha siki gkiler kurabilen dongiimci liderlerin daha c¢ok
glven kazanaga belirtiimektedir. Bass, Avolio, Jung ve Bersor0(Q3) dénigimci
liderlerin, takipcilerinde isteklilik ve doyum gkayarak onlari motive ettiklerini
belirtmektedirler. Cemalgu ve Kiling (2012)'in argtirmasinda; gretmenlerin, pozitif
bir performans sergilediklerinde mudurlerinin omlédullendirecgini disinmesi de
mudare olan guvenlerini artigl belirlenmgtir.  Ayrica yenilge aciklik boyutunda
donisimcu liderlgin daha 6n planda olmasi sonucu hem Ceghaloe Kiling (2012)’'in
hem de Bass'in (1985) gahalarinin ortak sonucudur. Bass (1985)’a gore gidmai

lider, dezisim ve stres zamanlarinda 6n plana ¢ikmaktadir.

Bass, Avolio, Jung ve Berson (2003)'a gore ddmidict liderler; takipcilere saygi
gosteren, onlara guvenerek beklenti ve ihtiyaclakaxsilayan, onlarin yenilikgi ve
sorunlara analitik yakkabilmeleri icin destek veren liderdir. Yilmaz (20@6 gore
orgutsel etkinlgin artirilmasi ve 6rgutte ghkh bir iletisim ortami yaratilabilmesi icin
“iletisim” 6nemli bir bilesendir. Ayrica, Bass, Avolio, Jung ve Berson (2003)
donlgimcu liderlerin, takipcilerine gelege yonelik olarak gtim verme, onlari
gelistirme, tecrtbelerini onlarla payima gibi davraniar sergileyerek destekleyici bir

Kiling (2012)'in bulgulari paralellik arz etmektedi

Cemal@lu (2007), orgutin banda yer alan liderin sergilegdi davranglarin orgutsel
ortamdaki pek cok dgskene bgll olarak deistigini belirtmektedir. Hoy, Smith ve
Sweetland (2002)'a goreyse lider orgutin guveni ikiemini etkileyebilmektedir.
Kozlowski ve Doherty (1989) de lider davrglarinin 6rgut kalttrand etki altina
alabilecek kadar gucla olgunu belirtirken, O'Driscoll ve Beehr (1994) ise itgki

negatifliklerin ana sebebinin mudur daveigam olduysunu ileri sirmektedir. Lee,
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Gillespie, Mann ve Wearing (2010)'e gotreyse Ordutg@venin tesis edilmesinde

liderlerin davranglarinin 6nemi buydktar. Einarsen (1999) da benzersekilde,

isyerindeki negatifliklerin nedenini zayif yonetim vetdurleri birtakim liderlik

davranglarindan yoksun olmasinagamaktadir.

Cemal@lu ve Kiling (2012)'in argtirmalari sonucunda 6zetle;

Okul mudurlerinin @ zamanh olarak hem dogiimci hem de etkilmci
liderlik davranglari gosterebildikleri goralmgidr.

Ogretmenlerin okulda aldiklari giivenin beklenileninrala oldgu gorulmigtar.
Okul muddrlerinin istisnalarla yonetim (pasif) vaidsez-faire tarzi liderlik
davranglari ile dgretmenleri 6rgutsel given algilar arasinda neggiifli bir
ili skinin oldugu, goralmigtar.

Diger liderlik tarzlar ve orgtitsel gtiven algisi anads olumlu bir ilgki oldugu
gorulmstar.

Oriict ve Teker (2014)’Un hastanelerde liderlik vgitsel ballk arasindaki
ili skinin incelenmesine yonelik yagtiargtirmadasu sonuclara ukalmistir;
Yoneticilerin gosternsi oldugu liderlik stiliyle érgutsel bgllik arasinda olumliu
bir ili ski tespit edilmgtir.

Yoneticilerin uygulamy olduklari strateji ve vizyon olturma baarisiyla
calisanlarin duygusal [ghliklari arasinda olumlu bir gki tespit edilmstir.
Yoneticilerin uygulamy olduklari strateji ve vizyon olturma baarisiyla
calisanlarin cajma alanlarina yonelik Igaliklari arasinda olumlu bir ki
tespit edilmgtir.

Yoneticilerin sahip oldgu davrangsal Ozelliklerle c¢akanlarin duygusal
bagliliklari arasinda olumlu bir gki tespit edilmstir.

Yoneticilerin sahip oldgu davramgsal Ozelliklerle cakanlarin ¢akma
alanlarina yonelik ailiklari arasinda olumlu bir gki tespit edilmgtir.
Yoneticilerin sahip oldgu sahsi 6zelliklerle caganlarin duygusal tghliklar
arasinda olumlu bir gki tespit edilmgtir.

Yoneticilerin sahip oldgu sahsi 6zelliklerle cafanlarin ¢cakma alanlarina

yonelik balliklar arasinda olumlu bir gki tespit edilmgtir.
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* Yoneticilerin sahip oldgu problem ¢6zme becerileriyle galnlarin duygusal
bagliliklari arasinda olumlu bir gki tespit edilmstir.
* Yoneticilerin sahip oldgu problem c¢c6zme becerileriyle ganlarin ¢cakma

alanlarina yonelik kgiliklari arasinda olumlu bir gki tespit edilmgtir.

Calsma sonuclarindan da gorilgce Gzere yoneticilerin  kgarih  bir sekilde
sergiledikleri liderlik davraslari, baarilari, ksisel oOzellikleri, problemleri ¢6zme
kabiliyetleri ve ¢calganlara olan b@iliklari ¢alisanlarin; duygusal [ghliklar ve ¢alsma
alanlarina yonelik kgiliklarina olumlu dizeyde etki etmektedir. Bu gtamda
yoneticilerin, ¢caanlarin érgite olan tgali gini artiracak davraglar sergilemeleri ve

onlari motive etmelerinin mimktn olgu goralmigtar.

Teyfur ve dgerlerinin (2013)’nin ilk@retim okul yoneticilerinin etik liderlik 6zellikler
ile okullardaki 6rgitsel given dizeyini incelgidicalismasinda su sonuclara

ulastimistir;

« Orgltsel glvenin alt boyutlarindan olan gahlara duyarlihk, etik lider§in
karar vermede etik boyutu haric olmak Uzere Ordgutgevenin butin alt
boyutlarina etki etgi goralmustar.

+ Orgutsel giivenin alt boyutlarindan olan yénetiajyerenin, etik liderlin biitiin
alt boyutlarini etkiledii gortlmistur. Yine 6rgutsel givenin alt boyutlarindan
olan yonetici glivene, maksimum etkiyi yapan is& &terligin iletisimsel etik
boyutudur.

» Etik liderligin battn alt boyutlari, 6rgitsel glivenin alt boguthda olan ilegim
ortamini etkilemektedir. En fazla etkiyi yapan sk liderligin iklimsel etik
boyutudur.

o Etik liderligin butin alt boyutlari, orgitsel guvenin alt bogumthdan olan
yenilige acikhik boyutunu etkilemektedir. En fazla etkpga boyut ise; etik
liderligin iletisimsel etik boyutudur.

* Arastirma neticesinde kadingtetmenler, erkek gretmenlere gore; yoneticiye
guven, cakanlara duyarhlik, yenifie aciklik ve ilegim ortami boyutlarinda
okullarindaki 6érgutsel glven duzeylerini daha yetdarak algilamaktadirlar.

* Arastirmaya goére okullardaki yoneticiye guiven, gahlara duyarlilik, yenifie

aciklik ve iletsim ortami boyutlarinda alt boyut dizeylerinirgrétmenlerin
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egitim durumlarina gore farklihk arz egii gordlmdstir. Buna gore
Ogretmenlerin @itim seviyesi arttikgca orgutsel guven dizeyi daletessiz
bulunmaya bganmstir.

Orgiitsel giivenin cafanlara duyarlilik alt boyutunungiéimle alakali herhangi
bir sendikaya Uye olma durumuna goére farkhlik ettdgi gortlmistir. Buna
gore sendikaya Uye olanlarin duyarhlik boyutu dhalyiksek ¢ikmtir.
Okullardaki drgutsel givenin; yoneticiye guven,igatlara duyarhlik, yenige
aciklk ve iletsim ortami alt boyut duzeyleriniril ve ilge Milli Egitim
Mudurligd’'nun  sorunlarla alakadar olma durumuna farkhlikz aettigi
gorulmistar. Buna gore, gretmenleril ve ilge Milli Egitim Mudurlerinin
onlarin sorunlarla alakadar olglinu digiinmektedirler.

Okuldaki 6rgutsel guven diuzeyinin ganlara duyarlilik ve yoOneticiye given
duzeyini algilama bakimindan; okuldakirétmenlerle mesai ginda da vakit
geciren @retmenlerin, gecirmeyenlere gore daha pozigkilde yaklgtiklari
goOrulmektedir.

Arastirmanin sonuglarindan da agilacasl Uzere etik liderin; ¢ajanlara duyarlifi,

calisanlarla iletsiminin kuvvetli olmasi, yenifie acik olmasi gibi 6zelliklere sahip

olmasi, orgltsel guvene pozitif olarak etki etmdkteAyrica calsanlarin birbiri ile

vakit gecirmesi, g@itim seviyeleri vb. etkenler de 6rgutsel glvenei ettten faktorler

arasinda yer almaktadir.

Yilmaz (2004) okul yoneticilerinin destekleyici &dik davranglari ile okullardaki

given arasindaki #ki konusunda ilk@retim okulu @retmenlerinin gorglerini

arggtirdigr calsmasinda Yozgat'ta gbrev yapan igeétim okulu @retmenlerinin

gorislerine goresu sonuglara ukanistir;

Okul yoneticilerinin sergileg@ liderlik davranglariyla &retmenlerin glven
duygusuna ikkin gorisleri arasinda yuksek derecede anlamli ve olumlu bir
ili ski bulunmaktadir.

Okul  yoneticilerinin  sergiled@i  destekleyici liderlik  davraglariyla
ogretmenlerin mudire given duymasinaskiln gorisleri arasinda yuksek

derecede anlamli ve olumlu birski bulunmaktadir.
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e Okul yoneticilerinin  sergileg@i  destekleyici liderlik davraglariyla
ogretmenlerin meslekgdarina given duymasinaskin gorisleri arasinda orta
derecede anlamli ve olumlu birski bulunmaktadir.

e Okul yoneticilerinin  sergilegi destekleyici liderlik davraglariyla
ogretmenlerin okuldaki grenci ve velilere givenime duygusunakin gorisleri

arasinda orta derecede anlamli ve olumlu Bkiibulunmaktadir.

Arastirma sonuclarindan da agil@acasl Uzere okul yoneticilerinin gostergnolduklar
liderlik davranglari, Gsretmenlerin; @rencilere, miadurlere, velilere ve meslakiaina

duyduysu giveni artirici bir 6zele sahiptir.

Yilmaz (2006)'1n okullardaki drgutsel gliven duzeagiokul yoneticilerinin etik liderlik
Ozellikleri ve bazi dgskenler acisindan incelenmesi Uzerine yaptalsmasindasu

sonugclara ulglmistir;

« Orgltsel glvenin alt boyutlarindan olan gahlara duyarlihk, etik lider§in
davrangsal etik boyutu hari¢ olmak tzere bitin alt boyatletki etmektedir. Bu
alt boyutlardan en ¢ok etkide bulunan ise iklimeté boyutudur.

« Orgutsel giivenin alt boyutlarindan olan yonetiaijiven, etik liderkin tim alt
boyutlarina etki etmektedir. En fazla etkiyi yapaga liderligin iletisimsel etik
boyutudur.

« Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan olan gati ortami, etik liderlik biitiin alt
boyutlarina etki etmektedir.

« Orgutsel guivenin alt boyutlarindan olan gati ortamini, en ¢cok yordayan boyut
ise iklimsel etik boyutudur.

« Orgltsel guvenin alt boyutlarindan olan yetsli aciklik, etk liderlgin
davrangsal etik boyutu hari¢ olmak Uzere tim boyutlara etigi gorulmustdr.
Yenilige acgiklgl en fazla yordayaninda ise etik lidgn iletisimsel etik boyutu
oldugu saptannstir.

» Erkek @Gretmenlerin, kadin gretmenlere gére Orgutsel gliven seviyelerini daha
yuksek olarak algiladiklari gortlngtiir.

 Kendi memleketinde c¢aglan @Gretmenlerin, cadmayanlara gore orgutsel
guvenin tum boyutlarinda puan ortalamalarinin dapéksek oldgu

goralmtar.
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Okullardaki orgutsel givenin boyutlari olan; ikt ortami, yenilge aciklik,
calisanlara duyarliik ve yoneticiye glven alt boyut puartalamalarinin;
Ogretmen bragina goére farkhlgmadgi, dgrenim dizeyine gore farklgagl ve
yoneticiye gliven boyutunda farkistaadgi goralmistir.

Teyfur, Beytekin, Yal¢cinkaya (2013)'nin da bugdusonucla paralel olarak bu
aragtirmada da gretmenlerin gitim seviyesi arttikca, orgutsel giiven seviyesini
yetersiz bulmaya B&adigl goralmutar.

Okullardaki orgutsel givenin boyutlari olan; ikt ortami, yenilge aciklik,
calisanlara duyarllik ve yoneticiye given alt boyuttala; sendikaya Uye olan
veolmayan gretmenlerin algilarinda herhangi bir fark bulunangm
Okullardaki orgutsel giuvenin boyutlari olan; ikt ortami, yenilge aciklik,
calisanlara duyarlilik ve yoneticiye given puan ortaddannin okulda cajan
Ogretmen sayisina goére; 11-20 arasindaetinen olan okullardaki gtven
seviyesinin daha yuksek sayid@&rétmenin caktigi okullara nazaran daha
yiksek oldgu gozlemlenmgtir. Yine bu bulgular da Teyfur, Beytekin,
Yalcinkaya (2013)'nin bulgulariyla paralellik sgmektedir.

Il ve ilge milli ggitim muduarliklerinin @retmenlerin gorgleriyle ilgilendigini
disinen @retmenlerin  puan ortalamasi, s6z konusu mudurliikler
problemleriyle ilgilenmgi yoninde gor§l bildiren @retmenlerin puan
ortalamasindan daha yuksek gidwo6ralmigtar.

Okul dsinda da sosyal etkinlikler yapan ve birbirleri ilakit geciren
Ogretmenlerin, yapmayanlara gore o6rgutsel givenilaatta dizeyinin daha

yuksek oldgu tespit edilmytir.
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UCUNCU BOLUM: L iDERLIK TARZLARI iLE ORGUTSEL
GUVEN ARASINDAK i iLiSKi: AGT AGAC SAN. VE TiC. AS.
FiRMASINDA B iR ALAN ARA STIRMASI

3.1. Arastirma Problemi
Yapilan ¢calgmanin ana problemi ve alt problemlegagadaki gibidir.

1. Yoneticinin liderlik tarzi ile cakanin Orgute olan guveni arasindskili var
midir?
2. Calsanin yoneticisinin liderlik stili algisi vesletmeye olan guveni kisel

Ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir?
3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya ilinde bulunan AGTga¢ San. ve Tic. A. firmasinda
calsan 1.015 cajan olwturmaktadir. Argtirmada Cohen,Manion ve Morrison
(2000)'nun tablosunda gosteriggigibi 250 6rneklem buyukkgil kolayda Orneklem
yontemi ile anket uygulamasinda SPSS programindlarkiabilecek 354 cajan ile

3.3. Arastirma Modeli

Calisanlarin, yoneticilerinin liderlik stili ile sletmeye duyduklari given arasindaki
ili skinin incelenmesi ile kurulan agarma modelisekilde verilmitir.
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Donustimct Liderlik

Isletmeye Giiven

Etkilesimci Liderlik

Serbesiyetci Liderlik

Sekil 3: Arastirma Modeli
3.4. Arastirma Hipotezleri
Yapilan ¢calgmada incelenecek hipotezleagida verilmitir.

H1: Dongumcu liderlik stili ile calsanin sletmeye duydpu glven arasinda gki

bulunmaktadir.

H2: Etkilesimci liderlik stili ile calisanin sletmeye duydgu gtiven arasinda gki

bulunmaktadir.

H3: Serbesiyetci liderlik stili ile cafanin sletmeye duydgu guven arasinda gki

bulunmaktadir.
3.5. Arastirmanin Yontemi Ve Veri Toplama Aragclari

Arastirmada veriler hazirlanan anket formunun ggallara yiz yize uygulanmasi ile
toplanmstir. Anket formu ksisel bilgiler bolumu, liderlik stilleri 6lcgi ve isletmeye

glven olcgi olmak tzere l¢ bélimden glaktadir.

Cok Faktorlii Liderlik Olggi,Bernard Bass (1985) tarafindan hazirlantuir olgektir.
Olgegin Tirkce uyarlamasi Akd@an (2002) tarafindan yapilgr. Olgekte bulunan 36
ifadenin olctigl liderlik stilleri DongUmcu Liderlik, Etkileimci Liderlik ve Serbestlik
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Taniyan Liderlik olmak Uzere 3 faktor altinda topleaktadir. Akdgan (2002)
tarafindan cok faktorlu liderlik olgende, dlggin geneli igin guvenirlik katsayisi0,93,
DonGsimcu Liderlik faktora icin 0,93, Etkikmci Liderlik faktoérd icin 0,72 olarak

hesaplannstir.

Isletmeye Guven Olgg, Bute (2011) tarafinda yapilan gahadan alinngtir. Olcek
faktor yukleri 0,601 ile 0,863 arasindagden 10 ifadeden olmakta olup givenirlik
katsayisi 0,952 olarak hesaplagtmi

3.6. Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS.21 ile yapilgtir. Calsmada gletmeye guven ile liderlik stili

iliskisi korelasyon testi, etkisi regresyon testi ilgcalenirken gletmeye given ve

liderlik stili algisinin demografik ozelliklere gérfarkliik gésterme durumu t testi ve
Anova ile incelennstir.

3.7. Bulgular

Tablo 3: Demografik Bilgiler

n %
o Kadin 50 14,1

Cinsiyet

Erkek 304 85,9

26-30 ya 98 27,7
Yas 31-35ya 171 48,3

36 ya& ve usti 85 24,0

Lise 197 55,6
Egitim durumu On lisans 121 34,2

Lisans 36 10,2

5 yildan az 144 40,7
Kac yildir bu kurumda

6-10 yil 182 51,4
calisiyorsunuz?

10 yildan fazla 28 7,9

Arastirmaya katilan ¢caganlardan kadinlarin orani %14,1; erkeklerin ora®5%; 26-
30 ya arasi olanlarin orani %27,7; 31-35 yaas! olanlarin orani %48,3; 36w Ustl

olanlarin orani %24,0;g&im durumu lise olanlarin orani %55,6; 6n lisaantarin
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orani %34,2; lisans olanlarin orani %10,2; bu kutantalgma siresi 5 yildan az
olanlarin orani %40,7; 6-10 yil arasi olanlarinnorg51,4; 10 yildan fazla olanlarin

orani %7,9'dur.

Yukaridaki bilgilerden de arddacasl lGizere argtirmaya katilanlarin biyuk gonlugu
erkek, 30 yave Uzeri ve lise @timine sahip kgilerdir. Arastirma sonuclarini bu veriler

g6z 6nunde bulundurularak analiz etmek yararliakac.

Tablo 4: Orgutsel Givenifadelerine Katilim Diizeyleri

Kesinlikle Batinuyle

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
katiimiyorum katiliyorum
n % n % n % n % n %

Calistigim isletme
darust ve
hakkaniyetli bir
isleyise sahiptir

11 31 9% 271 83 234 155 438 9 2,5

Calistigim isletme
toplumda olumiu 4 11 32 9,0 62 175 232 655 24 6,8
bir imaja sahiptir

Calistigim isletme
huzurlu ve adil bir 16 4,5 73 20,6 84 23,7 157 444 24 6,8
calisma ortamidir

Calistigim isletme
ise alimi ve
oryantasyonu
onemser

12 34 41 116 112 31,6 165 46,6 24 6,8

Calistigim isletme
calisanlarinda 16 45 39 11,0 84 23,7 185 523 30 85
bagllik yaratir

Calistigim isletme
mali gice sahip 16 4,5 31 8,8 28 79 178 50,3 101 28,5
bir kurumdur

Calistigim isletme
calsanlarinailgii 12 3,4 39 11,0 87 246 161 455 55 155
ve saygihdir

Calistigim isletme

performans

degerlendirmesini 12 3,4 61 17,2 77 21,8 164 46,3 40 11,3
objektif olarak

yapmaktadir

Calistigim isletme

calisanlarin 24 6,8 63 178 53 150 163 46,0 51 14,4
ihtiyaclarini

dikkate alir

Calistigim isletme

uzun sdreli 36 10,2 23 6,5 86 24,3 173 48,9 36 10,2

istihdami saglar.
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Orgiitsel giiven 6lggnde en fazla katilim gosterilen ifadelgagda verilmitir.

* Calistigim isletme mali gtice sahip bir kurumdur

* Calistigim isletme toplumda olumlu bir imaja sahiptir
* Calistigim isletme uzun sureli istihdami dar.

* Calistigim isletme calganlarinda balilik yaratir

o Calistigim isletme calganlarina ilgili ve saygihdir

» Calistigim isletme calganlarin intiyaclarini dikkate alir

Bu veriler siginda gletmenin c¢akanlarin ihtiyaclarini dikkate almasi bakimindan
liderin/liderlerin dongumcu liderlik 6zellgi gdsterdgi gorilmektedir. Cabanlar,
isletmenin kendileri Uzerinde bir phliik yarattiklari konusunda olumlu oy
kullanmslardir. Bu bglamda 6rgitsel given ve orgutsegblek arasinda pozitif yonli
bir iliski oldugunu sodylemek mumkundur. Mayer, Davis ve Schoormaf9yg)
tarafindan yapilan bir agarmada lidere olan guvenle liderin karakterinigkili oldugu

ve liderin karakterini adaletsilik, saygillik, dgsruluk gibi etik degerler olyturdukca
lidere olan guvenin arg@l sonucu ortaya ciktir. Bu tez cajmasinda isesietmenin
calisanlarina kag ilgili, saygili oldusu ve ayrica toplumda olumlu bir imaja sahip
oldugu sonucuna ukimistir. Bu bakimdan her iki ¢ghnanin da birbiri ile paralellik
arz ettgi gorilmektedir. Esmer (2013) ve Yucel (2010)'unpya aratirmalar
neticesinde de orgutsel @auk ile orgutsel gliven arasinda pozitif yonla birski
bulundgu saptannstir. Buradan hareketle, her iki gaha ile tez cabmasinin paralel
oldugu goérilmektedir. Bass, Avolio, Jung ve Berson (9@806re dongimcu liderler;
takipcilere saygi gosteren, onlara glvenerek békéenihtiyaclarini kagilayan, onlarin
yenilik¢i ve sorunlara analitik yalkdabilmeleri icin destek veren liderdir. Bu gahada
da sletmenin, cakanlarin ihtiyaclarini karlayarak onlarin given duygusunun
artmasini sgladigi, dolayisiyla bu ¢cajma ile paralellik arz e@i gortlmektedir.
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Tablo 5
Liderlik Stili Olge gi ifadelerine Katilim Diizeyi

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Buitundyle
katilmiyorum katilyorum
n % n % % n
Kritik kararlarin uygunlu gunu
sorgulayarak tekrar gézden 2 ,6 56 15,8 95 26,8 152 429 49 13,8
gegirir.
Kendisi i¢in ¢ok onemli olan 0,0 40 11,3 66 186 205 579 43 121
deger ve inanglardan bahseder
Sorunlari ¢dzerken farkli bakis
0 0,0 31 8,8 87 246 165 466 71 20,1
acllan arar.
Gelecek hakkinda iyimser 0 0,0 41 11,6 46 130 204 57,6 63 178
konusmalar yapar.
Calisanlar kendisiyle isbirli gi
e LT 4 1,1 34 9,6 55 155 178 50,3 83 23,4
icinde olduklari i¢in dver.
Basariya ulasmak igin 12 34 20 56 22 62 218 616 82 232
gldiileyici konusmalar yapar.
Gugld bir hedefe ulasma
anlayisina sahip olmanin 7 2,0 27 7,6 43 12,1 193 545 84 23,7
6nemini vurgular.
Calisanlar egitmek ve onlara
yardimci olmak i¢in zaman 4 11 49 13,8 51 14,4 165 46,6 85 24,0
harcar.
Grubun iyili g i¢in kend 5 14 74 209 65 184 141 398 69 195
menfaatlerinden vazgeger.
Calisanlara grubun bir Gyesi
olarak degil bir birey olarak 3 .8 54 15,3 50 14,1 184 52,0 63 17,8
davranir.
Kararlarin manevi ve etik
sonuglarini g6z éniinde 4 1,1 34 9,6 46 13,0 198 559 72 20,3
bulundurur.
Gug ve gliven duygusu sergiler 11 3,1 27 7,6 52 14,7 175 494 89 25,1
Bireyin farkl ihtiyag, kabiliyet
ve isteklere sahip oldgunu 8 2,3 25 7,1 46 13,0 197 556 78 22,0
dasindr.
Qallsanlarlnsorunlarafatkll 23 35 9.9 63 178 185 523 63 17.8
acllardan bakmalarini sgslar.
Calisanlara kendilerini
gelistirmeleri igin firsatlar 4 11 43 12,1 39 11,0 196 554 72 20,3
yaratir ve destekler.
Calisanlara gorevlerinin nasil
tamamlanacgsl konusunda 7 2,0 44 12,4 50 14,1 159 449 94 26,6
yeni bakis
Ortak gorev anlayisini 11 3.1 3 102 54 153 166 469 87 246
vurgular
Calisanlar beklentilerine
kavustuklarinda 15 4,2 48 13,6 50 14,1 166 46,9 75 21,2
memnuniyetini ifade eder.
Hedeflere ulaylacagina dair 0,0 29 82 69 195 186 525 70 19,8
glven olwturur.
Calisanlara ancak onlar gayret 5,4 66 186 42 11,9 176 497 51 144

gosterdiklerinde destek olur.
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Tablo 5’in devami.

Sorunlar ciddilesmeden karsmaz 48 13,6 114 32,2 67 189 80 22,6 45 12,7
Dikkatini yazili kurallara yénelik uygunsuzluk, hata ve 30 85 38 10763 17,8 181 51,1 42 11.9
standartlardan sapmalara odaklar.

Amagclanan hedeflere ulamak |_(;|n (;allsr_smlarln 8 23 46 13,066 18,6 172 486 62 17.5
sorumluluklarini detayh bir bicimde belirler.

Harekete ge¢cmek icinglerin kotlye gitmesini bekler. 25 7,1 104294 51 14,4138 39,0 36 10,2
Hedeflenen performans sonugclarina ulgmak igin,

calisanlardan (1n) beklentilerinin neler oldugunu 8 23 26 7,3 44 12,4193 54,5 83 23,4
ogrenir ve onlardan neler bekledgini acgik¢a belirtir.

Sorung.oz.umgn_e girmeden 6nce sorunun kronik oImaS|20 56 47 13351 144 154 435 82 232
gerektigini belirtir.

Baskalarinin ona saygi gostermesini glayacak sekilde 11 31 27 7.6 64 181167 47.2 85 24.0
rol yapar.

Tum dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler 20 56 34 96 29 82 19556 74 20,9
Ustlinde toplar.

Yap_)ll.an tim hatalarin sorumlusu bulununcaya kadar 0 00 31 88 75 212200 56,5 48 13.6
pesini birakmaz.

Kurum vizyonunu vurgular. 8 23 52 14,747 133176 49,7 71 20,1
Dikkatini, hata ve basar|3|z!|klar|n en aza indirilmesi 18 51 60 16983 234 142 401 51 144
ve standartlara kavusmasi igin toplar.

(k);;rr::'l konular giindeme geldginde katilmaktan 43 121 105 297 110 31,1 84 237 12 3.4
ihtiyag duyuldugunda yoktur. 92 26,0126 356 89 25120 5,6 2776
Bozuk degilse tamir etme” sdyleminin 115 32,5 110 31,1 66 18,6 46 13,0 17 4.8
savunucusudur.

Karar vermekten kaginir. 145 41,0 113 319 45 12,7 36 10,2 15 4,2
Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. 60 16976 21564 18,1 111 31,4 43 121

Liderlik stilleri 6lgeginde en fazla katilim gosterilen ifadelgagida verilmitir:

* Basariya ulamak icin guduleyici kongmalar yapar.

* “Bozuk desilse tamir etme” s@yleminin savunucusudur.

« Ihtiya¢ duyuldgunda yoktur.

o Karar vermekten kacinir.

* Guclu bir hedefe ulama anlayina sahip olmanin énemini vurgular.

» Bireyin farkli intiyac, kabiliyet ve isteklere sgholduzunu digunur.

* Calsanlara kendilerini gejtirmeleri icin firsatlar yaratir ve destekler.

» Gelecek hakkinda iyimser kogmalar yapar.

» Kararlarin manevi ve etik sonuglarini goz énundetdurur.

» Gugc ve guven duygusu sergiler

* Tum dikkatini hatalarsikayetler ve yetersizlikler tstiinde toplar.
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 Hedeflenen performans sonuclarina smak icin, calganlardan (in)
beklentilerinin neler oldgunu @renir ve onlardan neler beklgthi acikca
belirtir.

» Calisanlari kendisiylegbirligi icinde olduklari icin dver.

» Hedeflere ulailacazina dair giiven okiurur.

Bu bilgiler siginda bu tezde yapilan analiz galasinda bgariya ulamak icin
guduleyici kongmalar yapan liderin orgutsel guveni artgidsaptanmtir, benzer bir
sekilde Cemalglu ve Kiling (2012: 145)'In da ¢amasinda da gudulenme ve 6rgutsel
glven arasinda pozitif bir gki bulundyu gortlmgtar. “Bozuk deilse tamir etme”
sdyleminin savunucusu olmasi, orgut liderinin senci liderlik 6zellgine benzer
hareketler sergiledi gorilmektedir. Ayrica Karar vermekten kacinir.” “Guclu bir
hedefe ulgma anlaysina sahip olmanin 6énemini vurgular.” “Bireyin fanklihtiyac,
kabiliyet ve isteklere sahip olgunu dgunur.” “Cali sanlara kendilerini gektirmeleri
icin firsatlar yaratir ve destekler.” Gelecek hak#a iyimser kongmalar yapar.”
ifadelerinin saptanngiolmasi da drgut liderinin serbesiyetci lider 6gglhosterdginin
bir kaniti gibidir.

Mayer, Davis ve Schoorman (1995) tarafindan yapalatirmada lidere olan givenle
liderin karakterinin ilgkili oldugu ve liderin karakterini adalet,sidik, saygihlik,
dogruluk gibi etik deerler olyturdukca etkilgimci lidere olan giivenin arfit sonucu
ortaya cikmgtir. Tez calmasinda da Kararlarin manevi ve etik sonuglarini g6z
onunde bulundurur.”ifadesine ul@lmasi, s6z konusu cama ile paralellik ortaya
ciktigl ve liderin etkilgimci liderlik 6zelliklerini de gostergiini ortaya ¢ikarmaktadir.
“Tum dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler Ustinde toplar.ibaresi
incelendginde orgut liderinin bu Ozefi ile otokratik lider Ozellgi sergiledgi

gorulmektedir.

Etkilesimci liderlik; takipgilerin liderlerin arzularini grine getirmesine kaitik olarak,
liderin de takipcilerin beklentilerini yerine getiesi seklinde tanimlanmaktadir
(Yilmaz, 2006: 25). Medeflenen performans sonuclarina smeak icin, calsanlardan
(in) beklentilerinin neler oldgunu @&renir ve onlardan neler beklegini acikca
belirtir.” ibaresinden hareketle 6rgut liderinin etkitaci liderlik 6zelligini barindirdg
gorulmektedir. Celik (2000: 145)e g6re grup ortada meydana gelen
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transformasyonel liderlik tarzininghirligi odakli ve ksgisel gelsim olanaklariyla
yakindan ilgkilidir. Saptanan Calisanlari kendisiylegbirli gi icinde olduklari igin 6ver.
“Hedeflere ulgilacagina dair given olgturur.” ifadelerinden hareketle, liderin

transformasyonel 06zellikleri itibariyle bu davrglar sergiledgini soylemek

mumkunddr.
Tablo 6
Isletmeye Guven ve Liderlik Stili Olgek Puanlarinin Betimselistatistikleri
N Minimum  Maksimum Ortalama  Std. Sapma

Isletmeye 55, 21,00 45,00 34.82 6,01
Guven
Dondstumsel 55, 52,00 95,00 71.86 811
Liderlik
Etkilesimei - 5, 30,00 54,00 42,67 514
Liderlik
Serbesiyetei 55, 5,00 20,00 12,42 3.32
Liderlik

Ankete cevap veren katimcilariisletmeye Given puani ortalamasi 3,82+6,01;
Donsimsel Liderlik puani ortalamasi 71,86+8,11; Etieci Liderlik puani
ortalamasi 42,67+5,14; Serbesiyetci Liderlik puamalamasi 12,42+3,32'dir.

Tablodan hareketlesletmeye olan guvenin orta dizeyde @du liderin daha cok

donigimsel ve etkilgmci liderlik vasiflarini sergilegi goralmektedir.

Tablo 7

Isletmeye Giiven ve Liderlik Stili Olgek Puanlarininiliskisi

Isletmeye  Donisiimsel Etkilesimci  Serbesiyetci

Gilven Liderlik Liderlik Liderlik
isletmeye 1 483 362 -,010
Cgijven g P ,000 ,000 850

N 354 354 354 354
Donistimsel ' 1 559 -,120
Liderlik p ,000 024

N 354 354 354
Etkilesimci 1 -,040
Liderlik P 456

N 354 354
Serbesiyetgi |ro 1
Liderlik N -

*p<0,05 **p<0,01
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Yapilan korelasyon analizine gorBletmeye Giiven ile Doniimsel Liderlik ile
arasinda pozitif yonlu zayif bir gki (p<0,05 r=,483); Etkilgmci Liderlik ile arasinda
pozitif yonli zayif bir ilski (p<0,05 r=,304); Serbesiyetci Liderlik arasinbia ili ski
bulunmamaktadir (p>0,05).

Buna goére “Hla: Dongilmcu liderlik stili ile calsanin gletmeye duydgu given
arasinda ikki bulunmaktadir.” ve “H1b: Etkil@mci liderlik stili ile ¢calisanin sletmeye
duydwu guven arasinda gki bulunmaktadir.” Hipotezleri kabul edilirken “Hic
Serbesiyetci liderlik stili ile c¢cajanin gletmeye duydgu guven arasinda gki

bulunmaktadir.” hipotezi red edilgtir.

Dontsimsel Liderlik ile Etkilgimci Liderlik arasinda pozitif yonli orta bir gki
(p<0,05 r=,559); Serbesiyetci Liderlik arasinda atggyonli cok zayif bir ilgki
bulunmaktadir (p<0,05 r=-,120).

Yapilan korelasyon analizine gore Etkilaci Liderlik ile Serbesiyetci Liderlik arasinda

bir ili ski bulunmamaktadir (p>0,05).

Ozellikleri ile ¢cok fazla bglantili olmadgi gortlmektedir. Bununla birlikte dogiimsel
liderlik ile etkilesimci liderlik arasinda ortaya ¢ikan pozitif yonliski, bu iki liderlik
yaklasiminin birbirine paralel ya da yakin davrgdar sergileyen liderleri tanimlamakta
kullanildigi sonucunu ortaya cikarmaktadiflaveten bu iki liderlik tarzinin da
serbesiyetci liderlik tarzi ile benzerlik gosterrgdsonucuna ukalmistir. Cemalglu
ve Kiling (2012)'in argtirmalarina gore okul muadurlerining zamanli olarak hem
dongimcu hem de etkifgmci liderlik davranglari gosterebildikleri gorulmgitr.
Goruldigu gibi s6z konusu agarma ile bizim argtirmamiz ayni sonuca uaistir.

Gumis (2010)'e gore dorgiimcu liderlik ile drgitsel given arasinda yuksekilbgki
bulunmaktadir. Analizden elde edilen sonuclara Iphralarak Cemalglu (2007)'na
gore de caganlarin dongiimcu liderlik algisi, dier liderlik tarzlarindan daha ytiksektir.
Yine calsmamiza paralel sonuglar bulan Cenghlove Kiling (2012)'a gbére de
calisanlarin orgutsel guven algilarinin yuksek olngadyoralmistar. (Kiling, 2010),
(Straiter, 2005), ve (Birney, 2004) de Cenglllove Kiling (2012) ile ayni sonuclara

ulasmislardir. Asgari, Silong, Ahmad ve Samah (2008) ileube Mujtaba (2007)'nin
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calismalarinda déngumci liderlgin guveni artirdgl tespit edilmgtir.  S6z konusu

argtirmalarla bizim argtirmamizin paralel olmagh sonucuna ukalmistir.

Tablo 8
Liderlik Stilinin Isletmeye Duyulan Giiveni Etkileme Durumu

Bagimli Bagimsiz

Degisken Degiskenler P R2 B t p
Sabit 5,152 1,704 ,089
Donustumsel
, Liderlik ;307 7,363 ,000
Isletmeye Glven E.tkl|e'$ImCI 38,440 ,000 0,248 155 2370 018
Liderlik
Serbesiyetgi
Liderlik 081 959 338
*p<0,05

Liderlik Stilinin isletmeye Duyulan Giveni Etkileme Durumunun incelesinaenaciyla
yapilan regresyon analizi sonuclar tabloda vesiiimi Analiz sonucunda kurulan

regresyon modeli anlamli bulungtur (F=38,440; p<0,05).

Yapilan analiz sonucuna gore dé&uinsel liderlik ve Etkilgimci liderlik isletmeye
guveni pozitif yonde etkilerken (B=0,307 B=0,155<0p05) Serbesiyetci liderlik
Ozellikleri isletmeye duyulan guveni etkilememektedir.

Regresyon modeline gorgetmeye duyulan gtvendeki glgimin %25’ini dongimsel

liderlik ve etkilesimci liderlik degiskenleri aciklamaktadir #0,248).

Analiz sonuclarindan hareketle, liderlik stili degutsel gtiven arasindakiskinin zayif
oldugu gorulmitur. Etkilesimci ve serbesiyetci liderlik ile 6rgutsel guverasnda bir

ili skiye rastlanmazken, nispeten d@atncu liderlik ile 6rgutsel liderlik arasindashi
bulundigu saptanngtir. Analiz neticesinde bu sonucglara wlaasinda demografik
faktorlerin de rolinin bulungunu unutmamak gerekmektedir. Katilimcilarin sadece
yas ve @itim durumlarindan kaynaklanan farklihklardan attrgitsel given
algilarinin farkhlik gostergi sonucuna ukalmistir. Ko¢ ve Yaziciglu (2011)'nun
calismalarinda yadagilimi ile 6rgitsel guven arasinda her hangi bgkilbulunmadgi

saptanmygtir. Bu balamda bu argirma ile paralellik goéstermegli gortlmektedir.
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Esmer (2013)'in ¢cagmasinda ise yafaktorinin ve gitim durumunun 6rgutsel given
algisi Uzerinde etkili oldtu gorilmigtir. Teyfur, Beytekin, Yalginkaya (2013)’ya gore
orgutsel guven ile ¢alanlarin gitim durumlar arasinda #ki bulundugu goralmitar.
Yilmaz (2006)'ya gore de orgutsel glven ile gahlarin gitim durumlar arasinda
iliski bulundyu gorulmitur. Goruldigh Uzere sd6z konusu cahalar ile bizim
calismamiz paralellik arz etmektedir.

Tablo 9
Isletmeye Given ve Liderlik Stili Algisinin CinsiyetAcisindanincelenmesi

o Std.

Cinsiyet N Ortalama t p
Sapma
Isletmeye kadin 50 35,8600 6,32136
1,327 ,185

Guven erkek 304 34,6447  5,94575
Dondsimsel  kadin 50 72,4400 8,66652

_— 0,546 ,585
Liderlik erkek 304 71,7632  8,02861
Etkile simci kadin 50 42,8600 5,05080

S 0,282 778
Liderlik erkek 304 42,6382  5,16340
Serbesiyetci  kadin 50 12,1000  3,29657

— -0,725 ,469
Liderlik erkek 304 12,4671  3,32193

Kadin ile Erkek Gruplarigin Yapilan t Testine Gore:

Kadin ile erkek gruplari arasindgletmeye Giiven, Doiimsel Liderlik, Etkilgimci
Liderlik ve Serbesiyetci Liderlik tutum puanlariispdan istatistiksel olarak anlaml
farkhlik bulunmamaktadir (p>0,05).

Gumis (2010)'a gobre oOrgute guven algisinin cinsiyete egdarkliik arz ettgi
gorulmistir. Ko¢ ve Yaziciglu (2011)'na gore orgite guiven algisinin cinsiygbee
farkhlik arz etmedii goralmistir. Boékeglu ve Yilmaz (2008)'In ¢cagmasinda orgtite
glven algisinin cinsiyete gore farklik arz etngedjordlmistar. Culver (1994) ve
Blevins (2001)’in cinsiyet bakimindan anlaml bark bulmadg goralirken, Conn
(2004)'In calsmasinda cinsiyet bakimindan farkjaalar goruldgu anlgilmistir (akt.
Yilmaz, 2006a; 2006b). Gorulda tzere Conn (2004) ve Gum(2010) dsindaki diger

argtirmacilarin argtirmalari neticesinde bizim atamamizla paralel olarak, cinsiyet
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ve eaitim durumu ile Orgutsel given arasinda herhangi ibiski bulunmadgl

goralmdstar.

Tablo 10

Isletmeye Giiven ve Liderlik Stili Algisinin Ya Acisindanincelenmesi

Yas N Ortalama Std. Sapma F p
26-30 ya 98 37,20 4,92
isletmeye Giiven 31-35ya 171 35,95 5,56 52,659 ,000

36 ya& ve usti 85 29,78 5,10

26-30 ya 98 75,15 7,04
Donusumsel Liderlik 31-35 yg 171 72,80 7,30 36,042 ,000
36 ya ve Ustu 85 66,18 8,02

26-30 ya 98 44,62 3,97

Etkilesimci Liderlik  31-35 ya 171 42,75 4,98 18,020,000
36 ya ve Usti 85 40,26 5,69
26-30 ya 98 12,55 3,06

Serbesiyetci Liderlik 31-35 ya 171 12,55 3,47 0,927 ,397
36 ya ve Ustii 85 11,99 3,28

Farkli Yas Gruplariicin Yapilan ANOVA Testine Gore:

Farkli ya gruplari arasindiletmeye Giiven puani agisindan istatistiksel olardaml
farkhlik bulunmaktadir (p<0,05). %¥a26-30 arasindakilerin puan ortalamasi 37,20; 31-
35 ya arasindakilerin 35,95; 36 yave Ustlindekilerin puan ortalamasi ise29,78'dir.

Buna gore y@ 26-30 arasi olanlarigletmeye Giiven puani en yiksektir.

Farkli yg gruplarn arasinda Dogiimsel Liderlik puani agisindan istatistiksel olarak
anlamh farklihk bulunmaktadir (p<0,05). ¥ia26-30 arasindakilerin puan ortalamasi
75,15; 31-35 ya arasindakilerin 72,80; 36 yave Ustundekilerin puan ortalamasi ise
66,18'dir. Buna gore ya 26-30 arasli olanlarin Dogiimsel Liderlik puani en yiksektir.

Farkli ya gruplan arasinda Etkgenci Liderlik puani agisindan istatistiksel olarak
anlamh farklihk bulunmaktadir (p<0,05). ¥Yia26-30 arasindakilerin puan ortalamasi
44,62; 31-35 ya arasindakilerin 42,75; 36 yave Ustindekilerin puan ortalamasi ise

40,26'dir. Buna gore ya26-30 arasi olanlarin Etkiienci Liderlik puani en yuksektir.

Farkli ya gruplarn arasinda Serbesiyetci Liderlik puani iacian istatistiksel olarak

anlamh farklihk bulunmamaktadir (p>0,05).

59



Bu bilgilerden hareketle, 26-30 yarasi ¢akanlarin orgitsel guven algilariningdr
calisanlara gore daha yuksek olmasinin sebebinin, @gisma suresinin artmasi ve
yasin artmasina muteakiben orgutten beklentilerin gjggc hale gelmeskeklinde
aciklamak mumkundir. Kog¢ ve Yaziglo (2011)'na gbre genc calinlarin orgutsel
guven algilar daha yuksektir. Esmer (2013)’e gigegenc ¢caganlarin drgutsel gliven
algilari daha yuksektir. Gorulgu gibi her iki calgma sonuglari ile bizim

calismamizdan elde edilen bulgular paraleldir.

Farkli ya gruplari arasinda Serbesiyet¢i Liderlik tutum puagisindan istatistiksel

olarak anlamli farklihk bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 11
Isletmeye Giiven ve Liderlik Stili Algisinin Ya Acisindanikili Kar silastiriimasi
Ortalama Std.
Fark Hata P
26-30ya  31-35ya 1,251 0,669 149
36 y& Ve s r76i 0,783  ,000
ustu
isletmeye Guven 31358 52-30 ya . -1,251 0,669 149
50 Ve 6,17675 0,701  ,000
ustu
36 ya ve 26-30ya -7,42761 0,783 ,000
isti 31-35y8  -6,17675 0,701  ,000
26-30ya  31-35ya  2,35774 0,939  ,033
36 y& Ve g 97659 1,098 000
ustu
Dénistimsel 31-35ya  26-30ya  -2,35774 0,939  ,033
Liderlik 3Stu Y& Ve ¢ 61ggs 0,983  ,000
36 ya ve 26-30yag  -8,97659 1,098  ,000
{isti 31-35ya  -6,61885 0,983  ,000
26-30ya  31-35ya  1,87391 0,622  ,008
36 ¥& Ve ,a6363 0,728 000
ustu
Etkilesime Liderik 3135 Y3 52-30 ya . -1,87391 0,622  ,008
TR 2,48971 0,652 000
ustu
36 ya ve 26-30ya -4,36363 0,728 ,000
isti 31-35ya  -2,48971 0,652 000
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Isletmeye Guven Tutum Puani igin yapilan ikili géastirma sonucuna goére 36 syse
Ustt olanlar ile 26-30 yanda, 31-35 ygnda olanlar arasinda istatistiksel anlaml fark
bulunmaktadir (p<0,05).

DonGsimsel Liderlik Tutum Puani igin yapilan ikili kalastirma sonucuna gore tim

yas gruplarinin birbirleriyle arasinda istatistiksaelamli fark bulunmaktadir (p<0,05).

Etkilesimci Liderlik Tutum Puani igin yapilan ikili kadastirma sonucuna gore timsya

gruplarinin birbirleriyle arasinda istatistikselaml fark bulunmaktadir (p<0,05).

Bu bilgiler iginda her yagrubu kagilastirmasinda, daha genc olarsyaubunun dier

gruba gore orgutsel guven algisinin daha yukseakzaldoralmigtar.

Tablo 12

Isletmeye Giiven ve Liderlik Stili Algisinin Bgitim Durumu Acisindan Incelenmesi

Egitim durumu N Ortalama Std. SapmaF p
lise 197 35,75 5,44
Isletmeye Giiven on lisans 121 33,14 6,72 7,485 ,001

lisans 36 35,36 5,35
lise 197 72,62 8,35

Donusimsel Liderlik 6n lisans 121 70,17 8,12 4,218 ,015
lisans 36 73,39 5,63
lise 197 42,57 5,18

Etkilesimci Liderlik  6n lisans 121 42,23 5,26 3,230 ,041
lisans 36 44,67 4,05
lise 197 12,43 3,11

Serbesiyetci Liderlik 6n lisans 121 13,22 3,42 17,747 ,000
lisans 36 9,64 2,55

Egitim Durumu Farkli Olan Gruplaicin Yapilan ANOVA Testine Gore:

Egitim durumu farkli olan gruplar arasindletmeye Giiven puani agisindan
istatistiksel olarak anlamh farkhlik bulunmaktadp<0,05). Lise mezunlarinin puan
ortalamasi 35,75; 6n lisans mezunlarinin33,14nsésaezunlarinin35,36’dir. Buna gore

lise mezunlarinidsletmeye Giiven puani en yiksektir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda D@iinsel Liderlik puani agisindan
istatistiksel olarak anlamh farkhlik bulunmaktadp<0,05). Lise mezunlarinin puan
ortalamasi 72,62; 0n lisans mezunlarinin 70,1&nBsmezunlarinin 73,39'dur. Buna

gore lisans mezunlarinin D&gtiimsel Liderlik puani en yiksektir.
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Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Etkilaci Liderlik puani acgisindan
istatistiksel olarak anlamh farkhlik bulunmaktadp<0,05). Lise mezunlarinin puan
ortalamasi 42,57; 6n lisans mezunlarinin 42,2&nismezunlarinin 44,67°dir. Buna

gore lisans mezunlarinin Etkglenci Liderlik puani en yiksektir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Etkilaci Liderlik puani acisindan
istatistiksel olarak anlamh farkhlik bulunmaktadp<0,05). Lise mezunlarinin puan
ortalamasi 12,43; 6n lisans mezunlarinin 13,28ngsmezunlarinin 9,64’tlr. Buna gore

on lisans mezunlarinin Etkgenci Liderlik puani en yuksektir.

Goruldigu gibi, esitim durumu ile drgutsel guven arasindakiibulunduysu tek liderlik
stili serbesiyetgi liderliktir.

Tablo 13
Isletmeye Guven ve Liderlik Stili Algisinin Bgitim Durumu Agisindan

Ikili Kar silastiriimasi

Ortalama Fark Std. Hata p

lise on lisans2,60570 0,681 ,000

lisans 0,385 1,069 ,931

isletmeye Giiven on Iisansl?se -2,60570 0,681 ,000
lisans -2,221 1,120 ,118

lisans lise -0,385 1,069 931

on lisans 2,221 1,120 , 118

lise on lisans2,45400 0,929 ,023

lisans -0,770 1,457 ,858

Déntstmsel Liderlik on Iisansl!se -2,45400 0,929 ,023
lisans -3,224 1,526 ,089

lisans lise 0,770 1,457 ,858

on lisans 3,224 1,526 ,089

lise on lisans0,342 0,590 ,831

lisans -2,093 0,926 ,063

o . on lisanslise -0,342 0,590 ,831
Etkilesimci Liderlik lisans 2.43526 0.970 033
lisans lise 2,093 0,926 ,063

on lisans 2,43526 0,970 ,033

lise on lisans-0,797 0,366 077

lisans 2,78751 0,574 ,000

. - .. Onlisanslise 0,797 0,366 ,077
Serbesiyetgi Liderlik lisans  3,58425 0,602 000
lisans lise -2,78751 0,574 ,000

on lisans -3,58425 0,602 ,000
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Isletmeye Guiven puani icin yapilan ikili kdastirma sonucuna gore lise mezunlari ile

on lisans mezunlari arasinda istatistiksel anléemk bulunmaktadir (p<0,05).

Dontsumsel Liderlik puani icin yapilan ikili kerastirma sonucuna gore lise mezunlari

ile dnlisans mezunlari arasinda istatistiksel ahlfark bulunmaktadir (p<0,05).

Etkilesimci Liderlik puani icin yapilan ikili kanlastirma sonucuna gore 6n lisans
mezunlarl ile lisans mezunlari arasinda istatistikanlamli fark bulunmaktadir
(p<0,05).

Serbesiyetci Liderlik puani igcin yapilan ikili kalastirma sonucuna gore lisans
mezunlari ile 6n lisans, lise mezunlari arasintaisgtiksel anlamli fark bulunmaktadir
(p<0,05).

Bu bilgiler s1ginda, gitim seviyesinin artmasina paralel olarak, gatlarin 6rgutsel
glven algilarinin  diiigt goralmtir. Bunun sebebinin ise gé&im durumunun
artmasina paralel olarak, c¢anlarin orgutten beklentilerinin  artmasi oidu
distndlmektedir.

Tablo 14
Isletmeye Guven ve Liderlik Stili Algisinin Kurumda Calisma

Siiresi Agisindanincelenmesi

Kurumda calisma suresi N Ortalama Std. Sapma F p
5 yildan az 14436,49 5,26
Isletmeye Giiven 6-10 yil 182 33,69 6,30 9,947 ,000

10 yildan fazla28 33,54 5,80
5 yildan az 14473,60 6,74

Donusuimsel Liderlik 6-10 yil 182 71,23 7,75 9,291 ,000
10 yildan fazla28 67,00 13,20
5 yildan az 1444422 4,50

Etkilesimci Liderlik ~ 6-10 yil 182 41,65 5,34 11,801,000
10 yildan fazla28 41,32 5,04
5 yildan az 14412,86 3,22

Serbesiyetci Liderlik 6-10 yil 182 12,00 3,13 2,971 ,053
10 yildan fazla28 12,82 4,55

Kurumda Cakma Siiresi Farkli Olan Gruplégin Yapilan ANOVA Testine Gore:

Kurumda cakma suresi farkli olan gruplar arasingéetmeye Giiven puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli farkhlik bulunmaktadp<0,05). Kurumunda ¢ama suresi
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5 yildan az olanlarin puan ortalamasi 36,49; 6-L®kanlarin 33,69; 10 yildan fazla
olanlarin puan ortalamasi ise 33,54'tlr. Buna ddneimunda ¢ajma siresi 5 yildan

az olanlaririsletmeye Giiven puani daha yiksektir.

Kurumda cagma suresi farkh olan gruplar arasinda Dgimisel Liderlik puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli farkhlik limmaktadir (p<0,05). Kurumunda
calisma suresi 5 yildan az olanlarin puan ortalama€i07%-10 yil olanlarin 71,23; 10

yildan fazla olanlarin puan ortalamasi ise 67,00'8una gére kurumunda cgha

Kurumda cakma suresi farkli olan gruplar arasinda Etteci Liderlik puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli farkhlik llmmaktadir (p<0,05). Kurumunda
calisma suresi 5 yildan az olanlarin puan ortalamaf244-10 yil olanlarin 41,65; 10
yildan fazla olanlarin puan ortalamasi ise 41,32'8una gére kurumunda cgha

suresi 5 yildan az olanlarin Etkjleci Liderlik puani daha yiksektir.

Bu kurumda capma siresi farkli olan gruplar arasinda Serbesiyeigerlik puani

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklihidiloumamaktadir (p>0,05).

Bu bilgilerden hareketle, caima stresi ile yalnizca etkgienci liderlik stili agisindan
orgutsel guvene etki egfi gorulmisttr. Ayrica orgutsel guven algisi, 5 yildan daha az
sureli sletmede cajan personelde daha yiksek c¢ikimi Bunun sebebinin, cama

suresinin artmasina gla olarak calsanlarin 6rgutten olan beklentilerinin artmasi

oldugu disinulmektedir.
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Tablo 15
Isletmeye Giiven ve Liderlik Stili Algisinin Kurumda Calisma
Siiresi Acisindanikili Kar silastiriimasi

Ortalama Std.
Fark Hata P
5 yildan az 6-10 yil 2,80624 ,65348  ,000
10 yildan ; 95732 1,21017 ,040
fazla
. , 6-10 yil 5 yildan az -2,80624 ,65348  ,000
Isletmeye Glven 10 dan
ylidan 15110 1,18942 ,991
fazla
10 ylldan 5 yildan az -2,95734 1,21017 ,040
fazla 6-10 yil -, 15110 1,18942 991
5 yildan az 6-10 yil 2,36645 ,88424 021
10 yildan ¢ 59755 1,63750 ,000
fazla
Dondstimsel 6-10 yil 5 yildan az -2,36645 ,88424 021
Liderlik 10— yildan 4 55077 1,60943 024
fazla
10 yilldan 5 yildan az -6,59722 1,63750 ,000
fazla 6-10 yil -4,23077 1,60943 ,024
5 yildan az 6-10 yil 2,57387 ,55662 ,000
flo yildan 5 90079 1,03078 014
azla
Etkile simci Liderlik 6-10 yil foylldan ﬁéan -2,57387 ,55662  ,000
yiaan 32692 1,01312 ,944
fazla
10 yildan 5 yildanaz ~ -2,90079 1,03078 ,014
fazla 6-10 yil -,32692 1,01312 ,944

Isletmeye Giiven puani igin yapilan ikili kdastirma sonucuna gére kurumunda 5
yildan az suredir ¢aganlar ile 6-10 yildir, 10 yildan fazla siredir gahlar arasinda

istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).

Donsimsel Liderlik puani icin yapilan ikili kadastirma sonucuna gore tim
kurumdaki cakma sire gruplarinin birbirleriyle arasinda istétgstl anlamh fark
bulunmaktadir (p<0,05).

Etkilesimci Liderlik puani i¢in yapilan ikili kanlastirma sonucuna gére kurumunda 5
yildan az suredir ¢ghanlar ile 6-10 yildir, 10 yildan fazla suredir gahlar arasinda
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).
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Yapilan argtirma neticesindesagidaki sonuclar elde edilmtir:

+ Isletmeye Giiven ile Dogiimsel Liderlik ve Etkilgimci Liderlik arasinda
olumlu iliski bulunmaktadir.

» Dontsumsel Liderlik ile Etkilgimci Liderlik arasinda olumlu gki bulunurken
Serbesiyetci liderlik arasinda olumsuzklibulunmaktadir.

* Regresyon analizi sonucuna goére Dgimisel Liderlik ve Etkilgimci Liderlik
isletmeye guveni pozitif yonde etkilerken Serbesiykderlik isletmeye duyulan
gluveni etkilememektedir.

+ Isletmeye Guven ile Doimsel Liderlik ve Etkilgimci ¢alsanin yaina gore
farklilk gostermektedir. 26-30 yandakilerin puan ortalamasi en yuksek iken 36
yas ve ustundekilerin en guktar.

+ Isletmeye Guven, Doniamsel Liderlik, Etkilgimci Liderlik, Serbesiyetci
Liderlik, Serbesiyetci Liderlik cajanin itim duzeyine gore farklihk
gostermektedir.Lise mezunlaisletmeye Guven puaninda, lisans mezunlari
Donsimsel ve Etkilgimei Liderlik puanlarinda, 6n lisans mezunlari ise
Serbesiyetci Liderlik puaninda en yiksek puanapsathi

« Isletmeye Giuven,Etkiemci Liderlik ve Doniumsel Liderlik cakanin
kurumda calkma suresine goére farkliik gdstermektedir. 5 yildan stredir

kurumunda caganlarin puani en ytksektir.

66



SONUC VE DEGERLEND iRME

Bu argtirma, sletmelerde liderlik ve orgutsel guven arasindakkilerin belirlenmesi,
donsimcu, etkilgimci ve serbesiyetci liderlik ve guven arasindakiskilerin
belirlenmesi amaci ile yapilgtir. Bu hususta literattr taramasi yapgnae bu konuda
yapilan argtirmalar ile bizim ¢camamiz arasindaki benzerlikler ve farkliliklar oday
konmustur. Arastirmanin evrenini Antalydlinde bulunan AGT &ac San. Ve Tic. A.
firmasinda cagan 1.015 caan olyturmaktadir. Argtirmada Cohen, Manion ve
Morrison (2000)'nun tablosunda gostergdigibi 250 Orneklem buyukiil kolayda
orneklem yontemi ile anket uygulamasinda SPSSranognda kullanilabilecek 354

calisan ile anket uygulamasi yapiknie analizler bu veri kullanilarak yapilgtir.

Literatlr incelendiinde ¢@u calsmada liderlik tarzlarn ile 6rgutsel guven arasinda
pozitif yonla bir iliski bulundyu saptanngtir fakat bu argtirmada gorualmgtir ki
liderlik tarzlari ile orgutsel given arasinda kutivebir ili ski bulunmamaktadir.
Katilimcilara gore 6rgut lideri daha cok dgiainct ve etkilgimci liderlik 6zelliklerini
tasimaktadir. Ayrica bu iki liderlik tarzinda da ¢rgét given ile aralarinda zayif bir
iliski bulundigu sonucuna ukaimistir. Buradan hareketle, dégitimcu ve etkilgimci
liderlik 0©zelligi gb6steren liderlerin, 6rgutsel glvenin tesisi Ipakidan yeterli

olmadiklari sonucuna ujmak mumkunddr.

Yapilan analiz sonucunda 6rgut liderinin daha cdligimsel liderlik 6zellikleri
gosterdgi belirlenmitir. Bununla birlikte, liderin; serbesiyetci lidée) otokratik liderlik
ve etkilesimci liderlik 6zelliklerini de gostergi belirlenmitir. Buradan hareketle, orgat
liderinin tek bir liderlik 6zellginden ziyade —déniimcu liderlik 6zellgi daha yuksek
olmakla birlikte- birkac liderlik 6zelfiini ayni anda sergileg, bu bakimdan liderleri
tek bir kallba sokarak analiz etmenin imkansiz gldugorilmektedir. Ayrica
donigimsel liderlik ve etkilgmci liderlik 6zelliklerinin benzegekilde yuksek ¢ikmasi,
bizi her iki liderlik tarzi arasinda bir paralellidenzerlik oldgu sonucuna goéturngtur.
Orgutsel giiven ve liderlik tarzlar arasindakgkiiincelendginde en yiksek igkinin

dongimsel liderlikte bulundgu goralmigtar.
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Arastirma neticesinde sadecesyae eitim durumunun o6rgutsel giveni etkilgdi
sonucuna ukalmistir. Daha geng calanlarin 6rgutsel guven algilarinin daha yuksek
oldugu gorualmigtir. Bu durumun yan artmasina paralel olarakslatmeden
beklentilerin gercekci hale gelmesi ve bu beklenitil kagilanma dizeyinin tatmin
edici olmamasindan kaynaklagdidisintulmektedir. Ayrica @tim seviyesi arttikca
orgutsel glven algisinin azgdisaptannytir. Bu durumun ise @tim seviyesinin
artmasina paralel olarakletmeden beklentilerin artmasi ve bu beklentildwamnsilanma
dizeyinin tatmin edici olmamasindan kaynaklg@nditstinilmektedir. Eitim durumu
ile serbesiyetci liderlik arasindaski bulunmutur. Guner, (2002: 17)’'e gére alaninda
yetkin olan, uzman kilerin yeni dgtinceler yaratabilmesi icin oldukga verimli olan bu
liderlik tarzi; izleyicilerin uzmanlk ya da kuiltliseviyelerinin yetersiz olmasi
durumunda bgarisizlikla sonuclanacaktir. Agtarmanin  Orneklemini  okturan
isletmenin gitim seviyesi gbz 6ndne alinginda lise mezunlarinin fazla olmasinin
(%57,5) alaninda uzmanskerin sayisini sinirlagh ve bu sebeple serbesiyetci liderlik
Ozelliginin islerligini azalttgl gorulmektedir. Buna paralel olarakgitem seviyesi

yukseldikge orgutsel guiven algisinin datdgi goralmektedir.

Donsimcu liderlik stili &ir basan bir liderin ¢ajanlarin benimseyebilegebir vizyon
olusturmasi, gayelerine wmalari icin ¢caanlara inanmasi ve glivenmesi, problemlere
farkll baks acilari ile yaklgabilmesi, cakanlarin ihtiyac ve beklentilerini g6z 6niinde
bulundurarak hareket etmesi gibi davggamnin, orgitsel guvenin tesis edilmesinde
belirleyici rol oynayacg distuntlmektedir. Ayrica liderin cafanlarla ilgili olan
kararlarinda tutarh olmasi, ilgiminin kuvvetli olmasi, ¢6zim odakh olmasi halinde
calisanlarin lidere olan guveni ve dolayisiyla érgutenogiveninin artmasi s6z konusu
olacaktir. Yapilan analiz neticesind&alistigim isletme mali gice sahip bir
kurumdur.”, “Calistigim isletme toplumda olumlu bir imaja sahiptir’, “Caltigim
isletme uzun sdreli istihdami @ar.”, “Cali stigim isletme calganlarinda balilik

yaratir..”,

Cali stigim isletme calganlarina ilgili ve saygilidir.”, “Calistigim isletme
calisanlarin intiyaclarini dikkate alir."gibi sonuglara ukalmasinin drgute olan guvenin
tesis edilmesi Uzerinde etkili olgu fakat yeterli olmagy sonucuna ukalmaktadir.
Zira tium bu faktorlere ganen gletmeye olan giiven ortalamasi %19 olarak bulgodu

ve sadece dogumsel liderlik tarzinda anlam ifade gttgortlmustdr.
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Ozetlenecek olursa, yapilan gtrema neticesinde literatuiriin biiyiik bir kismindéwka
edilen, liderlik tarzlan ve orgitsel guven arasikid yiuksek ilgkinin bizim
calsmamizda oldukca dguk ciktigl gortlmitir. Bu sonucun ortaya cikmasinda
isletmenin buydklgu, yenilige acik olan pazarlama ya da it sirketlerinden dgil de

bir Uretim sirketi olmasi, @itim seviyesinin daha c¢ok lise mezunlarindansolasi,
isletmede capgma sirelerinin uzun olmasi, liderin pek ¢ok lidetarzini binyesinde
barindirarak nispeten daha az tutarll dagfani sergilemesinin etkili oldgu
disunulmektedir. Daha dnce pek cokgnanaci tarafindan ele alinan liderlik tarzlari ve
orgutsel guven arasindakiski, her argtirmada farkl seviyelerde anlaml bulungtur.
Bazi aratirmalarda orgutsel given ve liderlik tarzlar ands ytksek bir ikki
bulunurken, bazi agarmalarda ise tipki bizim ¢amamiz gibi oldukca diiik bir iliski
tespit edilmgtir. Sonuclarin farkh olmasi, yapilan anamalarin yank ya da yeterli
olmamasindan kaynaklanmamaktadir. Zira bu fagkhlh sebebi ardirma
drneklemlerinin birbirinden oldukga farkli olmasidBu argtirmanin en 6nemli kisiti,
kadin calsan sayisl, lisans mezunu sayisi ve 10 yildan kidgahfan sayisinin diiik
olmasi gibi drneklem sayisinin sinighir. Sonraki argtirmalarda 6rneklem sayisinin
arttirllmasi, sonuglarin genellenebiliihi arttirmak acgisindan yararl olabilir. Bu
argtirmanin dger bir kisiti, 6rneklemin Antalya ilindeki bir Gret isletmesi ile sinirl
olmasidir. Ilerideki aratirmalarda farkli bolgelerdeki ayns ikolunda tretim yapan
isletmelerin de ardirma kapsamina dahil edilmesi yararli olabilir.rioa ¢ liderlik
tarzinin ele alinmgi olmasi bu cagmanin bir dger kisiti gortlmektedir. Sonraki
argtirmalarda dier liderlik tarzlarinin kapsama dahil edilerek ilerenesi faydali
olabilir. Bu calsmada yapilan agarma AGT Agac¢ San. Ve Tic. A. firmasinda dgl

de inovasyona daha acik, pazarlama ya dairbilisiyle ugrasan baka bir isletmede
yapillms olsaydi liderlik tarzi ve 6rgutsel given arasindiilgki muhtemelen daha
yuksek cikacaktli. Cunku uretigletmelerinde lidere olan ihtiyag, pazarlama ya da
bilisim sektoriine gore daha sinirlidir veigel mental becerilerin yuksekii sadece
belirli departmanlarda etkin rol oynamaktadir. Bebeple, bu tursletmelerde lidere
olan ihtiyacin daha sinirli olmasi, liderlik vaarinin da zamanla kérelmesine neden
olmaktadir ve liderin orguttekilevini kisitlamaktadir. Dongilmcu liderin, etkilgimci
liderlere gbre dg@sime daha ¢ok dnem verdikleri bilinmektedir. g@m ve AR-GE

gerektiren cabma alanlarinda dégumcu lidere olan ihtiyacin daha yiksek @dubir
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gercekliktir. Daha duggan ve statik ¢cagma alanlarindaysa etksienci liderlige olan
ihtiyag artmaktadir. Aslinda yapilag goz o6nine alinginda s6z konususletmede
etkilesimci liderligin daha @&ir basmasi gerekirken her iki liderlik tarzinin da
benimsendii gorulmistir. Bu da s6z konususletmede hem dupgan &lerin

yapildginin hem de d&sime acik bir zihniyete sahip olungunun bir gostergesidir.
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EKLER

ANKET FORMU
KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz O Kadin O] Erkek
[ 25 ve alti 0 26-30 [O31-35
2. Yasiniz o
ve ustu
N O Lise O On Lisans  OLisandd Y.
3. Egitim Durumunuz )
Lisans/Doktora
4. Ka¢c yildir bu kurumda |O1yldanaz 0O 1-5yl [ 6-10 yil
calisiyorsunuz? yildan fazla
ORGUTSEL GUVEN
1. Calstigim isletme dirist ve hakkaniyetli bisleyise 5

sahiptir

Calistigim isletme toplumda olumlu bir imaja sahiptir

Calistigim igsletme huzurlu ve adil bir ¢ghma ortamidir

Calistigim isletme ke alimi ve oryantasyonu énemser

Calistigim isletme calganlarinda bgilik yaratir

Calistigim isletme mali glice sahip bir kurumdur

Calistigim isletme calganlarina ilgili ve saygihdir

© N o o A~ WD

olarak yapmaktadir

Calistigim isletme performans gerlendirmesini objektit

9. Calstigim igsletme calganlarin intiyaclarini dikkate alir

10. Calstigim igsletme uzun sureli istihdami Ear.
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LIDERLIK

1. Kiritik kararlarin uygunlgunu sorgulayarak tekrar gozd

gecirir.

D

=3

Kendisi icin cok 6nemli olan ger ve inanclardan bahseder

Sorunlar ¢ozerken farkl bakacilari arar.

Gelecek hakkinda iyimser kogmalar yapar.

Calisanlari kendisiylegbirli gi icinde olduklari igin dver.

Basariya ulamak icin giduleyici kongmalar yapar.

e

NN NN

W w| w w

G NG Y N

o] o] g a1

N o g kWD

Guclu bir hedefe ukma anlayina sahip olmanin 6nemin

vurgular.

8. Calisanlar gitmek ve onlara yardimci olmak icin zaman

harcar.

9. Grubun iyiligi icin kendi menfaatlerinden vazgeger.

10.Calisanlara grubun bir Gyesi olarak gebir birey olarak

davranir.

11.Kararlarin manevi ve etik sonuclarini goz ('jnUn(:jLe

bulundurur.

12.Gug ve guven duygusu sergiler

13.Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sgholduzunu

distndr.

14.Calisanlarin sorunlara farkli acilardan bakmalarirgiaa

15. Calisanlara kendilerini gejtirmeleri icin firsatlar yaratir v¢

A\1%

destekler.

16.Calisanlara gorevlerinin nasil tamamlangc&onusunda

yeni baks

17.0Ortak gorev anlagini vurgular

18.Calisanlar beklentilerine kawtuklarinda memnuniyetini

ifade eder.

19.Hedeflere ulgilacazina dair giiven okturur.

20.Calisanlara ancak onlar gayret gosterdiklerinde destak ¢ 1

21.Sorunlar ciddilgmeden kagmaz
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22.Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, batve
standartlardan sapmalara odaklar.

23.Amaclanan  hedeflere  ulmak icin  calganlarin
sorumluluklarini detayl bir bigimde belirler.

24.Harekete gecmek iciglerin kotiye gitmesini bekler.

W

(@l

25.Hedeflenen performans sonuclarina solak igin,
calisanlardan (in) beklentilerinin neler olglunu Grenir ve

onlardan neler beklegini acik¢a belirtir.

26.Sorun ¢Ozimuine girmeden 6nce sorunun kronik ol

gerektgini belirtir.

nasi
1

27.Baskalarinin ona saygl gostermesinglsgacaksekilde rol

yapar.

28.Tum dikkatini hatalargsikayetler ve yetersizlikler tsting

toplar.

e

29.Yapilan tum hatalarin sorumlusu bulununcaya kaéginp

birakmaz.

30. Kurum vizyonunu vurgular.

31.Dikkatini, hata ve bgarisizliklarin en aza indirilmesi \
standartlara kawmasi igin toplar.

32.0nemli konular giindeme gefiiinde katilmaktan kaginir.

33.Ihtiya¢ duyuldgunda yoktur.

34.“Bozuk dezilse tamir etme” sdyleminin savunucusudur.

35.Karar vermekten kacinir.

36.Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

D)
L
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