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ONSOZ

Bu calisma, Tekirdag ili merkez ilgesi, ilkdgretim ve ortadgretim beden egitimi
ogretmenlerinin liderlik durum tespitini yapmak amaciyla diizenlenmis bir ¢alismadir.
Bireysel sporlarda ve takim sporlarinda basariyr saglamak igin grup lideri olarak
antrenorlere ve bu basartya emek verecek olan oyunculara gereksinim duyulmaktadir.
Bireysel becerilerden bir takim olusturan, onlari istenilen hedefe yonelik olarak fiziksel
ve zihinsel olarak hazirlayan, takimindaki oyuncuyu ya da oyunculari yonlendiren ve
onlara liderlik yapan, antrenor ya da beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri
de bu durumda ¢ok 6nem kazanmaktadir.

Daha o6nce Tekirdag ilinde beden egitimi Ogretmenlerine yonelik liderlik durum
tespitinin yapilmamis olmasi da benim bu ¢aligmaya karar vermemde bana yardimci
olmustur.

Acaba Tekirdag ilinde sporun ve sporcunun istenilen diizeye gelememesinin sebebi
beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin yetersiz olusumu?

Bu sebepten dolay1 75 beden egitimi 6gretmenine bire bir anket ¢alismasi yaparak
liderlik durumu tespiti yaptim.

Tez caliymama yaptig1 katkilarmndan dolayr Saym Prof. Dr. Halit Targan Unal
hocama, ayrica 6gretim gorevlisi Sayin Turgay Miinyas hocama katkilarindan dolay:

tesekkiirii bir borg biliyorum.

ARALIK 2013 Oktay BICERSOY



ICINDEKILER

SAYEA NO

(011510 7./ TR i
ICINDEKILER.........cocooiiotieeeeeeeee et ii
L0721 3 NPT v
ABSTRACT .ottt er et na e st en et s et vi
SEKILLER LISTESI........cociiiiie e, vii
TABLO LISTESI.........coiviiiiiieceecceeeeeeee s viii
BOLUM 1. GIRIS VE AMAC........ooooiitiiieeeeeeeeeeeeeeee e 1
1.1. PROBLEM......c.oiiii ittt 1

1.2. ARASTIRMANIN AMACH......c.coomiiiieeieseeesesensssens 2

1.3. SINIRLILIKLAR.....cooviiireees et 2

1.4, SAYILTILAR ..ottt 3

1.5, TANIMLAR . .....oiiit ettt en st 3
BOLUM 2. KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ARASTIRMALAR...5
2.1 LIDERLIK........c.coooiiiiieeeceee e 5

2.1.1. Liderlik Tanmmlarl............ccceeeviviiiiiiineee 6

2.1.2. Liderlik OzelliKIeri..............c.c...coovreerverireesennen, 10

2.2. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARL............c.ccoovrunnnn. 16
2.2.1.Y8S8l GUG.......cceeeiiieeiiie e 19

2.2.2. Ol GUCHL..........ooveeeeeieiiecceee e 19

2.2.3. Zorlay1e1 GUC...........cccoovvviiiiiiiiiciec e 20

2.2.4. Benzetim Yada Karizmatik Giig.............ccceeeevveeneen. 20



2.2.5. UzmanhKk GiiC............ccooeeiiiiiiiii e, 22
2.3. LIDERLIK KURAMLARL..........cccovviniiniiniinniienciennns 22
2.4, LIDERLIK TIPLERL........cccoviniiiiinncens 28

2.4.1. Otokratik Liderlik Davramisi................c...ccooeenneen. 28

2.4.2. Demokratik Liderlik Davranisi................c...cc........ 30

2.4.3. Serbestiyetci Liderlik Davranisi............................. 31
2.5. LIDERLIK TEORILERI.........cccocovininiinininiinenne, 32

2.5.1. Liderin Ozellikleri YaKklasimi.................c.cocoeu....... 32

2.5.2. Davramssal Yaklasimlar..................c...cocoeeeennnnn, 36

2.5.2.1. lowa State Universitesi Arastirmalari......37
2.5.2.2. Ohio State Universitesi Arastirmalara......38
2.5.2.3. Michigan Universitesi Arastirmalari........ 39
2.5.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli.......................... 41
2.5.2.5. Blake ve Mouton’un Yaklasimu................. 43
2.5.2.6. McGregor’un X ve Y TeOriSi......c...coeunene. 44
2.5.2.7. Bale’in Harvard Universitesi Arastirmasu...
................................................................................... 46
2.5.2.8. Liderlik Dogrusu Yaklasimu...................... 46
2.5.2.9. Harvard Universitesi Arastirmalar.......... 47
2.5.2.10. Gary Yulk'un Liderlik Yaklasimu........... 49
2.5.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari............................ 49
2.5.3.1. Fiedler’in Kosulsallik Teorisi.................... 50

2.5.3.2. Yol - Amag TeOriSi......ccccceveevieeiiieeiieeene, 52



2.5.3.3. Hersey - Blanchard’in Durumsallik Modeli

................................................................................... 55
2.5.3.4. Reddinin U¢ boyutlu Lider Etkinligi Modeli
................................................................................... 58
2.5.3.5. Lider Katihm Modeli..................ccccvrennene. 60
2.5.3.6. Vroom - Yetton (Karar Agaci)................... 62
2.5.4. Modern Liderlik Teorileria...e i, 63
2.5.4.1. Karizmatik LiderliK............ccccoiniinnn, 64
2.5.4.2. Doniisiimsel Liderlik Yaklasimu................ 65
2.5.4.3. islevsel (Transaksiyonel) Liderlik............. 67

2.5.4.4. Kiiltiirel LiderliK........cccceeveevrreernnnnnn.......08

BOLUM 3. LIDERLIK DURUM TESPITINE YONELIK YAPILAN

ANKETIN ANALIZINE ILISKIN ARASTIRMA SONUCLARI.......71
3.1. ARASTIRMANIN DESENI.......c.cooiiiieiieeeeeeee, 71
3.2. CALISMANIN KATILIMCILARI..........c.cc.coovcvvrirnnn, 71
3.3. VERILERIN TOPLANMASIL..........c.coooviviririrrererennnns 72
3.4. BULGULAR VE YORUMLAR.......cccoovivirrerersererenn, 73
BOLUM SON. SONUC VE ONERILER..........c.c.cooovviieieeieieeeerern 80
KKAYNAKLAR . ....cooviiiteieie sttt eses s neasenessnsnens 84
ERLER .. oottt ettt en st ene s ene s 91
ER A oottt ettt 91
OZGECMIS ... 94



OZET

TRAKYA BOLGESI TEKIRDAG IiLi MERKEZ ILCESi
ILKOGRETIM VE ORTAOGRETIM BEDEN EGITiMi
OGRETMENLERININ LIDERLIK OZELLIKLERININ DURUM
TESPITI

Egitim ve Ogretim kurumlarinda bireylerin yetismesinde ¢ok Onemli yeri olan
ogretmenler, 6grencileri hem egitim hem de 6gretim alaninda yetistirmektedirler. Boyle
onemli bir gorevi iistlenen 6gretmenlerin kullandiklari liderlik tarzlar1 ve tercihleri de
Oonem tagimaktadir. Kisacasi iyi bir 6gretmen (lider) iyi bir nesil yetistirmek istiyorsa,
liderlik tarzin1 ve 6gretim stratejisini teknolojiye ayni zamanda 6grenciye uygun olarak
se¢melidir.

Kurum ve kuruluslar siirekli gelisen teknolojiye ayak uydurmak zorundadirlar.
Genglik ve Spor Bakanlhigi ve Milli Egitim Bakanligi da, bu kurumlarin basinda
gelmektedir. Son olimpiyatlardaki basarisizliklarimizin sebebi sporcular, antrenérler ve
okullardaki beden egitimi 6gretmenleri oldugu diistiniilmektedir. Sporun ve sporcunun
gelismesinde beden egitimi  Ogretmenlerinin  roliiniin  ¢ok Onemli oldugunu
diisiinenlerden biri de benim. Bu sebepten dolayi; Tekirdag ilinde sporun ve sporcunun
yetisememesinde, liderlik 6zelliklerinin olumsuz bir etkisinin olup olmadigimi tespit
etmek istedim. Tez ii¢ bolimden olugmaktadir. Caligmanin birinci boliimii giris ve
amac1 igermektedir. ikinci boliimii lider kavrami ve liderlik davranislari, liderlik
teorilerini tgiincii bolimde ise anket analizine iligkin analizlere yer verilmektedir.
Arastirmanin verilerinin ¢6ziimlenmesinde SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences-Sosyal bilimler i¢in istatistik paketi) programi kullanilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, liderlik tarzlari, liderlik teorileri
Tarih: 2013



ABSTRACT

THE DETERMINATION OF THE LEADERSHIP CHARACTERISTICS
OF PHYSICAL EDUCATION TEACHERS IN THE PRIMARY AND
SECONDARY SCHOOLS IN THE CENTRE OF TEKIRDAG AND
THRACIA REGION.

The teachers, who have a great importance in education of individuals, both educate
and teach the students.And thedir choices and leadership manners are also very
important. So if a good teacher\leader wants to bring up a good generation, he muit
determine his leadership manner and teaching strategy in accordance with both
technology and student. As the technology develops the foundations and corporations
should also keep up with this development. The leaders are needed to lead,to organise,
to direct the groups and to prevent chaos. The Ministry of Youth and Sports and
National Education are first two of these corporations that need them. It is thought that
the failure in the last Olympics are because of the sportsmen,the trainers and the
Physical Education teachers in schools. I am one of the people who believe that the role
of the Physical Education teachers are very important in development of sports and
sportsmen. So | tried to determine that if lack of leadership is related to this failure or
not in Tekirdag. My thesis consists of three sections; The first section is introduction
and aim, The second is leader notion and leadership behaviours and theories, The third
is the questionnaire analysis. SPSS program (Statistical Package for the Social

Sciences) was used for the analysis of research data.
Keywords: Leader, Leadership, Leadership style, Leadership Theories

Date: 2013
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BOLUM 1 GIRIS VE AMAC

1.1. PROBLEM

Teknolojinin gelismesiyle toplumsal yagamin her evresinde degisim yasanmaktadir.
Degisimin hizina toplumun her kesimi ayak uydurmaya ¢aligmaktadir. Bu hiza ayak
uydurmak zorunda olan Orgiitlerin basinda egitim kurumlar1 gelmektedir. Egitim
kurumlan teknolojik olarak ne kadar donanimli olurlarsa olsunlar, egitim 6gretimin en
onemli unsurlar1 6gretmenler yeterli degilse hep bir yerlerde eksiklik olacaktir.

Insanoglu dogdugu ilk andan itibaren cevresiyle etkilesim halindedir. Buna bagh
olarak bir takim davranislar gelistirir ve kisiligine yon verir. Bu davraniglarin
gelismesinde etkilesim i¢inde bulundugu insanlarin biiyiik 6nemi vardir.

Okulun ilk yillarinda ¢ocugu etkileyen faktorlerden biri de hi¢ siiphesiz
ogretmenlerdir. Bu durumda &gretmenin kullandigi egitim ve Ogretim stratejisi ¢ok
onemli olmaktadir. Olumlu ya da olumsuz her davranis cocuklar1 etkileyecektir.
Ogrencilerin ~ davraniglarinin ~ de@ismesinde, gelismesinde, segiminde, kisacasi
kisiliklerinin olugsmasinda 6gretmenin kisiligi ve liderligi ¢ok 6nemlidir.

Okul hayatinda da sporda da etkilesim i¢inde oldugu kisi beden egitimi 6gretmenidir.
Eger iyi bir liderlik 6zeligine sahip bir 6gretmen cocugu kiigiik yasta dogru yetenegi,
tespit edip, dogru sekilde yonlendirebilirse spor ve sporcu gelisiminde ¢ok biiylik bir

artis olacaktir.



1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismanin amaci Trakya bolgesi, Tekirdag il merkezindeki Ilkogretim ve
Ortadgretim kurumlarinda gorev yapan beden egitimi oOgretmenlerinin liderlik
Ozelliklerinin durum tespitini yapmaktir.

Tekirdag ilinde sporun ve sporcunun gelismemesinin nedenlerinden biri de acaba
beden egitimi dgretmenleri mi? ilkokula baslayan ve spora yénlenen gocuklarin spora
baslayamamasinda, yetenek tespitinin yapilamamasinda, beden egitimi 6gretmenlerinin
liderlik 6zelliklerinin yetersizliginden mi kaynaklanmaktadir? Bunu gérmekti.

Bu aragtirmanin yapilmasinin diger bir nedeni ise daha 6nce Tekirdag ilinde beden
egitimi 0gretmenlerine yonelik liderlik durum tespitinin yapilmamis olmasidir.

Bu arastirma sonunda beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin
durumunun tespiti yapilarak spora ve sporcuya olumsuz bir etkisi olup olmadig ortaya

koyulmasi hedeflenmektedir.

1.3. SINIRLILIKLARI

Bu aragtirma Trakya bolgesinde sadece Tekirdag ilindeki merkez ilkogretim ve
ortaggretim beden egitimi 6gretmenlerini kapsamaktadir.

Arastirmaya merkezde bulunan 75 beden egitimi 6gretmeni katilmistir. 75 kisinin 44
kigisi ilkdgretim, 31 kisisi ortadgretim, beden egitimi Ogretmenidir. Ayrica 22 Kisi
kadin, 53 kisisi de erkek beden egitimi 6gretmenidir.

Tez ¢alismasi oncesi liderlik anketleri arastirilmasi yapilmistir. Yaklasik olarak 200
adet soru tespit edilmistir. Bu sorularin igerisinden liderlik Ozelliklerini tespit
edebilecek, 6 demografik 20 tanede liderlik sorusundan olusan toplam 26 soruluk bir
anket calismasi hazirlanmistir.

Anketimizi uygulayabilmemiz i¢in 6nce Milli Egitim Miidiirliigli'nden izin alinmis ve

75 beden egitimi 6gretmenlerine gidilerek, bire bir anket uygulamasi yapilmistir.



1.4. SAYILTILAR

Tekirdag il merkezinde bulunan 75 beden egitimi 6gretmenlerinin bu arastirmaya
katilabilmesi i¢in, Okan Universitesi ile yazismalar yapilmis, Okan Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisit Miidiirliigiiniin 30.05.2013 tarihli ve 35111711//302.14.02/689/735
sayilh yazisi ile Tekirdag Milli Egitim Midirliginden izinler alinarak anket
uygulanmaya baglanmaistir.

Arastirma kapsamindaki beden egitimi 6gretmenleri uygulamada kullandigimiz anket

sorularini igtenlik ve samimiyetle cevaplamislardir.

1.5. TANIMLAR

Enformasyon: Haber alip verme, haberlesme, bilgilendirme, danigma

Demokratik: Demokrasiye uygun.

Demografik: Niifusa iligskin verileri inceleyen bilim dal1.

Empati: Bir insanin kendisini, karsisindakinin yerine koyarak, onun duygularini ve
diistincelerini dogru olarak anlamasidir.

Hiimanist: insanci, insancil

ideoloji: Siyasal ya da toplumsal bir dgreti olusturan, bir hiikiimetin, partinin bir
toplumsal sinifin davraniglarina yon veren politik, hukuksal, bilimsel, felsefi, dinsel.
Inisiyatif: Anlam, éncelik, iistiinliik.

Karizma: Bir kimsenin kisiligi etrafinda olustugu kabul edilen ve niteligi kolay
aciklanamayan, hayranlik uyandiran etkileyici giig, etkileyicilik.

Kaos: Evrenin diizene girmeden 6nceki bicimden yoksun, uyumsuz ve karisik durumu.
Karsiklik, kargasa, karmasa

Kombinasyon: Bir kiimenin herhangi bir alt kiimesi.



Kuram: Kuram ve teori, sistemli bir bigimde diizenlenmis birgok olay1 agiklayan ve bir
bilimi temel alan kurallar, yasalar biitiinidiir. Kuram kavramlastirmaya yonelik olarak,
degiskenler arasindaki iliskiyi basit ve anlasilabilir bicimde ifade etmek amaciyla
birlestirilmis tanimlar, érgiitlendirilmis gozlemler, kosullar ve ilkeler biitliniidiir.
Leadership: Liderlik, 6nderlik

Literatiir: Yazilmis kitaplar, eserler: edebi meslek: miizik: belirli bir c¢algi ve calgi
takimi i¢in yazilmis pargalarin biitiinii: hususi bir mevzu hakkindaki eserler.

Literatiir: Edebiyat, yazin. Tanitic1 kitap, brosiir.

Misyon: Bir kimseye verilen 6zel gorev, 6zel yikimlilik.

Motivasyon: Isteklendirme, Giidiilenme

Objektif: Nesnel, afaki.

Prosediir: Bir amaca ulagmak i¢in tutulan yol ve yontem.

Reaksiyoner: Gerici, tepkici.

Referans: Bir kimsenin yararligini, yetenegini gosteren belge. Bagvurulmasi gereken
kaynak. Tavsiye

Sosyo-kiiltiirel: Toplum olaylarini, insanin sosyal ve kiiltiirel faaliyetlerini inceleyen
bilimlerin ortak adu.

Spss: Istatistik paketi. (Statistical Package for the Social Sciences)

Teori: Kuram, Bir olay bir yap1 ya da diizenin nedenlerini agiklamak isteyen genel
diistince, goris.

Tipoloji: Insan tiplerini belirleme ve ayirt etme yontemi.

Transformasyonel: Bigim degisimi, doniisiim, yapisal degisim.

Transaksiyonel: Liderlikte gel yonet git.

Varyans: Karsitlik, anlasmazlik, degisiklik, degisme, uyusmazlik.

Vizyon: Gorme, gosterim, Uzun goriisliiliik, genis gorisliiliik.



BOLUM 2 KURAMSAL ACIKLAMALAR VE
ARASTIRMALAR.

2.1. LIDERLIK

Liderlik kelimesi, diinya literatiiriine 14. Yiizy1l' da girmis olmasina ragmen son iki
yiizyilda siklikla kullanilmaktadir. Arastirmacilar, liderligin tanimini1 daha ¢ok kisisel
perspektiflerine ve 6nem verdikleri olgulara gore yapmislardir.

Lider kelimesinin kokeni Ingilizce “leadership” ve fiil olarak “lead”, “ydn
gostermek, yol gostermek, kilavuzluk etmek, onciilik etmek, rehberlik yapmak
anlamina gelmektedir. “Leader” ise; rehber, kilavuz, 6nder, bas, lider, reis anlamlarinda
kullanilmaktadir. Tarihsel olarak insanligin var olusuna kadar gotiiriilebilen kavram 19.
Yizyilin ilk yarisindan sonra akademik manada kullanilmaya baglanmistir (Sisman,
2002).

1950'lerde yogunlasmaya baslayan liderlik arastirmalariyla gilinlimiize kadar birgcok
tanimi yapilmistir.

Liderlik, farkl bakis agilarindan yaklasildiginda ve bakildiginda farkli bigimlerde
analiz edilebilen ve tanimlanabilen, oldukg¢a karisik ve kesin olarak betimlenemeyen bir
olgudur. Liderlik olgusu ile ilgili yiizlerce tanim yapilmstir. Liderlik olgusu iizerinde
herhangi bir uzlasmanin saglanamamis olmasi bu ¢ok gesitliligin dogal bir sonucu

olarak da kabul edilebilir (Erarslan, 2004).



2.1.1. Liderlik Tanimlari

Liderlik kiiltiire 6zel ve olduk¢a karmasik bir kavramdir. Liderlik kavrami ¢ogu kez
cok daha farkli anlamlarda veya otorite, denetim, yonetim, giic gibi kavramlarla es
anlamliymis gibi kullanilmistir. Arastirmacilar liderlik kavramini, aragtirmalarinin bakis
acisina veya amacina uygun olarak dar bir goriis acisindan degerlendirmisler ve
tanimlamiglardir. 1800'li yillara kadar kullanilmayan liderlik kavrami, giinlimiize kadar
asagidaki tamimlardaki gibi kullanilmistir. Liderlik ile ilgili literatiirde, liderlik
kavraminin, bu alanda arastirma yapan neredeyse biitiin bilim adamlarinca tanimlandigi
goriilmektedir.

Bu ¢esitliligin bir sonucu olarak liderligin ne oldugu konusunda tam bir uzlagma
yoktur. Liderlik alaninda bilimsel ¢aligmalar 20. Yiizyilda yogunlagsmistir. Bu donemde
farkli bilim dallarindan arastirmacilar liderlik olgusunu deneysel ortamlarda analiz
etmeye calismiglardir. Arastirmacilarin tanimlamalarinda liderligin ilgili alana gore ele
alindig1 géze carpmaktadir. Bu yiizden liderligin anlami, liderin i¢inde bulundugu
konuma, gruba ve siirece bagli olarak farkli algilanmaktadir (Ergetin, 2000).

20. Yiizyilin ilk yillarinda liderlik tanimlamalarinda kontrol ve 6zellik kavramlari
goze carpmaktadir.

Mumford (1906) liderligi “Sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir
kisinin 6n plana ¢ikmas1” olarak tanimlamistir. Bu donemde ilk liderlik kurami olarak
ortaya ¢ikan, 1930'larda iyice yayginlasan “Ozellik Kuraminin” etkisinde olan bu tanim,
liderin dogustan gelen 6zelliklerinin ve grup tarafindan lidere taninan hiyerarsik giiciin
sonucu olarak liderin sahip oldugu bir yetkeyi 6n plana ¢ikarir.

Bogardus (1934), liderligin “Grup igindeki yollar ve zihinsel iletisim esnasinda bazi
kisilerin, diger kisiler iizerinde etkin hale geldigi bir siire¢” oldugunu ileri siirerken,

Kilbourne (1935), liderligi “Hayranlik duyulan kisilik 6zelliklerinin pek ¢oguna

sahip oldugunu ortaya koyabilmek™ olarak tanimlamustir.

19401 yillarda liderligi anlamada “Grup Yaklasimi ” etkili olmaya baslamis; grup
liderligi kavrami 6n plana c¢ikmus, “Ozellik Kurami” yerini “Davranis Kuramina”

birakmustir.



Whyte (1943) liderligi “Gii¢ ve yarar iliskisinden sakinan bir etkileme siireci olarak
tanimlarken,

Knickerbocker, “Grup tiyeleri ile onlarin gereksinimlerini karsilayacak tiim araglari
kontrol altinda tutan kisi arasindaki islevsel bir iliski” seklinde ifade etmistir.
1950'lerde liderlik tanimlarinda grup teorisinin etkileri kendini gostermektedir.

Stogdill’e (1950) gore “Amagclarin olusturulmas: ve gerceklestirilmesi i¢in grubu
etkileme siireci”,

Koontz ve O’Donnell (1955) gore ise “ortak bir amaci basarmak icin insanlari
etkilemektir”.

Hemphill ve Coons (1957) gore bireyin paylasilan bir amag¢ dogrultusunda grubun
aktivitelerini idare ederken sergiledigi davranistir.

Bu dénemde ayrica, davramis bilimleri ve “Insan Iliskileri Yaklasimi” liderlik
calismalarin1 dogrudan etkilemistir. Liderlik {izerine ilk deneysel ¢alismalar yine bu
donemde ABD’de baslatilmistir. 1960'larin tanimlarinda liderlik ortak amaclar
dogrultusunda kisileri etkileme davranmiglar1 olarak ortaya c¢ikmaktadir. 1950'lerde
baslayan “Davranis Kuram1” bu donemde tanimlamalar1 etkilemistir.

Ayni grup igerisindeki iki bireyden birinin gii¢ iliskisinden kaynaklanan 6zel bir
davranigla digerine emretme hakkinin oldugunu algilamasidir (Janda, 1960).

Terry (1960) liderligin grup amaglarini goniillii olarak gerceklestirmek i¢in insanlar
etkileme eylemi oldugunu soylemislerdir.

Bu doneme ait diger tanimlarda Janda (1960) liderligi “Ayn1 grup igerisindeki iki
bireyden birinin, gii¢ iliskisinden kaynaklanan 6zel bir davranisla, digerine emretme
hakkinin oldugunu algilamasidir” seklinde tanimlarken,

Iletisim siireci icerisinde 6zel bir sonucu elde etmeye yonlendirilen kisiler aras
etkidir (Tannenbaum, Weschler ve Massarik 1961),

Tannenbaum ve arkadaslarina gore (1961) liderlik, “Iletisim siireci icerisinde dzel
bir sonucu elde etmeye yonlendirilen bireyler arasi etkidir”.

Fiedler (1967) liderlerin sozel olan ve olmayan davranislari ile grup performansini
etkilediklerini,

1970'lerde liderlik, grup ya da orgiit amaglarini basariya ulastirmak igin grup ya da
orglitsel yapiyr kurmak veya yasatmak seklinde algilanmistir. Bu doneme ait liderlik

tanimlar1 su sekildedir.



Hemphill ve Coons’a gore (1970) “Bireyin paylasilan bir amag¢ dogrultusunda
grubun aktivitelerini idare ederken sergiledigi davranig”,

Jacops’a gore (1970) “Herhangi biri tarafindan arzu edilen ve Onerilen davranis
olarak ileri siirtilen bilgilerin, digeri tarafindan bunlara uyuldugu zaman olumlu
sonuclar doguracag: seklinde algilanmasidir”,

Stogdill’e gore (1974) “Bir yapmin beklenti ve etkilesim icinde baglatilmasi ve
devam ettirilmesi siireci”,

Katz ve Kahn’a gore (1978) ” Organizasyonun rutin direktifleri sonucu, itaatte
cogalan etkisel artis”,

Bergeron’a gore ise (1979) “Organizasyonla ilgili amaclarin goniillii ve daha etkili
bir sekilde siirdiiriilebilmesi amaciyla calisanlar iizerinde hiyerarsik istiinliikk yaratan
etkinlikler toplamidir’’( Akt. Erarslan, 2004).

1980'lerdeki tamimlarda ana unsur dzellik yaklasiminda oldugu gibi “Biiyiik Insan
Kurami”na dayanmaktadir. Biiyiikk Insan Kuramu, liderligin bazi insanlarda dogustan
gelen gizemli bir gili¢ oldugunu ileri siirer. Kisisel ¢ekicilik ve etki yoluyla diger
insanlarda heyecan, duygulanim, esin yaratma yetenegi anlamina gelen bu gizemli gii¢
“Karizma” olarak isimlendirilmistir. Bu terim ilk kez {inlii sosyolog Max Weber
tarafindan ortaya atilmistir. Bu donemde yapilan tanimlamalarda,

Roach ve Behling (1984) liderligi, “Amaci1 basarmak icin organize bir grubun
etkinliklerini etkileme siireci”,

Bass (1984) ” Kisi ve grup tyeleri arasinda bir etkilesim ve aligveris” olarak
degerlendirir.

Kellerman (1984) grup etkinliklerinin tabiat ve yonii ¢er¢evesinde bir kisinin siirekli
olarak digerlerini etkilemesi siireci olarak ifade etmektedir.

Liderlik tanim1 Krausz (1986) tarafindan “Digerlerinin etkinliklerini etkilemekte
kullanilan gii¢ sekli” bi¢iminde yapilirken,

Gardner (1986) liderligi, ” Liderin kendi ya da herkesin paylastigi amaclar
dogrultusunda, 6rnek alma veya ikna yoluyla grubu harekete gegirme siirecidir”
seklinde tanimlamistir.

19901 yillarda C.Norris (1990) liderligi “Sezgisel ve analitik diisiinceyi tiimiiyle

kullanarak yaratict olmak™,



W.Pogonis (1992) “Insanlar1 belli bir amaci gergeklestirmek icin uzmanlik,
duygudashik (Empati), gibi aktif, onemli ve birbiriyle biitiinlesen davranislar
sergileyerek etkileme” olarak tanimlamustir.

Sullivan ve Harper (1996) “Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik
stiregler gibi oOrgiitii var eden ussal ve iyi diisliniilmiis eylemleri yonetmek, gelecegi
yaratmak ve ekip kurmaktir.” seklinde bir tanimlama yapmustir (Akt. Erarslan, 2004).

Yaklasik bir asirlik siirecte yapilan liderlik tanimlari farkliliklar géstermektedir.

Buna ragmen tanimlamalardaki bazi ortak noktalar Katz ve Kahn tarafindan,

orgiitsel yetki,

bazi1 6zellikleri alan kisi,

bir eylem bigimi olarak belirlenirken; bu ortak noktalar1 George ve Jones,

orgiit ya da grup tiyelerini etkileme

- Orgiit ya da grup iiyelerinin, amaglarina ulagmalarina yardimci olma big¢iminde
gruplamistir.

Toplumsal, orgiitsel ve bireysel farkliliklar, icinde bulunulan zaman dilimi, bu
dilimde liderlige iliskin algi, beklenti ve degerlendirmeler ile gelistirilen yaklagimlar ve
bulgular, tanimlar1 farklilastirmistir (Ergetin, 2000).

Liderlik siirectir ve bu siiregcte bircok giiciin biitiinlesmesi ve bu biitiinlesmeden
dogan bir etki s6z konusudur (Ergetin, 2000).

Yapilan liderlik tanimlarinda vurgu yapilan ortak nokta, liderligin “Liderlerin
kendilerine yliklenen bazi 6zellikleri ile grupla etkilesmesi ve yapiy1 harekete gegirmesi
stireci” oldugudur.

Biitiin bu tanimlarin bulustugu ortak nokta belli bir insan toplulugunun ve ulasilmasi
gereken bir hedefin olmasidir. Genel bir tanim yapmak gerekirse liderin rolii mevcut
durumu en saglikli bir sekilde degerlendirerek ve en uygun ortami saglayarak toplulugu

hedefe ulagtirmak tizere harekete gecirmek oldugu soylenebilir (Konter, 1996).



2.1.2. Liderlik Ozellikleri

Lider, kritik kararlar veren kisidir. Liderlik gelecegi gormeyi, Orgiitiin gelecegine
iliskin inandirict vizyon ve hedefler belirlemeyi ve insanlar1 da bunlar gergeklestirmek
icin seferber etmeyi igermektedir (Sisman ve Turan, 2001).

Lider sahip oldugu olumlu ve nitelikli 6zelliklerden dolay1 insanlarin ortaya ¢ikardigi
kisidir. Liderin bir takimin ¢aligmalarim1  programlamak, kisilerin iliskilerini
diizenlenmek ve en Onemlisi onlari basariya ulagtirmak gibi bir¢ok sorumluluklari
yerine getirmesi i¢in bazi 6zel yeteneklere sahip olmas1 gerekir.

Liderleri inceledigimizde ise tiim liderlerin digerlerinden farkli 6zellikler tasidigin
goriirliz. Fakat lider de bulunmasi gereken bazi Ozellikler konusunda genel goriis
olusmustur.

Bu dogrultuda, liderde aranmasi gereken 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz:

Heyecanli olmak

Ufkunu genisletmek

Istekli bir okuyucu olmak

Iyi not almak

Tletisim kurmak

Uyum saglamak

Zaman 1y1 kullanmak
Vizyon sahibi olmak
Giivenilir olmak

Baski altinda kontrollii olmak
Disiplinli olmak

Hatalar tekrarlamamak
Herkese ayn1 sekilde saygili olmak
Tutarlt olmak

Ikna edici olmak (Aktan, 1997).

NN N N N N N N U N N NN

Spor takimi antrenorliigii yapan liderlerin fiziksel egitim alaninda, hiz ve gii¢ isteyen
sporla ugrastiklar1 i¢in kendilerini takip eden kisilerin diisiince ve davraniglarina

hiikmedebilme 6zelligine sahip olmalar1 gerekmektedir. Basarili bir lider olabilmek igin
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kisinin yetenek, beceri ve kabiliyetlerini iyi anlamasi, diisiincelerine giiven duymasi,
kendine kars1 saygi beklemesi ve liderligin 6ziinii teskil eden etkileme giiciine sahip
olmasi gerekir. Bununla beraber liderler, yonettikleri insanlarin duygu, diisiince ve
inanglarina karsi hassas ve duyarli bir yaklasim iginde hareket etmelidirler.

Bunlar oldugunda liderin motivasyonu tam ve dogru olacak, tipki zor fiziksel
egzersizlere karsi giiglii bir viicudun dayanmasi gibi liderligin getirecegi stresi de ancak
giiclii bir ruhsal yap1 ile kaldiracaktir (Imamoglu ve Ekenci, 1998).

Liderlerin ortak 6zelliklerinden en onemlilerinden biri analitik diistinme yetisi ve
istlin zekadir. Analitik disiince 6zelligi; bir durum veya bilginin neyi, ne sekilde
etkileyecegini, sonuglarinin neler olabilecegini 6nceden gormek anlamina gelir. Boylece
lideri izleyenler, onu se¢menin ve izlemenin, kendileri ve ortak ¢ikarlari i¢in énemini
somut bir bicimde gorme ve yasama firsati bulurlar (Baltas, 2001).

Takim basgarisi i¢in liderin sahip oldugu 6nemli 6zelliklerin yani sira etkili temel
niteliklere de sahip olmast gerekmektedir. Bu sayede etrafindaki kisileri
etkileyebilmektedir. Basariya giden yolda en 6nemli faktor olan liderin temel nitelikleri
asagiya maddeler halinde 6zetle ¢ikarilmistir:

Yiiksek Performans Kiiltiirii Yaratma: Acgik, Olgiilebilir, objektif hedefler
basarinin gostergeleri olarak bilinir. Yiiksek performansh takimlarda basar1 bir yasam
bicimidir. Bu anlamda takim iiyelerinin 6grenmeleri gereken ilk sey takimda hig
kimsenin bir baskasindan daha énemli olmadigi diisiincesidir. Insanlarn gérevlerin
biitiinli agisindan herkesin 6nemli olduguna inanmadi81 yerde iyi bir ¢aligma ortamina
sahip olmak miimkiin degildir. Bu manada insanlarin bulunduklar1 goérevler onem
bakimindan degil, sorumluluklar bakimindan deger tasimak durumundadir (Loh, 1996).

Gilintimiizde pek ¢ok proje farkli bireylerin etkin bir birimde toplanarak ¢aligmalarini
zorunlu kilmaktadir. Bu siire¢ bireylerin takim seklinde c¢alismalarini ve verimli
olmalarini saglamak i¢in 6zel tutum, davranis ve yetenekleri gerektirmektedir.

Yiiksek performanshi takim olusturulmasi siirecinde planlama, yiiksek maliyet ve
kalite hesaplamalar1 yapmak yeterli olmamakta, ayn1 zamanda psiko-sosyal iliskilerin
ve gliven kavrammin olusturulmasi gerekmektedir. Bu anlamda etkili ve acik bir
iletisim, motive ve moral yiikli ¢alisanlar basarinin temel elementlerini olusturmaktadir.

Yonetim siirecinde yiiksek standartlar ortaya koyan lider baslangigtan siirecin sonuna
kadar tiim hedefleri gerceklestirmek icin yumusak ilkelerle yonetmeli, ama kati

olgularla performansi 6lgmelidir. Yiiksek takim performansi asilamanin yolu, etkin
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takim kurma, gelistirme, motive etme ve onlara liderlik etmekten gegmektedir (Loh,
1996).

Degisimi Etkili Yonetme: Teknolojik, politik, ekonomik ve sosyo-kiiltiirel ¢evre
degisimlerinin hiz1 arttik¢a kurumsal giiglerde bir takim zayiflamalar meydana gelirken,
liderlerin bir degisim temsilcisi olarak énemi artmaktadir. Ortaya ¢ikan yeni durumlar
karsisinda calisanlarin motivasyonlarini ve orgiitiin uygulamalarini yeniden yapilandira
bilmek igin ¢ok iist diizeyde yeteneklere ihtiya¢ vardir. Lider bir yonetici olarak yeni
gelismeler karsisinda degisimi anlama, 6ziimseme ve anlatma gorevine ve yetenegine
sahip olmak zorundadir.

Bu siirecte degisime direncin ya da belirsizligin neden oldugu korku ve tedirginligin
ortadan kaldirilabilmesi takim liderlerinin basarist ile dogru orantilidir. Aslinda bir
anlamda liderin gorevi degisimi hevesle karsilayan, yeni seyler 6grenmek ve bu
gelismelerden siirekli tecriibelere ulasmak isteyen bir takim ruhu ve kiiltiirii yaratmaktir.

Takim liderlerinin reaksiyoner bir sekilde davranmak yerine, proaktif bir kisilik
sergileyerek takimin Ogrenmesi, yeni gelismeleri benimsemesine yardimci olacak
firsatlar arayisi igerisinde olmasi gerekmektedir. Degisimi basaracak yeni bir vizyonun
olusturulmasi1 ve yiikksek performans kiiltiirlinlin  saglanabilmesi calisanlarla
basarilabilecek bir siirectir. Calisanlarin degisim siirecinin bir parcasi kilinmasi1 ve
katilimer bir yonetim anlayisinin ortaya konmasi insanlar1 yaptiklart isin dogrulugu
hakkinda bilgi sahibi yaparak, onlarin degisimin basarilabilmesi konusundaki ¢abalarini
arttiracaktir.  Bilgi sahibi olan bireyler gerektiginde sorumluluk sahibi de
olabilmektedirler (Larsson ve Ronnmark, 1999).

Paylasimci Bir Vizyona Sahip Olma: Bir tanima gore umutlarin, uyanik insanlarin
riiyalar1 oldugu ifade edilmektedir. Umutsuz hayatta kalmak ve ilerleme gdstermek
miimkiin degildir. Nereye ve neye ulagsmak istediginizi bilmeden oraya ulagsmaniz da
miimkiin degildir (Bennis ve Nanus, 1985).

Liderlerde yeni ve biiyiik ufuklarin bulunmasi, her zaman bir enerji patlamasini
gerektirmektedir. Caliganlart motive etmenin dnemli bir araci orgiitiin vizyonunu agikca
dile getirmektir (Baltas, 2000).

Lider, sahip oldugu analitik diisiincelerden dolayr bir bilginin ya da ortaya ¢ikan
durumun neyi, ne sekilde etkileyecegini ve sonuglarinin neler olacagimi goérme

ozelligine sahiptir. Bu surette gelecege iliskin bir takim kestirimlere sahip olan lider,
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sorunlar1 gerg¢ekei bir sekilde algilamak ve onlarla basa ¢ikabilmek i¢in planlar yapmak
durumundadir (Baltas, 2000).

Amir Yerine Antrenor Lider Rolii Ustlenme: Giiniimiizde yoneticiligin 6nemli
ozelligi, emreden yoneticilikten ziyade, bireyleri ikna edebilen veya igbirligi formiilleri
tiretebilen bir boyut kazanmistir. Calisanlara hitkkmederek disipline etme ve yonetme
yaklasimi bagarili yonetimin giiniimiizdeki dogasini olusturmamaktadir.

Yildirma ve gilidiimleme yontemi yonetim biliminin en zayif alanmi temsil
etmektedir. Insan kavraminin farkli algilanmasi bu siirecin yasanmasinda onemli bir
etkiye sahiptir. Insan Vizyonun, iletisimin, katihmin, karar almanm, basarinim,
yaraticiligin, sorumluluk yiiklenmenin ve yenilik siirecinin bag aktorii konumundadir.
Insanlarin neyi yapip yapmama konusundaki karar verebilme siirecinin kisisel
zekalarimim bir sonucu olduguna iliskin inang amir yoneticiden antrenor lidere gecis
faktorii olarak degerlendirilebilir (Yenigeri, 2002).

Bu anlamda, takim yaklagimlarinin amir yoneticiler yerine antrendr liderlere
ihtiyaglari vardir. Gliniimiiziin yoneticileri bizzat faaliyetlerin i¢inde yer almaktansa yol
ve yon gosterici, kolaylastirici ve galisanlarin yeteneklerini gelistirecek ve sergileyecek
yaratici siireglerin ortaya konulmasinda 6nemli yere sahiptirler. Bu manada glintimiizde
yasak¢i, her seyi olumsuzlastirict yOnetim ve yonetici tarzi demode olurken,
katilimciliga, hizmet ve deger lretimine dayali, siirekli olarak kendini gelistiren
insanlarin yer aldig1 yonetim tipi arzulanmaktadir (Baltag, 2000).

Yonetici sadece yardimci olmanin kendisinin temel bir fonksiyonu oldugunu
bilmekle kalmamali, ayn1 zamanda takim {iyelerine ihtiya¢ duyduklar: siirece onlarin
yaninda oldugunu hissettirmelidir. Bu yardimlar bazen duygusal boyutta gergeklesirken
bazen de bireyin kendi fikirlerini ifade etmesine firsat tanima seklinde agiga
cikmaktadir.

Ancak her seyin 6tesinde antrenérliik insanlara sorumluluk verme, bireyleri ise davet
etme, kendilerini gelistirme ve kendi hata ve basarilarindan ders almalarin1 saglayarak
ogrenme imkani olarak degerlendirilebilir (Baltas, 2000).

Meslege Baghhgi Gergeklestirme: Calisanlarin belirli bir ise dahil olmasi ile kendi
kendine gelisen ve aciga ¢ikan bir duygudur. Insanlar genellikle is basarisina katkida
bulunacaklari duygusuna sahip olduklar1 zaman ¢ogu kez isi ve gorevleri sahiplenme
duygusu igerisine girmektedirler. Insanlara sorumluluk yiikleme, bilgi ve becerilerini

gdsterme olanaklar1 verildiginde, gorevlerinde daha etkin ve kontrollii olurlar. insanlar
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sonuglar tizerinde etkili olduklarini bildikleri icin kendilerini 6nemli ve gerekli
hissederler.

Sonugta bireysel sorunlar takim sorunu olur, takimin sorunu ise bireysel sorun halini
alir. Bireylerin islere dahil edilmesi ve takim tyeleri agisindan katilim ihtiyaglarinin
tatmin edilmesi noktasinda da onemli katkilar saglamaktadir. Bu anlamda herkesin
ihtiyaclarmin anlasildigi, ogrenilip desteklenildigi ¢evre olusturulmasi saglanmisg
olmaktadir (Eren, 1998).

Iletisim Siirecinin Etkili Yonetimi: Sosyal iliskilerin dogasini inceleyen Amerikali
iinlii sosyolog Mead iletisim konusunda su goriisii ortaya koymustur. “Kisilerin
olusturdugu sosyal orgiitlerin en 6nemli yonii baskalarina yaklagsmayi saglayan iletigim
ilkesidir. Bunun anlami, kendi varliginin bilincini ortaya koymak igin baskasini kendi
yerine, kendisini de bagkasinin yerine koymaktir.”

Mead’in ortaya koydugu diislince bireyler arasi iliski ve iletisimin sadece bilgi
paylasimini igermedigi ayn1 zamanda bireylerin birbirlerini daha iyi anlama, dayanigsma,
isbirligi saglama gibi yiiksek amaglar1 da igerdigini gostermesi bakimindan 6nemlidir
(Dengiz, 2000).

Etkin iletisim her kurumda ve bireyler arasi ¢alismalarda Onemlidir. Bilgilerin
zamaninda anlasilmasi projenin basarisini olumlu etkilemektedir. Bir proje calismasinda
iletilen bir mesaj bir gérevden ve onunla iligkili bir kisim igeriklerden olusmaktadir.
Etkisiz ve olumsuz mesajlar, bireyler arasi gorev sorunlarina yol agabilir. A¢ik bir
iletisim ortaminda ise bu tiir sorunlar kolayca ¢oziimlenebilir (Dengiz, 2000).

[letisimin énemli yonlerinden birisi de gdzetim olgusunun varlig1 ile agiklanabilir.

Gozetimle 1iyi performans fark edilir ve Odiillendirilirken, kotii ve niteliksiz
performans da goriiliip iyilestirilmesi yoniinde ¢aba harcanir. Calismalarda agik iletigim
etkin sorun ¢ozme siirecine ve karar almaya katki sagladigi i¢in mutlaka
ozendirilmelidir (Dengiz, 2000).

Giiven Duygusunu Harekete Gecirme: Giiven, yiiksek performansa sahip
takimlarin en temel 6zelligini olusturur. Giiven iligkileri bir arada tutan yapistirici isleve
sahiptir. Ac¢ikca ve tutarli bir sekilde tayin edilmis hedeflere sahip olabilme agisindan
olmazsa olmaz sart giiven tesisi olarak karsimiza ¢ikar. Giiven uzun bir siirede
kazanilmasina ragmen kisa siirede kaybedilebilir bir 6zellik gosterir (Dengiz, 2000).

Etkili Takim Bilgi Yonetimi: Takim {yelerine bilgi ve rekabet yeteneklerini

gelistirme sans1 vermeli ama ayn1 zamanda kendi bilgisinin takimin hedeflerine ulasmak
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icin yeterli olmasini da saglamalidir. Bu bir takim liderinin bilgi yonetimi sirasinda
karsilasabilecegi iki fakli yonii olusturmaktadir. Bu tip bir liderlik olmaksizin sistematik
bilgi yonetimini uygulamak oldukga zordur.

Bir takim lideri ortak deneyimler ve yapilar olusturarak bir farklilik ve giiven ortami
olusturmalidir. Takim lideri ortak bir amaca ulasmak i¢in bir sorumluluk duygusu
gelistirmek zorundadir (Dengiz, 2000).

Bilgi olusturuldugu ve kullanildig fiziki, fiili veya zihinsel alanlardan ayr1 tutulamaz
bir karaktere sahiptir. Bu diisiinceye gore takimlarda bilgi yonetimi i¢in gereken yapilari
ortaya koymak zorunludur. Bu anlamda takimlarda basarili bilgi yonetimini ortaya
koyan iki temel alan s6z konusu olmaktadir. Bunlardan birincisi iletisim, ikincisi ise
paylasilan degerler ve kurallar biitiiniidiir. Bilgi yonetiminde kullanilan araglar iletisim
boyutunda takim icinde dengeli bir yapiya sahip degilse, uygulama oldukca zorlasir. lyi
bir iletisim bir takimin hedeflerine bagl oldugu kadar takimin is birligine de baglidir.
Bir takimin ihtiyaglar1 analiz edildiginde ortaya ¢ogu kez direkt ve es zamanli etkilesim
cikar. Takimlar farkli kuliipler, bolgeler veya orgiitlerden gelen iiyelerden olusabilir.
Boyle takimlar i¢in takim i¢inde ve takimlar arasinda bilgi transferine imkan verecek
gercek alanlarin yaratilmasi gerekmektedir. Bu sayede takim iginde bilgi paylasimi
saglanmis olacaktir. Ikinci asama takim kurallari, anlasmalar, genel degerler veya
standartlarla ilgilidir.

Bu asama takimin amaci, olusumu, terminolojisine yonelik bilgiler icermektedir.
Orgiitlerde etkili bilgi paylasimi igin bunlar soyut faktdrler olsa da, takimda giiven ve
birlik saglamasi yoniiyle etkili bilgi transferine imkan vermektedir (Dengiz, 2000).
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Tablo 2.1. Liderlik Ozelliklerini Aciklamaya Yénelik Calismalar

YIL YAZAR LIDER OZELLIKLERI
/ARASTIRMACI
1979 TIBBITS Yenilikcilik, risk alabilme, mesleki bilgi, Isbirlikci
1989 BIRD davranabilme kabiliyeti, igten denetim odakli.
1961 Mc CLELLAND,
1990 ROTTER ve | Icten denetim odakl
1992 THOMPSON
1990 BASS ve AVOLIO | Etkileme Kabiliyeti
1993 ADAIR Yenilik¢i, Ogretici, destekleyici, motiveden, enerjik,
1993 YAMMARINO iletisimci, bireysellesmis ilgi, entelektiiel etki, ilham
1996 TAIT veren, motivasyon amaca yonelik, etkileme, vizyon
sahibi olma, iletisim becerisi, ice doniik olma, karakter
/ btunliik, ihtiras, orgiite baglilik, bagimsizlik.
Duygusal tutarlilik, kendine giiven, entelektiiel
1998 JORDAN ve birikim, dogmatik diisiincelerden uzak olma, iletisim
2000 CARTWRIGHT becerisi, diisiik seviyeli gerginlik, stresle basa
ENTRIALGO cikabilme becerisi. Basar1 ihtiyaci, belirsizlige

tahammiil edebilme, i¢ten denetim odakli, proaktif.

Kaynak: (Zel ve Ozkarahan, 2000)

2.2. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

oldugu giice baghdir. Liderligin temelinde takipgilerin lidere itaat ederek(inanarak),
yonlendirmelerini kabul etmesi vardir. Kisinin sahip oldugu gii¢ insanlar1 etkilemekte

ve lider olarak kabul edilmesini saglamaktadir. Eski caglarda fiziksel 6zelikler (giiclii-

Bir kisinin lider olmasi ve digerlerinin onu lider olarak kabul etmesi kisinin sahip
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kuvvetli olmak) bir kisiyi lider yapabilirken, giiniimiizde bu 6zellik lider olmak i¢in
yeterli degildir.

Liderlik, tamimlanmis grup ve Orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek tizere insanlar
etkileme siireci oldugu i¢in liderlik giiciiniin kaynaklarinin bulunmasi gerekmektedir
(Yukl, 1998). Bu dogrultuda insanlar iginde bulunduklari topluluklarda liderlik vasfini
tistlenirken liderligi bir takim kaynaklardan alirlar.

Liderligin kaynaginin gii¢ oldugunu soyleyebiliriz. Giig; diger insanlarin karar,
davranis ve tutumlarini etkileme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Bovee ve Dig.,
1993; Bass, 1990).

Baska bir ifadeyle, bir kisinin baskalarini, kendi istedigi yonde davraniga sevk
edebilme yetenegidir (Kogel, 2005).

Glig, kisinin konumundan daha c¢ok, bagka kisileri etkileme yeteneginden
kaynaklanmaktadir (Werner, 1997).

Etkilemek i¢in her zaman giicii fiilen kullanmaya gerek yoktur. Takipgilerin liderin
giice sahip oldugunu algilamalar1 yeterlidir (Akat, Budak ve Budak, 2004). Giig
kaynaklar ile ilgili olarak cesitli siniflamalar bulunmakla birlikte en ¢ok kullanilan
ayrim Frenc ve Raven tarafindan yapilan smiflandirmadir (Kogel, 2005).

Bir orgiit icinde liderin izleyenlerini etkileyebilmek icin kullanacagi bes ¢esit giic
kaynag vardir.

Yasal (Legitimate) gii¢

Odiillendirme (Reward) giicii

Zorlayic1 (Coercive) giic

Benzetim ya da Karizmatik (Referent) gii¢

NN

Uzmanlik (Expert) giicii.
( Gokge, 2005)

Bu kaynaklar asagidaki c¢izelgede gosterilmistir.
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Tablo 2.2. Liderlik Gii¢ Kaynaklar:

Bir makamin sagladifi yetkilerin kullanilmasindan dogar. Liderin
organizasyon hiyerarsisi i¢ginde bulundugu konuma, resmi pozisyonuna
Yasal Giic dayanan etkilemedir. Liderin elinde bulundurdugu yasal giig, astlarin

lideri izlemesini zorunlu kilar

Liderin  izleyicilerin  ihtiyaglarint1  karsilayabilme  yeteneginden
kaynaklanan etkileme giiciidiir. Odiillendirme, iicret artig1, terfi, daha
Odiillendirme Giicii faza sorumluluk yiikleme, 6vgu, takdir, saygi gosterme vb. sekillerde
olabilir. Bu goriiste, astlar {stiin isteklerine gore davranirlarsa, bu

davranislarinin ddiillendirilecegi inanci vardir.

Bu giic korkuya dayanir. Liderin korkutma ve cezalandirmadan
kaynaklanan giiciidiir. Cezalandirma; istenmeyen atamalar, iicret
Zorlayic Giig¢ kesintileri, 6demeleri gegici olarak durdurma ve hatta isten c¢ikartma
olabilir. Liderin cezalandirma imkanina sahip olmasi kadar, takipgilerin

onun cezalandirma imkaninin oldugunu algilamalari da 6nemlidir.

Bu giic dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin
izleyicilere ilham verebilmesi, onlarin arzu ve T{mitlerini dile
Karizmatik Giic¢ getirebilmesi karizmatik giliclin kaynaginin temelidir. Liderin ¢ekicilik
Ozelligine sahip olmasi, astlar1 lidere benzemeye itecektir. Bdylece

liderden daha kolay etkilenir hale gelecekler ve lideri izleyeceklerdir.

Liderin uzmanlik bilgisine, tecriibesine dayanan giiclidiir. Takipgiler,
Uzmanlk Giicii lideri bilgili ve tecriibeli olarak algiliyorsa takipgileri etkilemesi daha

kolay olacaktir.

Kaynak: Ataman: 2001; Akat, Budak ve Budak, 2004; Geng, 1995;
Kocgel, 2005:568-569’dan yararlanilarak cizelgelestirilmistir.

Bu giicler disinda, liderin takipgileri ile yakinlifindan ve ilgilenmesinden dogan

duygusal 6zdeslesmeyi igeren ilgi giiciinden s6z edilebilir (Werner, 1997).
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Insanlar, kendilerini gercekte iiyesi olmadig: fakat iiyesi olmak istedigi gruplara
(referans) ait hissetmek i¢in o grup iyeleri gibi davranmaya g¢aligsarak referans grubun
deger ve normlarin1 benimser (Eren, 2000). Bu nedenle kisi, kendisini 6zdeslestirdigi
referans gruplarinin  tercihlerine duyarlidir. Kisi bu 06zdeslesme durumdan
etkilenmektedir (Werner, 1997).

2.2.1. Yasal Giic

Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit igerisindeki statiisiinden gelen
giictiir. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki Kisileri
etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Biri tst digeri ast olan iki gorevli
arasindaki bir iligkidir (Aydin, 1994).

Yasal giicii “Pozisyon giicii” olarak da tanimlamak miimkiindiir. Astlar, st
kademelerden gelen isteklere kendilerini mecbur hissederler. Ancak otoriter giice bagh
olarak istenilmeden yapilanlar, 6zellikle bagimsizliga ve takdir edilmeye gereksinimi
olan calisanlarda giicenme ve endiseye yol acar. Kimi zaman ¢alisanlarina baskici, kaba
davranan liderlerin istek ve emirlerine kars1 direnme olusur. Caligsanlar, yoneticilerinin
dogru isteklerini ve ne is yapacaklart konusunda soylediklerini genellikle kabul ederler.

Etkili liderler, isteklerini en uygun bir bigimde ileterek otoritelerini kullanirlar. Yasal
istekler acik bir sekilde ifade edilmelidir ve isteklerin ¢alisanlar tarafindan anlasilip
anlagilmadigi kontrol edilmelidir. Yapilacak igin neden yapildigi ve gerekgelerinin

calisanlar tarafindan dogru algilanmasi saglanmalidir (Mullins,1996).

2.2.2. Odiil Giicii

Liderin, arzulanan davranislar karsiliginda grup tiyelerini 6diillendirme yetenegidir.
Uyeler 6diil kazanma arzusuyla liderin isteklerini yerine getirirler (Akdemir, 2007).
Genel olarak bir liderin denetimindeki ddiiller ne kadar ¢cok ve bu ddiillerin astlar i¢in
onemi ne kadar fazla ise, liderin odiillendirme giicii o kadar fazladir. Odiil giiciiniin
yaygin kullanimi; liderin isteklerini yaptirmak icin tesvik ediciler onermesidir. Liderle

calisanlar arasindaki daha iyi iliski, karsilikli ¢ikarlardan daha ¢ok takim ¢alismasi ve
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karsilikli sadakat temelinde gelisir. Lider, ¢alisanlar1 takdir ve onurlandirma ile birlikte,
onlar1 isinde yeterli ve isine bagl olmasindan dolay1 somut 6diil kullanabilir. Odiiliin
Olciisii isin siirli bir yoniinden daha c¢ok ¢alisanin toplam performansina gore olmalidir

(Erarslan, 2004).

2.2.3. Zorlayic Gii¢

Odiillendirme giiciiniin karsiti zorlayic1 giigtiir. Zorlayici giig, liderin direktiflerine
kars1 astlarin itaatsizlik gostermesi durumunda kontrol etme ve cezalandirma giiclinii
yansitmaktadir. Cezalandirmak, liderin otoritesini ifade eder. Is gorenlerin Orgiitiin
zorunlu kildig1 gorevleri yerine getirmedikleri takdirde cezalandirilacaklart korkusu ile
is gormeleri anlamina gelir. Bu giiciin 6ziinde zorlama bulunmamaktadir. Liderin
emirlerine uymayanlara verilecek cezalarin kullanilmasi ve kontroliindeki yetenegini
belirtir (Erarslan, 2004).

Liderin, arzulanan davranislari yerine getirmemeleri durumunda veya arzu edilmeyen
davraniglar gostermeleri durumunda grup iiyelerini cezalandirma yetenegidir. Bu giig,
tiyeleri arzulanan davranislar igin tesvik etmemekle birlikte genellikle minimum
performans veya uyum standardmmn idamesi i¢in kullanilir. Uyeler ceza korkusu ile

veya ceza almamak i¢in liderin isteklerini yerine getiriler (Hellriegel, 1992).

2.2.4. Benzetim ya da Karizmatik Giicii

Karizmatik giic dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin izleyenlere
ilham verebilmesi, onlarin arzu ve {imitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir.
Bu da daha cok liderin kisisel 6zellikleri ve davranislar ile ilgilidir.

Karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir. Liderin izleyenler i¢in ¢ekici olmasi, astlari

lidere benzetmeye itecektir. Bu da onlar lider tarafindan daha kolay etkilenir hale
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getirecektir (Mullins, 1996). Karizmaya dayali gii¢, liderin izleyenler {tizerindeki
cekiciligini ve saygisini yansitmaktadir. Tarihsel siire¢ i¢cindeki karizmatik liderlerden
Atatlirk, J.F. Kennedy ve Martin Luther King o6nemli ornekleri olusturmaktadir
(Buchanan ve Huczynski,1992).

Weber’in klasik tgli tipolojisinde yetki; karizmatik, geleneksel ve rasyonel-yasal
olarak tige ayrilir. Karizmatik gii¢ yetkisi istikrarsizlik ve kargasa ortamlarinda ortaya
¢ikan bir anlayistir. Bu tipolojide; karizmatik yetki, izleyicilerin lidere atfettigi
insaniistii  ayricaliklt 6zelliklerdir. Bu iliskinin devamliligi, liderin atfedilen bu
Ozellikleri gostermesine baglidir. Teknolojik gelismelerle karmasiklasan diinyada,
Kisilerin karizmatik liderlere yonelmesi dogaldir. Geleneksel, mesru otoriteye su iig
ozellikten ii¢’li ya da birkaci giic kazandirir: Karizma, gelenek ve hukukun istiinliigii.
karizmatik otorite, insanlar bir kimsenin 06zel niteliklerine saygi duyduklarinda
(Karizma “cazibe yetenegi” demektir) ve bu nitelikleri bu bireye onlar adina kullanma
hakki tanidiklarinda ortaya ¢ikar.

Geleneksel otorite, insanlar gegmisin gelenegine ve uygulamalarina saygi
duyduklarinda ve bu geleneksel degerleri simgeleyen ve ifade eden kisilerin otoritesini
tanidiklarinda ortaya cikar. Verasetle gecmis bir statiiye dayanarak iilkeleri yoneten
hiikiimdarlarin ve digerlerinin yonetme haklari, bu ilkeden kaynaklanir. Biirokratik veya
rasyonel yasal otorite insanlarin resmi kural ve Prosediirleri kullanarak, yetkilerini
kullandiklarinda ortaya ¢ikar. Bu {i¢ tlir resmi otoritenin herhangi biri, modern
orgiitlerde bulunabilir. Kahramanlik gostermis bir Kisi isterse, digerlerini yonetmeyi,
yonlendirmeyi saglayan muazzam bir karizmatik gii¢ kazanabilir (Morgan, 1998).

Karizmatik liderlik, 6zellikle 1980°1i yillardan sonra daha c¢ok giindeme gelmis,
liderlik davraniglarinda karizmanin 6nemine daha ¢ok vurgu yapilmaya baglanmistir
(Aytag, 2003). Karizmatik giiciin etkililigi, lider ve ¢alisanlar arasindaki etkilesimin
basarisina baglidir.

Bu gii¢; liderin, ¢alisanlarina karsi anlayish davrandiginda, onlarin istek ve
duygularina kars1 ilgi gosterdiginde, onlara karsi adil davrandiginda ve gerektiginde
baskalarina karst savunuldugunda artar. Lider, c¢alisanlar1 arasinda ayrimcilik
yaptiginda, olumsuz davrandiginda, onlarin sorun ve duygularina karsi kayitsiz

kaldiginda ise azalir (Buchanan ve Huczynski, 1992).
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2.2.5. Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giicli, ¢alisanlarin liderlerinin bilgisi ve duruma goére en iyi tepki verebilme
konusundaki algilarina baghdir. Bir liderin uzmanlik giicii, fikirleri yiiksek bir basari
sagladigi zaman artar; lider basarisizliga neden olan bir karar verdiginde ya da hatalar
yaptiginda da azalir. Bundan dolay:1 liderlik, uzman giicii artirmak igin yetkiyi ve
deneyimi tesvik etmelidir, dikkatsiz ifadeler kullanmaktan ve aceleci kararlar vermekten
kaginmalidir. Lider, teknik konular ve isi etkileyen dis faktorler hakkinda bilgilenmeyi
stirdiirmelidir. Bir kriz aninda sakin kalmak, diisiinceli ve giivenli davranmak gerekir.
Kararsiz goriinen, siirekli karar degistiren ya da panige kapilan bir lider, uzmanlik
glictinii kisa siirede kaybedecektir. Lider, isi en iyi yapabilmenin yollarini1 diistinmeli ve

olabilecek riski en aza indirmek i¢in hangi adimlarin atilacagini bilmelidir (Mullins,

1996).

2.3. LIDERLIK KURAMLARI

Liderlik, birgok arastirmaci tarafindan incelenmis ve g¢esitli liderlik kuramlari
gelistirilmistir. Bunun sebebi, liderligin rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda
avantaj saglamanin temel kaynagi olarak goriilmesidir (Day, 2000).
1-Biiyiik-Adam Kuramlari
2-Kisisel Ozellik Kuramlari
3-Duruma Bagli Kuramlar
4-Kisisel Duruma Bagli Kuramlar
5-Psikanaliz Kuramlar1
6-Hiimanistik Kuramlar
7-Lider-Rol Kurami
8-Yol-Amag¢ Kurami
9-Olasilik Kuramlar1
10-Biligsel Liderlik: 21.Y{izyi1lda‘Biiyilk Adam’
11-Etkilesimli Siirecler Kuram ve Modelleri
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12-Giig-Etki: Katilimcr Liderlik,

13- Atif, Enformasyon Islem ve Acik Sistemler

14- Biitiinleyici: Doniistiiriicii Deger-Temelli
15- Karizmatik Liderlik
16- Yeterlilik Temelli Liderlik

17- Biiylik Amag Giiden ve Vizyoner Liderlik

18- Yonetimsel ve Stratejik Liderlik

19- Sonug-Temelli Liderlik
20- Ogretmen Olarak Liderler
21- Bir Gosteri Sanati olarak Liderlik

22- Kiiltiirel ve Butuncil Liderlik

23- Hizmet Eden Liderlik
24- Ruhsal Liderlik

Tablo 2.3. Liderlik kuramlarina iliskin Literatiir taramasi asagidaki cizelgede

sunulmustur.
Kuram Yazarlar/Y1l Ozet
Tarihi ve sosyal kurumlar1 bigimlendiren bilyiik kadin ve
Biiyiik-Adam Dowd (1936) erkeklerin liderligi incelenmistir. Dowd’a (1936) gore:
Kuramlar “Kitlelerin liderligi diye bir sey yoktur. Kitleler hangi
yone gitmek tizere etkilenirlerse etkilensinler, daima daha
iistiin olan azinlig: izlerler.
Barnard (1926);
Bingham (1927); Lidere onu takipgilerinden ayiran {istiin ozellikler ve
Kilbourne (1935); huylar  bahsedilmistir.  Kigisel ~Ozellik kuramlart
Kisisel Ozellik | Kirkpatrick & arastirmalar iki soruya deginir.
Kuramlan Locke (1991); Kohs Bunlar: Liderleri diger insanlardan ayiran kisisel

& Irle (1920); Page
(1935); Tead (1929)

ozellikler nelerdir? Bu farklarin boyutlari nedir?

Duruma Bagh
Kuramlar

Bogardus (1918);
Hersey & Blanchard
(1972); Hocking
(1924); Person
(1928); H. Spencer

Liderlik duruma bagl taleplerin iiriiniidiir: Kimin bir
lider olarak ortaya g¢ikacagini kisinin kalitimindan ¢ok
duruma bagl etkenler belirler. Biiyiik bir liderin ortaya
¢ikist zaman, yer Ve
kosulun sonucudur.
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Kuram

Yazarlar/Y1l

Ozet

Barnard (1938);
Bass (1960); J. F.

Kisisel duruma baglh kuramlar biiyilk adam, kisisel
ozellik ve duruma bagl liderlik kuramlarinin birlesimini

Kisisel- Brown (1936); | temsil eder.
Duruma Bagh Case(1933); C. A. | Arastirmalar liderlik ¢alismalarinin hem efektif, zihinsel
Kuramlar Gibb(1947, 1954); ve eylem ozelliklerini, hem de bireyin iginde bulundugu

Jenkins (1947); belirli kogullar1 kapsamasi gerektigini ileri siirmiistiir.

Lapiere (1938); Sartlar sunlart igerir: (1) kisilik ozellikleri, (2) grubun ve

Murphy (1941); iiyelerinin dogasi ve

Westburgh (1931) (3) grubun karsilagtig1 olaylar.

Erikson (1964); Lider bir baba figiirii gibi ¢alisir: Bir sevgi ya da korku
Psikanaliz Frank (1939); Freud kaynagi, siper egoda  somutlastigi  bigimiyle,
Kuramlari (1913, 1922); takipgilerinin engellenmislik duygular1 ve zarar verici

Fromm (1941); H. saldirganlig1 i¢in duygusal bir ¢ikis yolu.

Levison (1970);

Argyris (1957, Hiimanist kuramlar etkili ve tutarli kurumlarda bireyin

1962, 1964); Blake gelisgimiyle ilgilenir. Bu kuramsal bakis agisini

& Mouton (1964, benimseyenler, insanlarin dogalarindan 6tiiri motive
Hiimanistik 1965); Hersey & olduklarini ve kurumlarin dogalarindan 6tiirii yapilanmig
Kuramlar Blanchard (1969, ve kontrollii olduklarini varsayarlar. Onlara gore, liderlik

1972); Likert (1961, bireylerin kendi tam potansiyellerini gergeklestirerek

1967); Maslow kuruma katkida bulunmalar1 amaciyla, kurumsal

(1965); McGregor kisitlamalar1 diizenlemektir.

(1960, 1966)

Homans (1950); Liderlik grup igerisinde farklilasmis rollerden biridir ve o

Kahn & Quinn konumda bulunan kisiden gruptakilerden farkl

(1970); Kerr & davranmasi beklenir. Lider, kendi roliinii nasil
Lider-Rol Jermier (1978); algiladigina ve digerlerinin ondan beklentilerine gore
Kuram Mintzberg (1973); davranir. Mintzberg’e gore liderlik rolleri: s6zde mevki

Osborn & Hunt sahibi, lider, irtibat kuran, denetleyen, dagitan, sézci,

(1975) girisimci, kargasay1 idare eden, kaynak tahsis eden ve

miizakereci seklindedir.

M. G. Evans Lider onu izleyenlere 6diil alinabilecek davranislari

(1970); (yollart) gostererek, izleyenlerdeki degisimi tesvik eder.
Yol-Amag Georgopoulos, Ayn1 zamanda onu izleyenlerin amaglarini netlestirir ve
Kuram Mahoney, & Jones onlar1 iyi performans gostermeye Ozendirir. Duruma

(1957); House bagl etkenler liderlerin bu yol amag hedeflerine ulasma

(1971); House & bicimini belirleyecektir.

Dessler (1974)

Gorev ya da iligski yonelimli bir liderin etkililigi duruma

Fiedler (1967); baghdir. Bu kurami model alan liderlik egitim
Olasihik Fiedler, Chemers, & programlar1 bir liderin yoOnelimini belirlemesine ve
Kuramlari Mabhar (1976) kendini durumun uygunlugu ya da uygunsuzluguna gore

daha iyi ayarlamasina yardimet1 olur
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Kuram

Yazarlar/Y1l

Ozet

Liderler, sozciik ve/veya kisisel 6rnek yoluyla, insanlarin

Bilissel onemli bir bolimiiniin davranis, diisiince ve/veya
Liderlik: 21. H. Gardner (1995); duygularimi 6nemli 6lgiide etkileyen kisilerdir. Hem lider
Yiizyilda J. Collins (2001) hem de onu izleyenlerin, zihinlerinin dogasina dair bir
‘Biiyiik Adam’ anlayls kazanmak, liderligin dogasina iliskin i¢ gori
saglar.
Etkilesimli Davis & Luthans
Siirecler (1979); Fiedler & Liderlik etkilesimli bir siirectir. Liderin zekasiyla
Kuram ve Leister (1977); Fulk grubunun performansi arasindaki iligki, liderle bireylerin
Modelleri: & Wendler (1982); tek tek iligkisi olarak sosyal etkilesimle ilgili kuramlart
Greene (1975); kapsar.
Yukl (1971)
Glig-etki arastirmalart liderin ne kadar giice sahip oldugu
ve ne kadarmi kullandigini inceler. Bu yaklagim aym
zamanda tek yonlii nedenselligi varsayar. Katilimci
Coch & French liderlik gii¢ paylasimi ve izleyenlerin yetkilendirilmesiyle
Giic-Etki: (1948); J. Gardner ilgilenir. Vroom & Yetton liderlerin yonlendirici ve
Katilmc1 (1990); Lewin, altindakilerin pasif takipgiler oldugunu varsayan kuralci
Liderlik, Lippitt, & White bir liderlik kurami ileri silirmiistiir. Bununla birlikte,
(1939); Vroom & liderlerin altindakiler daha fazla bilgiye sahip oldugunda,
Yetton (1974) rolleri daha katilimei olacaktir. Gardner suna inanir:
Liderlik bir ikna ya da drnek olma siirecidir; bu yolla,
birey (ya da liderlik takimi) grubu liderin benimsedigi ya
da lider ve izleyenlerin paylastigs  hedefleri
gerceklestirmeye calismaya ikna eder.
Bryon & Kelley Liderlik sosyal olarak yapilandirilmis bir gergekliktir.
(1978); Katz & Mitchell ve arkadaslarma gore, takipgiler ve grup
Atif, Kahn (1966); Lord iiyelerinin liderlik ozellikleri kendi sosyal
Enformasyon (1976, 1985); Lord, gercekliklerinden etkilenir. Ayrica, bireysel, siirece bagli,
islem ve Acik Binning, Rush, & yapisal ve ¢evresel degiskenler liderlik arastirmalarinda
Sistemler Thomas (1978); karsilikli nedensel olgulardir; yani, bu degiskenler
Mitchell, Larsen & arasinda sebep-sonucu betimlemek zordur.
Green (1977);
Newell&Simon(1972)
Burns’e gore, donistiiriicii  liderlik, liderlerin  ve
Bass; Bennis (1984, izleyenlerin birbirlerini daha yiiksek bir ahlak ve
1992, 1993 motivasyon diizeyine ¢ikardigi bir siirectir. Bennis’e
Burns(1978); gore, etkili lider {i¢ islevi yerine getirir: Ortak ¢izgide
Biitiinleyici: Downton(1973); olma, yaratma ve yetkilendirme. Liderler insanlar1 ve
Déniistiiriicii Fairholm(1991); diger kaynaklar1 ortak ¢izgiye getirerek, fikirlerin
Deger-Temelli O’Toole(1995); Ozgiirce ifade edilmesini destekleyen kurumsal bir kiiltiir
DePree(1992); yaratarak ve insanlart kuruma katkida bulunma
Tichy &Devanna; | konusunda yetkilendirerek kurumlart  doniistiriirler.
Renesch Bennis yonetim ve liderlik arasinda yaptigi ayrimla

taninir. Gortisli, en iyi kendi sdzciikleriyle Ozetlenir:
Liderler dogru isi yapan kisilerdir; yoneticiler isleri dogru
yapanlardir.
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Kuram

Yazarlar/Y1l

Ozet

Conger & Kanungu
(1987); House
(1977); Kets se

Karizmatik liderlikte liderlerin altindakiler tarafindan
olaganiistii olarak algilanan niteliklere sahip oldugunu
varsayar.

Karizmatik Vries (1988); J. Bir liderin etkisi yetke ya da gelenege degil, onu
Liderlik Maxwell (1999); izleyenlerin algilarmma dayanir. Karizmatik liderligin
Shamir, House & aciklamalari; ona atfedilen 6zellikler, objektif gozlemler,
Arthur (1993); benlik kavrami kurami, psikanalitik ve sosyal etki
Weber (1947) bulagmasini kapsar.
Yeterlilik ggnr;;iszgggs); One ¢ikan performans gosterenler (liderler) ve vasat
Temelli Ca%eron', Quinn performans gosterenler arasindaki farklar1 &ngdrme
Liderlik ' egilimi gosteren kritik yeterlilikler, O6grenilebilir ve
gelistirilebilir.
Burns: Kouzes & Kouzes ve Posner’e gore lider altinda ga}hsanlarln
- . tutkularini tutustururlar ve izleyenlere rehberlik edecek
Biiyiik Amac Posner (1995); . . i
. ) bir pusula gorevi yaparlar. Liderligi insanlari, ortak
Giiden ve Peters; Waterman . o . o
h o bliyiik amaclar dogrultusunda miicadele etme istegi
Vizyoner (1990); Richards & uyandiracak sekilde harekete gegirme sanatt olarak
Liderlik Engle (1986) Y 3 86

tamimlamigladir. Liderlik; Vizyonlar1 dile getirme,
degerleri somutlastirma ve islerin basarilabilecegi bir
cevre yaratmayla ilgilidir.

Yonetimsel ve

Drucker (1999);
Jacobs & Jaques
(1990); Laques &
Clement (1991);

Liderlik digsal ve igsel ortaklik arasindaki biitiinlesmeyi
temsil eder. Drucker bu biitiinlesmenin {i¢ bileseninin
altin1 ¢izer: Mali, performans odakli ve kisisel. Drucker
liderin kendi kurumunun performansindan ve bir biitiin
olarak yakin c¢evresinden sorumlu olduguna inanir.

Stratejik Kotter (1998, Liderler rollerinin geregini yapar ve 0Ozel vasiflara
Liderlik 1999); Buckingham o ) geregml yapar oSt
) sahiptirler. Kotter’e gore, Liderler vizyon ve yonii iletir,
& Coffman (1999); . L A . .
. insanlar1 ortak c¢izgiye getirir, izleyenleri motive eder,
Buckingham ve . . ; :
. onlara ilham ve enerji verirler. Ayrica, liderler
Clifton (2001) ) .. . o
izleyenlerinin degisim unsurlari ve yetkilendiricilerdir.
Ulrich ve arkadaslar1 liderlerin sagladigi acik ve farkli
sonuglar1 betimleyen ve sonuglari karakterle birlestiren
Sonuc¢-Temelli Ulrich, Zenger, & Ozel bir liderlik bigimi ileri siirmiiglerdir. Liderler teknik
Liderlik Smallwood (1999); bilgi ve stratejik diisiiniisiin yani sira ahléksal karakter,
Nobhria, Joyce & diiristlik ve enerjiye sahiptirler. Ayrica, liderler
Robertson (2003) kurumsal basarty1 arttiran etkili davranis sergilerler. Buna
ek olarak, liderligin sonuglart 6lgiilebilir olduguna gore,
liderlik 6gretilebilir ve dgrenilebilir.
Ogretmen DePree (1992); Liderler o6gretmendir. Liderler Ogretilebilir bakis acisi
Olarak Tichy (1998) olustururlar. Liderlik insanlar1 dykiiler 6greterek motive
Liderler etmeyle ilgilidir. Tichy etkili liderligin etkili 6gretmeyle

esit oldugunu ileri siirer.
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Kuram Yazarlar/Yi1l Ozet

DePree (1992); Liderlerin  liderlik eylemlerini  goriiniir  bigimde
Bir Gosteri Mintzberg (1998); gerceklestirmemesi (6rnegin, motive etme, yetistirme, vb.
Sanati olarak Vaill (1989) gibi), bir liderin ya da yoneticinin yaptigi her seyi

Liderlik

kapsayan ve goze carpmayan eylemleri gerceklestirmesi
anlaminda, liderlik gizlidir

Fairholm (1994);

Liderlik daha kolay uyum saglamak igin, evrimsel
degisim siireclerini baglatmak T{izere kiiltlirin disina
cikma yetenegidir.

Kiiltiirel ve Senge (1990); Wheatley’nin biitiinciil yaklagim liderligin baglamsal ve
Biitiinciil Schein (1992); sistemsel oldugunu varsayar. Lider bireyler, kurumlar ve
Liderlik Wheatley (1992) cevre arasinda sinerjik iligkiler yaratir. Lider bes disipline
baglilik yoluyla 6grenen kurumlar gelistirir. Senge’ye
gore, liderler tasarimci, sorumluluk sahibi ve &gretmen
olarak ii¢ rol oynarlar.
Hizmet eden liderlik liderlerin oncelikle baskalarina,
calisanlara, miisterilere ve topluluga hizmet ettigi fikrini
Hizmet Eden Greenleaf (1996); igerir. Hizmet eden
Liderlik Spears & Frick bir liderin 0&zellikleri, dinleme, empati, iyilestirme,
(1992) farkindalik, ikna, kavramsallagtirma, ileriyi gdrme,
sorumluluk sahibi olma, digerlerinin gelisimine baglanma
ve topluluk olusturmay igerir.
DePree (1989); Liderlik insanlarin eylemlerini kontrol etmekten ¢ok,
Etzioni (1993); ruhlarin1  etkilemeyi  igerir.  Fairholm  liderligin
Fairholm (1997); baskalariyla bag kurmayi gerektirdigine inanir. Ayrica,
Ruhsal Greenleaf (1977); liderler insanin biitiinine dikkat etmeye kendilerini
Liderlik Hawley (1993); adadiklarinda, uygulamalarmma ruhsal bakimi da
Keifer (1992); J. katmalidirlar. Yeni yiizyilda liderler kendileri i¢in bu
Maxwell; Vaill baglar1 kurma ve izleyenlerinin bu baglar1 kurmalarina
(1989) yardimc1 olma isini dikkate almali ve bu isle etkin olarak

ugrasmalidirlar

Kaynak: (Covey, 2005)

27




2.4. LIDERLIK DAVRANIS TARZLARI

Tablo 2.4. Liderlik Davranis Tarzlar:

Tarzlar

Uygulamalar Otokratik Demokratik Katilimca

Takipgilerin ~ Goriisii | Ilgili Herkesin
Amac Belirleme Lider Alinir Goriisti Alinir
Karar Alma Takipgilerin Takipgilere Danigilir Takipgilerin

Katilimi Yok Goriisleri Alinir Katilim1 Saglanir

Yukaridan-Asagiya Cok Yonli

iletisim Yukaridan Asagiya Asagidan-Yukariya
Cezalandirma Odiillendirici Pozitif Odiillendirici
Motivasyon Tiirii
Yok Kismen Fazla

Yetki Devri

Kaynak: (Ozsalmanli, 2005)

Cizelgeden goriildiigii gibi, uygulamada liderlik davraniglari arasinda farkliliklar

bulunmaktadir. Bu davraniglardan birinin digerlerinden daha iyi veya dogru oldugunu

soylemek dogru degildir. Ciinkii liderlik davranisi, liderin ve takipgilerin i¢inde

bulundugu kosullara gore degismektedir. Bir lider, bazi durumlara Otokratik davranis

tarz1 sergileyebilirken, baz1 durumlarda katilimci davranabilir.

2.4.1. Otokratik Liderlik Davranisi

Otokratik liderlik davranisi, Otokratik ve biirokratik toplumlarda yetigsmis ve egitim

gormiis takipcilerin bekleyislerine uygun goriilmektedir. Takipgiler, toplum, aile ve

egitim hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel bir yapida yetigmis, biiylige saygi

duyma ve karari biiylikten bekleme aligkanliklarina sahipse, liderden tam yetkisini




kullanmalarin1 bekleyecek ve Otokratik davranan bir liderin bilgili ve liderligi hak
ettigini diisiinecektir (Eren, 2000). Tirk toplumunda, Otokratik liderlik anlayisi
gecerlidir. Calisanlar kendilerine liderlik yapacak kisinin her sorunun yanitini bilmesini
beklemekte, liderin bilmiyorum ya da ¢ézemiyorum demesi hos karsilanmamaktadir
(Sargut, 2001).

Otokratik liderler genel anlamda takipgileri yonetim faaliyetlerinin disinda
tutmaktadir. Dolayisiyla amaglarin, planlarin, politikalarin belirlemesinde takipgilerin
s6z hakki bulunmamaktadir. Takipgiler liderden aldiklar1 emirleri yerine getirmekle
yukiimlidir (Eren, 2005). Otokratik liderler, takipgileri motive etmede agirlikli olarak

yasal, zorlayici ve ddiillendirme giiciinii kullanmaktadir (Bovee ve Digerleri, 1993).

Otokratik liderler, keyfi kuvvet uygulayabilirler, nedenini agiklayarak veya ¢ogu
zaman agiklamadan emirler verebilmekte, grup iyelerinin caligmalarini kisisel
standartlarina gore degerlendirebilmektedirler. Ayrica, ceza ve oOdiilleri bizzat kontrol
edebilmektedir. Bu tip liderler ise yonelik lider olarak belirtilmektedir
(Albayrak,1977°den aktaran Dogan, 2007). Otokratik liderlere sahip olan gruplarda,
lider is basinda bulundukga performans alinmaktadir. Calisanlar bu siki otoriteye karsi
diismanlik besleyebilmektedir (Daft, 1997).

Otokratik liderler i¢cin yoOnetim anlayisinin temeli yiiksek verimlilik saglamaktir.
Otokratik liderler, Otokratik davrandiklari siirece kendilerini giiglii hissederler. Yetki
devri gergeklestirmezler ve boylece ¢alisanlarin yaraticiliginin ortadan kalkmasina veya
kullanilmamasina neden olmaktadirlar (Bumin, 1990).

Grup {yelerinin yaraticiliginin azalmasiin yaninda, liderin asir1 6l¢iide bencil
davranmasi ve grup lyelerinin fikir, inan¢ ve duygularii hi¢ dikkate almamasi, grup
iyelerinin motivasyonunu da olumsuz bi¢imde etkileyerek calisanlarda psikolojik
acidan tatminsizlik yaratmaktadir.

Bu noktada tatminsizlik; lidere karsi nefreti, grup i¢i ¢atismay1 ve anlagsmazliklar

artirmaktadir (Eren, 2005).
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2.4.2. Demokratik Liderlik Davranisi

Demokratik liderlik tarzinda merkezi otorite s6z konusu degildir. Lider ve takipgiler
sosyal bir grup olarak hareket etmektedir. Calisanlar yaptiklar1 isi etkileyen durumlar
hakkinda bilgilendirilmekte, fikirlerini sOyleyerek Oneriler getirmeleri igin lider
tarafindan cesaretlendirilmektedir (Newstorm ve Davis, 1993’den aktaran Dogan,
2007).

Bu nedenle demokratik liderler astlar1 tizerinde baski kurmadan faaliyetlerin
yiuriitiilmesini benimsemis olan liderlerdir. Boylece gii¢lerini hem yetkilerinden, hem de
takipgilerinden alirlar (Giiney, 1997). Ayrica bu tiir liderlik, takipgiler iizerinde giiven,
saygl ve baglilik yaratmaktadir (Barutgugil, 2006).

Demokratik liderler, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is bdoliimiiniin
yapilmasinda ve is emirlerinin meydana getirilmesinde daima takipgilerinden aldig: fikir
ve diistinceler dogrultusunda liderlik davranisi gergeklestirmeye 6zen gostermektedir
(Eren, 2005).

Demokratik liderlik tarzi, takipgilerin karar alma giiclinii liderle paylasabildikleri bir
stirectir. Bu noktada takipgiler, hedeflerin belirlenmesi, Sorunlarin ¢6ziimlenmesi,
komitelerde bulunma, kurullara katilma ve bireysel isleriyle ilgili olarak kendi
kararlarini alabilme veya ilgili karara katilma hakkina sahip olmaktadir (Giingdr, 1995).

Demokratik liderler i¢in insan iliskileri ¢ok onemlidir. Calisan1 her zaman destekler
ve kararlarin alinmasinda katilimi her zaman arzular (Stoner ve Edward, 1995).

Takipgilerin katilimi saglanarak daha saglikli kararlar alinabilmektedir. Kararlara
katilan takipciler, kendilerine deger verildigini gordiikleri i¢in is gorme arzulari ve
psikolojik tatminleri artmaktadir. Demokratik liderlik davraniginin bu yararlarinin
yaninda bazi sakincalart da bulunmaktadir. Karar alma siirecine katilimin artmasi,
slirecin uzamasina sebep olmakta ve verimlilik olumsuz etkilenmektedir.

Ayrica tiim takipgilerin karar almaya katilmasi ve fikir vermelerinin istenmesi,
uzman olmadiklar1 konularda fikir tireterek yanlis uygulamalarin ortaya ¢ikmasina yol

acabilmektedir (Eren, 2005).

30



2.4.3. Serbesiyetg¢i (Serbestci) Liderlik Davranisi

Serbest¢i liderler, karar alma siirecinde aktif olarak rol oynamayarak, karari
takipgilerin almasinmi saglarlar. Takipgiler is ile ilgili olarak kendi kararlarini alirlar. Bu
nedenle tam serbesti taniyan liderler, gii¢ ve sorumluluktan kagmaktadir.

Kendi amaglarin1 gergeklestirmek igin takipgilere bagimlidir. Takipgiler kendilerini
egitmekte ve motive etmektedir. Bu noktada liderin rolii ¢ok azdir (Newstorm ve Davis,
1993’den aktaran Dogan, 2007).

Serbestci liderlikte, liderin asil goérevi takipgilere kaynak saglamak ve is ile ilgili
sorunlar1 ¢ozmektir. Konusunda uzman olan, yiiksek derecede tecriibe ve bilgiye sahip
olan astlarin yeni diigiince tiretebilmesi i¢in son derece uygun bir liderlik davranisidir
(Dogan, 1998).

Serbestgi liderlerin bulundugu gruplarda, kararlar grup tarafindan alinmakta, lider
takipgilerin ¢aligmalarina karismamakta, otorite ve giic takipgilere gegmekte ve
takipgiler grubu ve lideri yonlendirmektedir (Tirkmen, 1999).

Serbestci liderlik davranisinda takipgilerin amag, plan ve politikalar1 belirleyip, isleri
ile ilgili kararlar1 alip uygulamalar1 yoluyla her liyenin bireysel egilim ve yaraticiligin
harekete gecirmek ongoriiliir.

Gerekli gordiikleri zaman isteyen kisi istedigi kimselere danisabilmekte, yeni fikirleri
uygulayabilmekte, kendine en uygun karari alabilmektedir. Bu liderlik davranisinin
uygulanabilmesi icin takipgilerin kendi konularinda uzman, bilgili ve c¢alisma
motivasyonlar yiiksek olmalidir. Aksi takdirde ¢alisanlarin performansi ve iiretkenligi
diisecektir (Eren, 2005).

Serbestci liderlik davraniginda takipgiler farkli amaclara sahip olabilmektedir. Bu
durum isletmeyi karisikliga siiriikleyebilmektedir. Bu nedenle bu tarz liderlik davranisi

giintimiizde ¢ok sik kullanilmamaktadir (Dogan, 2007).
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2.5. LIDERLIK TEORILERI

2.5.1. Liderin Ozellikleri Yaklasimi

Ozellikler teorisi, basarili liderligi liderin sahip oldugu kisisel karakteristikleri
acisindan inceler (Hodgets, 1997). Liderler iizerine yapilan bilimsel ¢alismalar liderin
kendisine odaklanmistir (Tannenbaum ve Massarik, 1957).

Bu yaklagim liderleri “Biiyiik Adam” olarak niteler. Lincoln, Napoleon, Hitler ve
Gandi dogal lider olarak algilanmaktadir.

Liderlik davraniginin tamamen dogustan gelmedigi, ayni zamanda liderligin
Ogrenilebilir oldugu goriisti hakimdir.

Arastirmacilar liderlerin segme tekniklerinin kullanilmasi, her birinin etkinliklerinin
Olciilmesi icin tekniklerin gelistirilmesi ve liderlik 6zelliklerinin tanimlanmasi iizerinde

durmuslardir (Kegecioglu, 1998).

Lider
s Grup

Grup Uyeler

Sekil 2.1. Ozellik Yaklasimina Gore Liderlik

Kaynak: ( Kogel, 2005)
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Ozellik teorisi, liderligi akil ve hakimiyet gibi kisilerin &zelliklerine dayanan bir
anlayis ile lider performansini anlamada model olarak uzun zaman kullanilmistir
(Mumford ve Dig., 2000).

Liderlik, L=f (liderin 6zellikleri, takipgiler, ortam) bi¢giminde bir fonksiyonla ifade
edecek olunursa, liderin ozelliklerine birinci planda onem verilmektedir. Bu teoride
liderlerin entelektiiellik duygusallik, sosyallik gibi kisisel ozellikleri ile fiziksel
ozellikleri belirlenmeye ¢alisilmistir (Eren, 2000).

Liderlik o6zellikleri fiziksel ozellikler, sosyal ge¢mis, zeka, kisilik, is ozellikleri ve
sosyal oOzellikler olarak gruplandirilmaktadir. Lider ozellikleri yaklasiminin 6zetini

asagidaki ¢izelge ile aciklayabiliriz.

Tablo 2.5. Stogdill’in Liderin Ozellikleriyle Ilgili Gruplandirmasi

Fiziksel Sosyal Isle Tlgili Sosyal
Ozellikler Gecmis Zeka Kisilik Ozellikler Ozellikler
Basan
Boy Yargilama Bagimsizlik Gereksinimi Denetleme
Egitim Baslaticilik Yetenegi
Kilo Kararlilik Kendine Sorumluluk Isbirligi
Devingenlik Giiven Gereksinimi Egilimi
Giicliiliik Etkili Insanlara Diiriistliik
Sosyal Statii Konusma Zorbalik flgi Giig
Yas Sonuglara Gereksinimi
Saldirganlik flgi
Giivenlik
Gereksinimi

Kaynak: ( Ercetin, 1998)
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Liderin kisisel 6zelikleri iizerine yapilan ¢aligmalarda fakli sonuglar elde edilmistir.
Amerikan Yonetim Birligi tarafindan 1500 iist diizey yOnetici arasinda yapilan bir
arastirmada 225’ten fazla kisilik 6zelligi bulunmustur.

Santa Clara Universitesinde, 2600°den fazla iist diizey yonetici iizerinde yapilan
bagka bir arastirmada Amerikan Yonetim Birligi (American Managament Association-
AMA\) arastirmasina gore daha farkli sonuglar elde edilmistir (Kouzes, 199’den aktaran
Zel, 2006).

Tablo 2.6. Liderlik Ozellikleri

Siralama Kisilik Ozellikleri Yiizdesi
1 Diiriist % 83
2 Yetenekli % 67
3 Gelecegi goren % 62
4 Tesvik edici % 58
5 Zeki % 43
6 Adaletli % 40
7 Genis diisiinceli % 37
8 Agik sozli % 34
9 Hayal giicii olan % 34
10 Giivenilir % 33
11 Destekleyici % 32
12 Cesaretli % 27
13 Dikkatli % 26
14 Isbirlikei % 25
15 Olgun % 23
16 Ihtirash % 21
17 Kararl % 20
18 Kendini kontrol eden % 13
19 Sadik % 11
20 Bagimsiz % 10

Kaynak: (Kouzes, 1991°den aktaran Zel, 2006)
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Liderlik stirecini yalnizca lider degiskenini ele alarak inceleyen bu modele pek ¢ok
elestiri yoneltilmistir. En temel elestiri arastirmacilarin tam bir goriis birligine
varamamis olmasidir. Bunun nedeni, grubun diger lyeleri veya takipgilerin dikkate
allnamamasidir.

Lider ile grup tyeleri arasindaki etkilesim ile c¢alisilan ortamin kosullarindaki
degismeler ve belirsizlikler liderin basarisinda onemli birer etken olmaktadir (Eren,
2000).

Bununla birlikte yapilan arastirmalarda lideri digerlerinden ayirt edecek tutarli bir
sebep-sonug iligkisi bulunamamuistir. Bird (1940) tarafindan liderlere iliskin 79 kisilik
ozelligi iceren liste olusturulmus fakat bu listedeki 6zelliklerin birbiri ile ortiismedikleri
goriilmistiir (Serif ve Serif, 1996).

Yapilan bazi arastirmalarda etkin liderin ayni 6zellikleri tasimadigr bulunmustur.
Ayrica model, liderlikte durumsal ogelerin etkisini tanimada basarisiz kalmistir
(Sutcliffe, 1999) , Kagit¢ibasi ise (2008).

Ozellikler teorisinin basarili olmamasinin nedenlerini dort madde ile agiklamaktadir.

Bunlar;

* Liderligin farkli bigimlerde tanimlanmasi,

* Arastirilan kisilik ozellikleri ve liderlik 6zellikleri farkli bi¢imlerde 6l¢tilmiistiir,

* Lider olunan grup iiyelerinin 6zellikleri, yetenekleri beklentileri ne olursa olsun, belirli
ozelliklere sahip olan bir kimsenin lider olacag1 6ne siiriildiigli icin, grup tiyeleri hig
dikkate alinmamaistir,

* Her grupta tek bir lider olacagi varsayilmis, birden fazla lider olabilecegi géz Oniine

alinmamustir.

Ozellikler teorisinin tiimiiyle basarisiz oldugu veya yanls oldugu sdylenemez. Bu
teoriye getirilen elestirilere karsin, Jenkins ve Stogdill’in ¢alismalari, liderin grup
icerisinde cesitli yetenek, beceri ya da kisisel 6zelliklerinin en az birinde grubun diger
tiyelerinden farkli ve dstiin oldugunu ortaya c¢ikarmistir (Jenkins, 1947; Stogdill,
1950’den aktaran Serif ve Serif, 1996).
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2.5.2. Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal liderlik yaklagimlarinda liderin kisisel 6zellikleri {izerine degil farkli
kisilik ozellikleri tasiyan bireylerin belirli durumlarda farkli davranislar sergiledigi
birgok arastirma tarafindan ortaya konulmustur (Gough, 1984, Lord 1986, Hogan, 1994,
Thomas, 1996).

Davranigsal yaklagimlar, ozellik yaklasiminin ¢ok verimli ve etkin olmamasi
nedeniyle gelistirilmistir. Bu yaklasimin amaci, davraniglarin etkin liderlikle nasil
biitiinlestirilecegini belirlemek ve bir liderin etkin bir lider olabilmesi i¢in ne yapmasi

gerektigini ortaya koymaktir (Kegecioglu, 1998).

Ozellikler yaklasimimin, “Nasil lider olunur?” sorusunu agiklamakta yetersiz kalis1,
arastirmacilar farkli nedenler arastirmaya itmistir. Yapilan arastirmalarda, 6zelliklerden
ziyade, liderin davranislarinin iiyelerden farkli oldugu anlagilmistir (Hellriegel-Slocum,

2006). Bu gergevede yapilan aragtirmalar on baslik altinda toplanabilir.

Bunlar;

—

. lowa State Arastirmalari

. Ohio State Arastirmalari

. Michigan Arastirmalari

. Yonetim Bigimleri Yaklagimi

. Sistem 4 Kuram1

. X-Y Teorisi

. Bale’in Harvard Universitesi Arastirmasi

. Liderlik Dogrusu Yaklagimi

O© 00 N O »n h~ W DN

. Harward Universitesi Arastirmalar

10. Gary Yulk'un Liderlik Yaklagimi
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2.5.2.1. Iowa State Universitesi Arastirmalari

1939 ve 1940 yilinda Lewin, Lippitt ve White, farkli liderlik tekniklerinin 11
yasindaki erkek cocuklardan olusan gruplarin davranisi {lizerindeki etkileri {izerine
deneyler gergeklestirmislerdir (Lewin, 1999).

Maske yapmak flizere gorevlendirilen gruplara, li¢ farkli liderlik stili kullanan
yetiskinler liderlik etmistir.

Birinci gruba grubun politikasini, Prosediirlerini ve etkinliklerini kendisi belirleyen
Otokratik lider; ikinci gruba iiyelere konular hakkinda karar vermeyi tesvik eden,
arkadasca yardim etmeye calisan demokratik lider ve ii¢lincii gruba da kendisini karar
alma siirecine katmayarak cocuklari karar vermede ve etkinliklerde tamamen kendi
baslarina birakan Serbestiyetci lider verilmistir (Serif ve Serif, 1996).

Birinci grupta, tiyelerin bir kismi lideri dinlemis ve verilen gérevi yapmuslar, bir
kismi ise is emirlerini begenmemistir. Begenmeyen liyeler itiraz ederek verilen islerin
nedenlerini sorarak ek bilgi istemislerdir. Yeri geldiginde lideri siddetli bir sekilde
elestirmislerdir. Ikinci grupta, iiyeler arasinda duygusal yonden kaynasmalar olusmus,
yakin ve dostca iliskiler kurulmustur. Bu durum deneyin sonuna kadar devam etmistir.
Uciincii  grupta ise, ilyeler bireysel davranmislar ve teknik bilgi aligverisi
yapmamuslardir.

Deneyin sonucunda Otokratik liderligin oldugu birinci grupta, verimlilik (iiretilen

maske sayist) ¢ok yiiksek ancak maskelerin kalitesi diisiik olmustur.

Demokratik liderligin oldugu ikinci grupta verimlilik iyi (birinci gruptan daha az)
fakat tretilen maskelerin kalitesi ¢ok yiiksek (liretilen tiim maskelerden daha iyi)
olmustur.

Serbestiyetci liderligin oldugu iicilincii grupta ise hem yapilan maske miktar1 ¢ok
diisiik, hem de maskelerin kalitesi ¢ok diisiik olarak gerceklesmistir (Lunenburg ve
Ornstein, 1996; Eren, 2000).

Bu deneyde farkli gruplardaki iiyeler arasindaki farkliliklara ve yetigkin liderlerin
kisiliklerindeki olas1 farkliliklara ragmen, liderin tutumunu iiyelerin davranisi iizerinde

anlamli bir etkiye sahip oldugu agik¢a ortaya konmustur (Serif ve Serif, 1996).
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2.5.2.2. Ohio State Universitesi Arastirmalari

1940’1 yillarda Ohio State Universitesi’nin Is Arastirmalar1  béliimiinde
arastirmacilar yogun bir arastirma yapmaya baslamislardir. Bu arastirma o giine kadar
liderlik davranisi {izerine yapilmis en 6nemli ¢alismadir (Mitchell ve Larson, 1987).

Arastirma ¢ergevesinde 1800°e yakin lider davranig bigimi ortaya konmustur. Analiz
sonrasinda bu say1 150’ye indirilmistir (Zel, 2006).

Calisma sonrasinda “Liderlik Davranisi Tanimlama Anketi” (LDTA-Leadership
Behavior Description Questionnaire LBDQ) olusturulmustur. (Hersey ve Blanchard,
1982) Bu arastirmalar sonucunda liderlik davranmigi iki boyutta smiflandirilmistir
(Hodgetts, 1997).

Bunlardan birincisi kisiyi dikkate alma, ikincisi ise Inisiyatiftir (yapiy1 harekete

gecirme). Buna gore liderlik asagida gosterilen sekildeki gibi agiklanmaktadir.

Inisiyatif
(Yiksek)
.1
3 2
Kisiyi dikkate Kisiyi dikkate
Alma(Diisiik) 4 Alma(Yiiksek)
Inisiyatif
(Diistik)

Sekil 2.2. Ohio State Yaklasimina Gore Lider Davranisi
Kaynak: (Kogel, 2005)
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Inisiyatif (yapiyr harekete gegirme) boyutu, liderin kendi gorevi ya da grubun
gorevleri ile ilgili olarak igi ve amaglar1 tanimlayip, diizenlemeye ve harekete gegirmeye
yonelmis faaliyetleri kapsamaktadir.

Bu gruptaki liderler, grup planlamasi, haberlesme, programlama, yeni fikirleri
uygulama gibi konularda yeteneklidir (Yukl, 1998).

Kisiyi dikkate alma boyutu ise iliskilerle iletisimde giiven, ikili iliskiler, astlarin
fikirlerine saygi ve onlarin duygularmmi O6nemseme gibi faaliyetleri kapsamaktadir
(Bedelan, 1989).

Ohio State c¢aligmalarinin temel bulgular asagidaki gibidir (Gannon, 1979’den
aktaran Kogel, 2005).

* Liderin isi dikkate alan davranislar arttik¢a is géren devir hiz1 ve ise devamsizligi
artmaktadir,

» Liderin Inisiyatifi artikca grup iiyelerinin performansi artmaktadir.

Ohio State ¢aligmalarinin sonuglarina gore, etkin liderler hem ilgi hem de yapiyi
harekete gecirmede iistiin basariya sahiptir. Lider grup icerisindeki ¢aligmalar iizerinde
dururken yiiksek ilgi ve caligma faaliyetlerini planlama, orgiitleme ve kontrol etme
yetenegine sahip yiiksek yapiyr harekete gegirme kavramlarinin her ikisini de birlikte
gosterir.

Bu c¢aligmalarin ¢ok farkli orgiitlerde gerceklesmesi nedeniyle bazi tutarsizliklar
gorilmistir (Kegecioglu, 1998).

Arastirmalar sonucunda liderlik davraniginin oldukga sabit ozellikler gosterdigini
bulunmustur.

Bireyin liderlik davranisinin durum sabit kaldigi siirece, degismedigi ileri

stiriilmiistiir (Akat, Budak ve Budak, 1999).

2.5.2.3. Michigan Universitesi Arastirmalari

Bu arastirmalar Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii’'nde Rensis
Likert ve yardimcilari tarafindan gergeklestirilmistir (Hodgetts, 1997).
Bu caligmalarda amac¢ etkin grup performansi sonuglari altinda liderlik davranis

kaliplarini belirlemektir. Prutential Sigorta Sirketi’nde calisanlar ve yoneticiler ile
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yapilan miilakatlar sonrasinda, yiiksek ve diisiik verimlik diizeyi olan ast ve iist gruplar
belirlenmistir (Kegecioglu, 1998).

Bu ¢ergevede etkili liderligi belirleyen faktorler dort ayr1 temele dayandirilmistir
(Northcraft, 1994). Bunlar;

» Destek: Liderin grup iyelerinin kigisel duygularina verdigi onem, dostluk ve
dayanigsmayi artirict davranislar,

+ Karsiikh iletisimi Kolaylastirma: Grup iiyeleri arasinda yakinlik ve tatmini
saglayan iliskilerin gelistirilmesi ile samimi duygularin olusturulmasi,

* Amacin Vurgulanmasi: Grup amaglarina ulasmak ve performans artirmak i¢in
amaca yonelik faaliyetlerin pekistirilmesi,

» Isi Kolaylastirma: Liderin faaliyetlere yonelik kaynaklar saglayarak, amaglara
ulagmak i¢in grup iiyelerinin sikintili zamanlarinda sorunlarini ¢ézerek yardimei olmasi.

Michigan Arastirmalar1 g¢er¢evesinde Tannenbaum ve Schmidt liderligin iki ug
noktas1 oldugunu ifade etmistir. Bu noktalar demokratik liderlik ve otokratik liderliktir.
Iki u¢ arasinda 7 liderlik davranisi belirlemis ve yetki kavrami iizerinde durmuslardir

(Tannenbaum ve Schmidt, 1958).

Liderde Toplanan Yetki - s Astlarda Toplanan Yetki

Yetkinin Liderde Bulundugu Alan

Yetkinin Astlarda Bulundugu Alan

Lider Lider Lider Lider Lider Lider Lider
karar karar verir fikirlerini gegici bir sorunu konunun sorunun
verir ve ve astlara aciklar ve  karar verir,  bildirir siurlaring sturlarin
uygular  benimset- soru sorma astlarina astlarimin belirler ve belirler bu
meye calisir  imkam degistirme énerileri alir  takipgilerin cerceve
verir hakk: tamir  ve kararim oneriler icinde
verir gelistirmesine astlarina
ve karar alanlan ile
vermesine ilgili
olanak tanir istedikleri
karar: alip
uygulamalari

izni tanir

Sekil 2.3. Lider-Takipci Yetki Iliskileri
Kaynak: (Tannenbaum ve Schmidt, 1958)

Arastirmacilar, etkin olmayan bir {istten etkin bir tistiin nasil ayrilacagini belirleyen
ast davraniglari bilgilerini toplamis ve analiz etmislerdir. Yapilan analizler sonucunda
lider davraniglarin1 gérev merkezli (ise yonelik) ve ¢alisan merkezi olarak iki boyutta

degerlendirilebilecegi dnerilmistir (Hersey ve Blanchard, 1982).
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Bu ayrima gore liderlik davranislar asagidaki sekildedir (Ataman, 2001).

1. ise Yonelik Lider: Grup iiyelerinin 6nceden belirlenen ilke ve yontemlere gore
calisip ¢alismadiklarini yakindan kontrol eden, biiyiik 6l¢iide cezalandirmaya ve mevkie
dayanan otoritesini kullanan bir davranis gosterir.

2. Kisiye Yonelik Lider: Yetki devrini esas alan, grup iiyelerinin is tatminini
gelistirecek c¢aligma kosullarii1  gelistirilmesinde c¢alisan ve izleyicilerin kisisel
gelismeleri ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis gosterir.

Bu caligmaya gore, en uygun liderlik bi¢imi is ve birey merkezli davraniglarin en

yiiksek diizeyde gosterildigi denge noktasidir (Ergetin, 1998).

2.5.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami olarak gelistirdigi bu
modele gore, lider davramiglart dort grup altinda toplanmaktadir. Her grup belirli
varsayimlari ve belirli davranislari igermektedir (Kogel, 2005).

Bu dort grubun lideri degiskenine gore istismarci Otokratik, yardimsever Otokratik
katilimc1 ve demokratik olarak siniflandirilmaktadir (Martin, 2005).

Tablo 2.7. Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni Istismarc1 Yardimsever Katilime1 Demokratik
Otokratik Otokratik
Hizmetgi-efendi Kismen  giivenir
benzeri bir giiven | fakat  kararlarla | Biitin konularda
Astlara Astlara giivenmez | anlayigina sahiptir | ilgili kontrole | tam olarak giivenir
Giiven sahip olmak ister
Astlarin Astlar ig ile ilgili | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
Algiladig konularda fazla serbest | olduk¢ca  serbest | tamam ile serbest
Serbesti kendilerini hi¢ | hissetmez hissederler hissederler
serbest hissetmez
Isle ilgili Genel olarak
Ustiin sorunlarin astlarin fikirlerini
Astlarla ¢oziimiinde Bazen astlarin | alir  ve  onlar1 | Daima astlarin
Olan [liskisi astlarin fikrini | fikirlerini sorar kullanmaya ¢aligir | fikirlerini alir,
nadiren alir onlar1 kullanir

Kaynak: (Luthans, 1989’dan aktaran Kogel, 2005)
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Likert arastirmalart neticesinde, klasik yOnetim teorilerini benimseyen liderlerin,
davranigsal yaklasimlari benimseyen lidere gore daha az etkili oldugu (Kiling, 1995) ve
liderlik—performans iligkisini etkileyen ii¢ temel degisken grubunun oldugunu tespit
etmistir (Zel, 2006). Bunlar:

* Durumsal Degiskenler: Gelismeleri etkileyen bagimsiz degiskenlerdir.

Yalnizca yonetim kontroliinde olan degiskenler bu gruba dahil edilirler
(Organizasyon yapist, politikalar, bireysel 6zellikler vb.)

+ Ara Degiskenler: Orgiitiin atmosferini yansitan degiskenlerdir.

Performans hedefleri, tutumlar, algilamalar, motivasyon tedbirleri 6rnek olarak
gosterilebilir. Bunlar kisiler arasi iligkiler, iletisim ve karar verme siireclerini etkileyen
degiskenlerdir.

* Sonuc¢ Degiskenleri: Bagimli degiskenler olarak orgiitiin ¢iktilaridir.

Verimlilik, hizmet, maliyet, kalite ve kazang durumu bu degiskenlere 6rnek olarak

gosterilebilir (Zel, 2001).

Likert, arastirmalar1 sonucunda; Sistem-3 ve Sistem-4 liderlik tarzlar1 altinda
calisanlarin yiiksek seviyede irettiklerini, Sistem-1 ve Sistem-2 tarzlari altinda
calisanlarin ise diisiik seviyede iirettiklerini tespit etmistir. Likert, bu sonuglarin
yoneticilerin is alanlarindan ve pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu kaydetmektedir.

Ornegin, Sistem-1 yoneticisi goreve gelir ve kisa siirede iyi sonuglar elde eder.

Ancak, ara degiskenler kotiilesir. Buna karsilik iyi sonuglar kendisine terfi getirir.
Yerine gelen yonetici Sistem-4 tarzini sergiler. Sistem-1 yiiziinden kotiilesen ara
degiskenler iyilesme yoluna girer. Bu arada {ist yonetim performans disikligi
nedeniyle Sistem-4 yoneticisini gorevden alir ve yerine Sistem-1 tarzinda yonetici atar.
Tam bu donemde ara degiskenler etkilerini gostermeye baslar ve bu sekilde dongi
devam eder.

Burada goriilen sarkma etkisi pek ¢ok organizasyonda iist yonetim agisindan hatali

performans degerlendirmelerine yol agmaktadir (Zel, 2001).
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2.5.2.5. Blake ve Mouton’un Yonetim Bigimleri Yaklasimi

Blake ve Mouton yoneticilerin davranis bi¢imlerini agiklamak iizere “YoOnetim
Skalasi (Bigimleri)1” gelistirmistir (Akat, Budak ve Budak, 1999).

Bu c¢alisma Ohio State liderlik aragtirmalarinin bir 6lgege adapte edilmesi ile elde
edilmistir. Liderlik davranisinin iki boyutu olarak, insana ilgi yatay eksene ve ise ilgi
dikey eksene yerlestirilmek suretiyle bes ayri liderlik bi¢cimi ortaya ¢ikarilmistir.

Dikey eksende liderin insana yaklasimi ve yatay eksende ise liderin ise doniikliik

derecesi yer almaktadir. Bu model asagidaki sekille ifade edilebilir.

3 N
=g Kulilp Yonptimi Takin Yénktimi
-
7
6
. Orta|Yol Y{netimi
2 5 55
L N
= 4
o= 3
é 2 Basarisiz Ypnetim Otorite-Itaat
£ 1711 0.1y
=L 4
1 23 456 7 8 9
Diisuk Sonuglara (ise) Déniik Yuksek

Sekil 2.4. Yonetim Bicimleri Yaklasimi
Kaynak: (Blake ve McCanse, 1991)

Sekilde goriildiigii gibi, Blake ve Mouton, bes temel 6zellik tanimlamiglardir

(Govindarajan-Natarajan, 2005).
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Stil 1,1: Hem tiretim, hem de insanlar i¢in en az ilgiye sahiptir.

Stil 1,9: Insanlar icin ¢ok yiiksek ilgiye sahip, fakat {iretim igin ¢ok diisiik bir ilgiye
sahiptir.

Stil 9,1: Uretime kars1 yiiksek ilgili, insanlara ise diisiik ilgiye sahiptir.

Stil 9,9: Insanlar ve iiretim i¢cin maksimum ilgiyi sergiler.

Stil 5,5: Hem firetim i¢in hem de insanlar i¢in ilgiyi dengeler, her ikisine ortalama
Olctistinde agirlik verir.

Blake ve Mouton, 6lgekteki en etkili lider tipinin 9,9 tipi lider oldugunu ileri
stirmektedir. Buna karsin bu tip liderlerin is zenginlestirmesi, verimlilik, ise devamsizlik
gibi konularda olumlu yonde baglantisinin olmadigi ortaya c¢ikarilmistir (Stroh,
Northcraft ve Neale, 1994).

Yonetim bigimleri yaklagimi, teorideki cazibesine karsilik ne laboratuar ne de
alandaki bilimsel c¢aligmalarda ampirik/gorgiil destegi saglayamamistir. Yapilan
arastirmalar yontemde onemli zayifliklarin bulundugunu gostermektedir.

Davranigsal yaklasimlar, geleneksel ozellik teorisi yaklagimindan farkli olarak,
onemli lider davraniglarini ve serbest/6zgiir birakici liderlik tanimlamalarini ortaya

cikarmistir (Kegecioglu, 1998).

2.5.2.6. McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor’a gore, yonetilenlerin davraniglarini belirleyen en Onemli
faktorlerden birisi, onlarin insan davramigi hakkindaki varsayimidir. Bu varsayimlar,
birbirine zit goriisleri iceren iki gruba toplanarak X ve Y kuramlar1 olarak

adlandirilmigtir (McGregor, 1966).
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Tablo 2.8. X ve Y Teorisi Temel Ozellikleri

X Teorisi

Y Teorisi

Vasat bir insan dogustan tembeldir, miimkiin
oldugu kadar az ¢alisir.

Calisma i¢in uygun kosullar yonetim tarafindan
hazirlanmalidir.

Ihtiras sahibi degildir, sorumluluktan kagar

Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren
tecriibelerdir.

Yonetilmeyi tercih eder.

Uygun sartlar altinda bulunan kisi sahip oldugu
potansiyeli gelistirir ve daha fazla sorumluluk
yiiklenmeyi 6grenir.

Orgiitsel amaglara kars1 kayitsizdir.
Dogasi geregi degisiklikten hoglanmaz.

Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda, kendi kendini
kontrol ederek caligir.

Bu ozellikler nedeniyle onlari ¢alistirmak igin
zorlamali, yakindan kontrol etmeli ve amaclar
gerceklestirmeleri i¢in cezalandirilmalt

Yoneticinin yapmasi gereken uygun bir ortam
yaratarak kisinin kendini gelistirmesine ve sahip
oldugu enerjiyi amagclari dogrultusunda
harcamasini saglamaktir.

Kaynak: McGregor, 1966’den yararlanarak ¢izelgelestirilmistir.

Bu teoriye gore; (Ataman, 2001)

1. X Teorisinde: Lider astlarina onlardan ne bekledigini sdyler, gorevlerini nasil

yerine getireceklerini 6gretir, yol gosterir ve herkesin patronun kim oldugunu bilmesini

ister.

2. Y Teorisinde: Liderler astlarina danigir, onlarin fikirlerini alir, planlarinin iginde

yer almalarini ve karara katilmalar1 konusunda cesaretlendirirler.

X teorisi varsayimlarini benimseyen liderler daha cok otoriter ve miidahaleci

davranig sergilerken, Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha ¢ok demokratik ve

katilimct bir davranig gostermektedir (Kogel, 2005).
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2.5.2.7. Bale’in Harvard Universitesi Arastirmasi

Robert Bale nin Harvard Universitesi’'nde yapmis oldugu calismada liderlik
Davraniginin bir grup liye tarafindan da yapilabilecegi kanisina varmistir. Bale bu
caligmasinda gruplar arasinda liderlik 6zelligi gosteren kisilerin gézlenmesi iizerinde
durmustur. Bu gézlem sonunda liderlik davranisi ile ilgili ti¢ boyut belirlemistir:

- Faaliyet Seviyesi

- Gorevi Bagarabilme Yetenegi

- Uyeler Tarafindan Sevilme Derecesi

Robert Bale lider olabilecek bir iiye en iyi fikirleri ortaya koyabildigi gibi grup
tarafindan da en ¢ok sevilen olabilmektedir. Bunun sonucunda iletisimin lider icin en
onemli faktor oldugunu bulmustur. Sadece yalin bir konusma degil, konugmanin da tiirii
onem kazanmistir (komik, duygusal, tepkisel veya bilissel). Yapmis oldugu tim
aragtirmalarda da “ise yonelik” ve “insana yonelik” olmak tizere iki farkli boyut

bulmustur.

2.5.2.8. Liderlik Dogrusu Yaklagimi

Tannenbaum ve Schmidt'in ortaya atis1 bu teoride, liderligin iki u¢ noktasi
"Otokratik liderlik" ve "demokratik liderlik" olarak kabul edilmektedir. Iki ucun
arasindaki dogru (liderlik dogrusu) tizerine yedi ayri lider davranig bigimi yerlestiren
Tannenbaum ve Schmidt, modeli yetki kavrami {izerine kurmuslardir. Belirli bir
durumdaki liderlik davranisi, liderin kullandig1 yetki miktar ile asta devredilen yetki

derecesinin Kombinasyonunu da meydana gelmektedir (Robbins, 1986).

Sekil 2.5’de Tannenbaum ve Schmidt'in liderlik dogrusu modeli verilmistir.
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OTORITER DEMOKRATIK

GOREV MERKEZLI AST MERKEZLI
Astlarm inisiyatif
kullanmasi
Otoritenin
kullanilmasi
1 2 3 4 5 6 7

[ Y, B IV I Y

Sekil 2.5. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu Modeli

. Durum:
. Durum:
. Durum:
Durum:
. Durum:
. Durum:

7. Durum:

Lider kararlar1 verir ve duyurur.

Lider kararini ikna ederek kabul ettirir.

Lider fikrini bildirir ve soru bekler.

Lider alternatif bir kararla ortaya ¢ikar.

Lider problemi ortaya koyar, tavsiyeleri alir ve karar verir.
Lider sinirlar1 tanimlar ve grubun karar vermesini ister.

Lider astlarin, belirlenen sinirlar iginde gorevlerini yapmalarina izin verir

(Robbins, 1986) .

2.5.2.9. Harward Universitesi Arastirmalari

Robert Bale'in arastirmasiyla vardigi sonuglar, liderlik davraniginin herhangi bir grup

tiyesi tarafindan ifa edilebilecegi noktasi iizerinde yogunlagsmistir. Ancak, belirli kisiler

gruplarin sekillenmeye basladigi ilk andan itibaren diger grup iiyelerine nazaran daha

fazla liderlik davramisinda bulunmaktadirlar. Bale, ayrintili bir gozlem teknigi

kullanmak suretiyle iiniversite 6grencilerinden meydana gelen yeni kurulmus gruplarin

davraniglarin1  gézlemlemis ve liderlik davranis1 ile ilgili {i¢ boyutun varligin

belirlemistir (Zel, 2001).

47



Bunlar ;
1. Faaliyet seviyesi
2. Gorevi basarabilme yetenegi

3. Uyeler tarafindan sevilme derecesidir.

Bale'in bulgularina gore, hem en iyi fikirleri ortaya atan, hem de grup tarafindan en
fazla sevilen iiye, lider olabilmektedir. Yani, bireyin gerceklestirdigi iletisim miktar1
liderlikte belirleyici bir rol oynamaktadir. Bununla iliskili olarak, grup tiyeleri yalnizca
konusmalarimin miktar1 agisindan degil, sdylediklerinin tiirii agisindan da farklilagirlar.
Bale, iletisim siirecinin analizini yaparak ii¢ genel boyutta toplam 12 Kkategori
belirlemistir. Bu {i¢ boyut; duygusal, tepkisel ve bilissel seklinde siralanmaktadir (Zel,
2001).

Bale, gruplarda iki liderin ayni anda bulunabilecegini tespit etmistir. Bunlardan
birisi, grup i¢indeki duygusal (ya da sosyal) 6zellikler ile ilgilenmekte, grubun rahat ve
huzurlu ¢aligmasini saglama yoniinde ¢aba gdstermektedir. Digeri ise, isin basariyla
yapilmasi yoniinde ¢aba sarf etmektedir. Bu noktada,

Ohio ve Michigan Universitelerindeki arastirmalarin bulgularinda oldugu gibi, iki
eksen tizerinde ortak bulgular oldugu dikkat ¢ekmektedir. "ise yonelik" ve "insana
yonelik" davraniglar tek bir lider tarafindan yapilirken, Bale'in arastirmasinda iki ayri
lider tarafindan davranigsal boyuta donistiiriilmektedir. Bale'in tespitlerinden bir digeri
de sudur; bu iki degisik rol (davranig) bir grup {iyesi tarafindan benimsenip
sergilenemez, ancak iki ayr1 grup liyesi tarafindan sergilenebilir.

Bu iki davrams tirii birbirine zit gibi goziikmektedir. Birisi, sosyal, duyarli,
anlagmaci, ara bulucu ve katilimer 6zellikler tasirken digeri, yonlendirici, zamani etkin
kullanan, kati tepkiler verebilen ve iist diizey performans bekleyen tiirde dzellikler tasir

(Zel, 2001).

2.5.2.10. Gary YukI'n Liderlik Yaklasimi

Yakin zamanda ortaya atilan bu teorinin amaci, liderlik davranisi, durumsal
degiskenler ve ara degiskenler ile calisanlarin verimliligi ve is tatmini arasindaki

iliskileri ortaya ¢ikarmaktir. Yukl, Ohio ve Michigan arastirmalarinda iki eksende ele
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alman lider davranislarina "karar merkeziyetciligi” boyutunu da ilave ederek,
calisanlarin kararlara katilma haklarimin lider tarafindan uygulanma diizeyini
belirlemektedir (Zel, 2001). Yukl, teorisini iki ayr1t model ¢erc¢evesinde ele almaktadir
(Tekarslan, 2000).

Ayrilik Modeli: Bu model, lider davranisi ile galisanlarin tatmini arasindaki iligkiyi
incelemektedir. Calisanin tatmini, bireyin liderden "bekledigi davranis” ile" gerceklesen
davranig" arasindaki farkin fonksiyonu seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Astin beklentisi ile gerceklesen arasindaki fark ne kadar kiigiikse tatmini de, o kadar
yiiksek olur. Ornegin, calisanlar liderden s6z hakki bekliyor, fakat lider tarafindan bu

hak yerine getirilmiyorsa tatminsizlik meydana gelecektir (Zel, 2001).

Coklu-Baglanma Modeli: Bu model, birey yerine grup tatmini {izerine
odaklanmistir. Grup tatmini, insana doniiklik, gruba doniikliik ve karar
merkeziyet¢iliginin 6tesinde "ara degiskenler’ ‘in etkisi ile ortaya ¢ikar. Ara degiskenler
calisanin giidillenmesi, goérev-rol uyumlulugu ve calisanin yetenek seviyesi olarak

siralanmaktadir (Zel, 2001).

2.5.3. Durumsalhk Liderlik Yaklasimlar

Liderlik davranis1 yerine, liderligin olusturdugu kosullar1 incelemeye agirlik veren
modeller durumsal liderlik yaklasimlar olarak adlandirilmaktadir.

Durumsallik yaklasimi, birbirinden farkli durumlarin standart yontemlerden ¢ok
degisik yontemlerle agiklanabilecegi ve iginde bulunulan durumlara uygun olacak
birden ¢ok yontemin var oldugunu 6ne siirmektedir (Sucu, 1995).

Bu yaklagima gore genel varsayim degisik kosullarin degisik liderlik davraniglari
gerektirdigidir. Durumsallik modeline gore liderin etkinligini belirleyen 6geler liderin
yonetim bi¢imi ve durumsal (mevkiden kaynaklanan gii¢, gérev yapist ve ast-iist
iligkisi) 6gelerdir (Akat, Budak ve Budak, 1999).

Stogdill, liderin kisilik 6zelliklerinin "durumsallik" yaklasimi dahilinde diisiiniilmesi

gereken onemli bir faktor oldugunu vurgulayarak durumsalligin kiiltiir ve ¢evre, kisiler
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aras1 farkliliklar, orgiitler aras1 farkliliklar ve gorevler arasi farkliliklar olarak dort ayri
kategoriden olustugunu ileri siirmiistiir (Zel, 2001).

Durumsal yaklagimlar kapsaminda degerlendirilebilecek ¢alismalar, etkili liderligin,
izleyenlerin, liderin 6zelliklerinin, liderlik davranisinin, liderin iginde bulundugu
durumun bir fonksiyonu oldugu goriisiinii igermektedir (Ergetin, 1998).

Bu temel faktorler ayn1 zamanda birbirleriyle etkilesmektedir. Diger bir ifade ile
ortam kosullarinda meydana gelen degismeler grubu olusturan izleyicilerin

davraniglarin1 ve amaglarini da etkilemektedir (Eren, 2001).

2.5.3.1. Fiedler’in Kosulsallik Teorisi

Fred Fiedler’in Onciiliiglinde 22 yil boyunca yapilan arastirmalara dayanan bu
modelin temelinde grup performansinin, liderlik tarzi ve ortam Ozelliklerinin bir
fonksiyonu oldugu diisiincesi yatmaktadir (Zel, 2006).

Bu teori, liderin etkinliginin kosullara bagli oldugunu, liderin bir kosul veya orgiitte
etkin olurken diger kosul veya orgiitte bu etkinligi gosteremeyecegini igermektedir.
Teori bu farklilagmanin nigin oldugunu arastirmakta, lider-kosul tamamlayiciligini
tanimlamaktadir (Bolden ve Dig, 2003).

Fiedler, modelinde bagimli degisken olarak etkinligi alirken, bagimsiz degisken
olarak liderin davranig bi¢imlerini almaktadir.

Buna bagli olarak goreve yonelik ve insana yonelik olmak tizere iki temel liderlik
tarzinin ayrimini yapmaktadir.

Ayrica Fiedler, lider davranisinin etkinligi lizerine ast-iist iliskileri, gorevin yapisi ve
mevkiden kaynaklanan gii¢ olmak tizere ii¢ 6genin etkisi oldugunun altin1 ¢izmektedir

(Akat-Budak-Budak, 1999).
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LS TR [ 111111 (3111111 S————
Tvi iliski ile Giiditlenmnis

Grubun veya

Brefitiin
performans:
Istenen Orta Seviye Istenmeyen
Lavif
Sartlar 1 2 3 4 5 6 7 3

Lider-Uve Tliskisi Ivi Iyi Ivi Ivi | Zayif | Zayf | Zawif | Zawif
Giirev Yapisi Miksek | Yiiksek | Ditsitk | Distk | Yitksek | Yilksek | Diistik | Distik

(L;'&T:i'm Pozisyon Gilglit | Zawif | Glight | Zawnif | Giglit | Zawnf | Giiglit | Zavaf

2.6. Fiedler Modeli
Kaynak: ( Fiedler, 1976)

Bu yaklasima gore liderlik tarzlarinin basarist uygun sartlarda, uygun davranisin
gosterilmesi ile miimkiindiir. Bu nedenle Fiedler, hangi durumda hangi liderin
davraniginin uygun olacagini ortaya koymaya ¢alismaktadir (Efil, 1999).

Fiedler, i¢ durumsal boyut tanimlamistir (Fiedler, 1972; Ataman, 2001).

1. Lider ve iiye arasinda iliskiler:

Son yillarda organizasyonlarin igeriginde gilivene ilgide anlamli bir artis
yasanmaktadir. Buna bagli olarak bu degisken, liderin izleyen tarafindan sevilip
tutuldugunu, lidere olan giiven ve baghliklarin1 ifade etmektedir. Lider calisanlar
tarafindan seviliyorsa, gliven ve saygi duyuluyorsa liderlik i¢in olumlu bir ortam var
demektir.

2. Basarilacak isin niteligi: Gorevin ne Olgiide belirli, tanimlanmis ve calisma
standartlarina gore belirlenip belirlenmedigini kapsamaktadir.

Yapilacak goreve iliskin 6nceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin var olup
olmadigiyla ilgilidir. Eger varsa liderlik i¢in olumlu bir durum var demektir. Karisik ve
rutin islerde liderin igin yapilma usulleri ile ilgili belirli yol ve yontemleri yoktur. Bu

durum liderlik i¢in olumsuzdur.
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3. Liderin otoritesinin giicii: Liderin 6diillendirme, cezalandirma, ise son verme, terfi
ettirme gibi yetkilerinin derecesini ifade eder. Organizasyon igerisinde liderin bu tiir
yetkileri fazla ya da az olabilir. Fazla oldugu takdirde liderlik i¢in olumlu, az olmasi
halinde ise liderlik i¢in olumsuz bir durum bulunmaktadir.

Fiedler’in modeli li¢c nedenden dolayr onemlidir. Birincisi, etkinlik iizerine asil
vurguyu ortaya koyar. ikincisi, higbir liderlik tarzinmn en iyisi olmadigin1 gosterir ve
liderin duruma gore adapte olmas1 gerektigini vurgular. Uciinciisii, yonetimi, lideri ve
durumu eslestirmesi icin cesaretlendirir. Fiedler liderlerin, durumu teshis etmelerine,
tarzlarin1 tanimlamalarina ve durumsal degiskenleri uydurabilmelerine yardim eden bir

kitap gelistirmistir (Hodgetts, 1997).

2.5.3.2. Yol-Amag Teorisi

Bu teori, Martin Evans ve Robert House tarafindan 1970’de gelistirilmis ve liderin
sabit Ozelliklerinden ziyade davranislar1 ve kosullar1 iizerine odaklanmaktadir
(Chemers, 1997).

Yol-amag teorisi, kosullara liderligin uyarlanmasini miimkiin kilar. Temelde lider
davraniglarinin takipgilerin giidillenmesi, doyumu ve performansma olan etkilerini
aciklamaya ¢alismaktadir (Northcraft, 1994).

Evans ve House, yaptiklar1 arastirmalarina dayanarak liderin birinci amacinin
izleyicileri giidiilemesi oldugunu ve bunu saglamak i¢in orgiitte iki 6nemli fonksiyona
sahip olduklarini ileri siirmektedirler.

Bunlardan birincisi Orglitsel amaclar1 belirleme ve boylece takipgilere hangi
davramslarmmn ddiillendirilecegini bildirme durumudur. Ikincisi, arzulanan davranislar
icin izleyicileri destekleyip amaca ulastirarak odiilleri artirmaktir.

Liderin davranisinin izleyicilerce kabul edilmesi ancak bu davranisin tatmin edici
olmasina veya onlarin gelecekte erisebilecekleri bir tatmin i¢in ara¢ olabilme kosuluna
baglidir. Ayrica bir liderin davranisi basarili bir gorev yapildigi, bir ihtiya¢ tatmin
edildigi, basarili bir is i¢in gerekli olan faaliyetler desteklendigi 6lgiide motive edici
olmaktadir (Eren, 2000).

52



1. Kosul

1. Kosul

Lider

davranist Orgiitsel
glidiileyici . | Basar1 ve

erisilebilecek bir ve basari arzu ettikleri " | Beseri
tatmini saglayacak artiricidir faaliyetleri Mutluluk
arag niteliginde destekliyorsa

Sekil 2.7. Yol-Ama¢ Modelinin Sematik Aciklamasi
Kaynak: (Eren, 2000)

Hemen tatmin edici
ise veya gelecekte

Izleyicilerin amaca
erisine tatiminleri ve

Lider
davranisi
kabul

edebilir

v

Yol-ama¢ modeli, liderin astlarmin bireysel giigleri ile is basarim giicliniin asil
etkileyecegini veya bu iki amag seti arasinda nasil bir yol bulacagini gosterir.

Yol-amag¢ modeli, liderin gosterdigi davranigin astlarin giidiilenmesi, doyumu ve
basarimi tizerindeki etkisini agiklamaya calismaktadir (Akat, Budak ve Budak, 1999).

House’a gore farkli durumlarda tek bir lider tarafindan kullanilabilecegi ifade edilen
liderlik davranigi dort alternatiften olusmaktadir (Vecchio, 1991; Northcraft, 1994).
Bunlar;
* Yonlendirici Liderlik: Astlara igle ilgili teknik bilgi verir, onlardan beklentilerini ve
i1 nasil yapmalar1 gerektigini agiklar
 Destekleyici Liderlik: Astlarin ihtiyaglarina 6nem verir, herkese esit ve onlara
arkadagga davranir ve isin daha uygun ortamlarda yapilmasi i¢in fazla ¢aba sarf etmez.
» Katillmar Liderlik: Astlariin fikirlerine deger verir ve isle ilgili konularda astlarina
danigir.
* Basariya Yonelik Liderlik: Meydan okuyucu amaglar ortaya koyar ve astlarina
bunlar1 basarabileceklerine dair giiven duydugunu belirterek onlardan siirekli olarak

yiiksek diizeyde performans bekler.
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Durum Lider Davranisi Cahsanlara Etldisi Sonuc

I§ sonucunun

Izleyici Eksikligi Destekleyici basarismda Daha fazla gaba:
ve Guivensizlik Liderlik o giivenin » [ memnuniyetin ve
yiikselmesi performansin gelistirilmesi
is Belirsizligi » Yon verici Odiil yolunu Daha fazla caba:
) - Liderlik > tanimla > memnunivetin ve

performansm gelistirilmesi

Is Degisimi Bagar Yonelimli Daha fazla caba;

Eksikligi Liderlik . :ﬁ::ll:“ — [memnuniyetin ve
T performansm gelistirilmesi
Calisanlarin
Yanlis Odill —p Katilimci ihtiyaglarini Daha faz_la ‘;?ba:
Liderlik . agikla ve » [ memmumiyetin ve
sdiillerini degistir performansin gelistirilmesi

Sekil 2.8. Amac¢ Yol Kuram ve Tercih Edilen Liderlik Davranislar
Kaynak: (Daft, 1997)

Yol-amag teorisi, bu liderlik stillerinin kosullara bagli oldugunu varsaymaktadir.
Teoride astlarin ve cevrenin Ozellikleri kosulsal faktorler olarak ortaya konmustur.
Astlarin 6zellikleri, kontrol alanini ve astlarin liderin davranislarini nasil algiladiklarini
kapsamaktadir.

Cevresel faktorler ise gorev yapisi, bicimsel yap1 ve ¢alisma gruplarini i¢ine

Yol-Amag teorisinin liderlik konusuna getirdigi katkiyr asagidaki sekilde
Ozetleyebiliriz (Eren, 2000).

1. Lider, takipcilere daha ilging ddiiller vermek suretiyle giidiilenmelerini artirip
verimliliklerini ylikseltebilir. Bu tutum takipgiler agisindan amaca ulagmanin degerini
artirmaktadir.

2. Takipgilerin islerinin belirsiz oldugu veya zayif 6l¢iide belirlendigi zamanlarda
onder amaclar acikliga kavusturmak, astlar1 egitmek, onlara destek ve yardim saglamak
suretiyle orgiitsel belirsizligi ortadan kaldirmakta ve giidiilemeyi artirmaktadir. Orgiitsel
belirsizlik ve sikintilari ortadan kalkan bireyin amaca ulasma beklentileri
yiikselmektedir.

3. Takipgilerin isleri halihazirda iyi belirlenmis ve orgiitsel belirsizlikler yoksa bu
durum izleyiciler tarafindan ¢ok direktif olarak goriilecektir.

Bu nedenle monotonluk ve psikolojik yorgunluk artacak ve izleyiciler tatminsizlige

ugrayabilecektir.
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Lider Davranislar Sonuglar
* Yonlendirici * Doyum
>
Destekleyici \‘\Astlarm / * Rol Agiklig
* Katilimer _ / ?atlhml ve * Amag Aciklig
* Basartya yonelme Gtiglenmesi * Performans
« Odiller
* Liderin kabul
Kosulsal Faktorler Edilisi
/ * Giidiilenmis
Davraniglar
Astlarin Ozellikleri
* Kontrol alani Cevresel Ozellikler
* Algiladiklar1 Yetenek * Gorev yapisi
* Otoritercilik * Bi¢imsel otorite sistemi
* Calisma gruplari

Sekil 2.9. Liderlikteki Yol-Amag Teorisi
Kaynak: (Kegecioglu, 1999)

2.5.3.3. Hersey-Blanchard’in Durumsallik Modeli

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de Blake ve Mouton'un iki boyutlu dnderlik
yaklasimindan esinlenilerek Hersey ve Blanchard isimli disiiniirler tarafindan

gelistirilmistir (Hersey ve Blanchard, 1982).
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Bu modelde, en 6nemli durumsallik unsuru olarak izleyicinin olgunluk durumu
dikkate alinmistir (Arvonen ve Pettersson, 2002).

Bu model, gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik olmak iizere iki temel boyuta
grubun olgunluk diizeyi gibi bir boyutun eklenmesi ile olusturulmustur. Grubun
olgunluk durumu diisilk oldugu zaman etkili liderlik davranisi, gorev yonelimli
davraniga disiik diizeyde iliskiye yonelimli davranisa yiiksek diizeyde 6nem veren bir
davranis olarak ortaya ¢ikmaktadir (Owens, 1987).

Diistiniirlerin dikkat ¢ektikleri nokta astlarin olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal
degiskenliktir. Eger astlar diisiik gorev olgunluguna sahiplerse diger bir deyimle, az
yetenekli veya egitim diizeyleri diisiik ya da kendilerine giivenleri zayifsa,
onderlerinden gormeyi arzuladiklar1 davranmiglar, daha olgun olan (yetenek, egitim,
kendine giliven ve is gérme arzusu yiiksek) astlarin 6nderlerinden gormek istedikleri
davraniglardan daha farkli olmaktadir (Eren, 2000). Bu modele bagli olarak dort temel
onerme gelistirilmistir (Hoy ve Miskel, 1991°dan aktaran Celik, 2003). Bunlar;

* Bir grup cok diisiik bir olgunluk diizeyine sahip oldugu zaman (M1), diisiik gorev
yonelimli, (S1-disiik iliski ve yiliksek gorev) liderlik bigimi daha etkin olmaktadir.

* Grup biraz diisiik olgunluk diizeyine sahip oldugu zaman (M2), dinamik liderlik
bigimi, (S2-yiiksek-gorev ve yliksek-iligki) davranisi en etkili liderlik davranigidir.

* Grup orta diizeyde olgunluga sahip oldugu zaman (M3), iliski yonelimli liderlik
bi¢imi, (S3-yiiksek iligki ve diisiik gorev) en etkili liderlik bigimi olmaktadir.

* Grup ¢ok olgun oldugu zaman (M4), yetki devredici liderlik bi¢imi, (S4-disiik-

iliski ve diislik-gorev davranisi) en etkili liderlik bi¢imi olmaktadir.
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Sekil 2.10. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi
y

Kaynak: (Hersey ve Blanchard, 1982)

Bu teorinin isleyis mantigin1 agiklamak igin ebeveyn ve c¢ocuk oOrnegi verilebilir.
Cocuklugun ilk yaslarinda, ebeveynleri onu beslemekten giyinmeye kadar uzanan bir
yapi igerisinde “gorev yonelimli” bir ¢aba gdsterirler.

Cocugun biiylime silirecine bagl olarak gorev yonelimli davraniglarin yani sira,
ebeveynin ona gosterecegi giiven ve saygi artarak “iliski yonelimli” davraniglar 6nem
kazanmaya baslar. Bu asamada ebeveyn agisindan “yiiksek iliski ve yiiksek gorev
yonelimli davranig tarzi agirlik kazanms olur.

Cocugun ergenlik ¢agi geldiginde kendi davraniglari i¢in sorumluluk kabul etmeye
baslamasi so6z konusu olur ve ebeveyn davranisi “yiiksek iliski ve diisiik gorev”
yonelimli hale gelir. Cocuk kendi ailesini kurdugunda ise, ebeveyn davranis1 “diisiik

iliski ve diisiik gorev yonelimli” haline gelir (Zel, 2006).
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Yapilan elestiriler karsisinda model, Blanchard tarafindan, yeniden go6zden
gegirilerek gelistirilmistir. Modele iliskin siirdiiriilen ¢alismalarda liderlik bigimleri

asagidaki sekilde yeniden tasarlanmistir (Robins, 1998).
Bunlar;

1.Anlaticn Lider: Takipgilerin roliinii agik bir bigimde tanimlar ve izleyenlere neyi,
nasil, nerede ve ne zaman yapacaklarini bildirir, performanslar1 denetler. Iletisim tek
yonlidiir.

2.Benimsetici Lider: Takipgilere kararlarini agiklar, onlarin 6nerilerini alir, ancak
izlemeye ve denetlemeye devam eder.

3.Destekleyici Lider: Takipgileri dinler, destek saglar, 6zendirir, etkiletigimi
kolaylastirir, kararlara katilimi saglar. Iletisim cift yonliidiir.

4.Yetki Devredici Lider: Takipgileri yetki devreder ve sorumluluk verir.

2.5.3.4. Reddinin Ug boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Ug boyutlu lider etkinligi modelinde gérev davramsi ve iliski davramisi kavramlart
Blake ve Mouton'un yonetim bigimleri modelinden esinlenerek uyarlanmistir. Bu
modelde dort temel yoneticilik veya lider davranis tipi vardir (Sadler, 2005).

Bunlar:

* Yiiksek gorev fakat diisiik iliski
* Yiiksek iliski fakat diisiik gorev
* Diisiik gorev ve iligki

* Yiiksek gorev ve iliski
Reddinin liderlik teorisinin dayandigi temel nokta yonetsel etkinliktir.

Reddine gore “yonetsel etkinlik” bir liderin pozisyonunun gerektirdigi ¢ikt1 gereklerini
yerine getirme derecesidir (Reddin, 1971).
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Liderin davranis tiplerine sekilde goriildiigu gibi bir de etkinlik boyutu ilave edilirse

tic boyutlu bir liderlik modeli elde edilecektir.

Yiksel
tlinligi Diisiik
Liderlik Stili gy
p
Misyoner | Uzlagmaci
Terkeden Otokrat

Etkinligi Yiiksek
Liderlik Stili

Gelistirier | Yagafiici

Biwdloat |Yardimsever
Otolerat

Temel Stil

Bt

)W'L{ Adanmusg
Etkililik

il » Aiiksek
Girev Boyutu

Etkisizlik

Sekil 2.11. U¢ Boyutlu Liderlik Modeli
Kaynak: (Reddin, 1971)

Etkili olarak goziiken davraniglar aslinda gorevin gerektirdigi islerin uygunlugu ile

ortiigmiiyorsa etkin olarak kabul edilmez. Calisma odasini temiz ve diizenli tutmak,

insan iliskilerinde basarili olmak, hizli karar vermek gibi 6zellikler isin basarilmasinda

gorlniiste etkili ancak gergekte etkisiz olabilir.

Bir gorevin etkililik standartlar1 belirlenmise ya da tarifi yapilmissa organizasyonun

hedeflerinden ziyade tatmine yonelik olarak kisisel etkililik sonucunu dogurabilir.

Reddine gore kisisel

etkililik, gorevleri ve standartlar1 acik¢a belirlenmemis

pozisyonlarda ¢alisan yoneticilerin durumlarinda s6z konusu olmaktadir (Zel, 2006).
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Tablo 2. 9. Reddinin U¢ Boyutlu Modelinde Liderlik Davramslari

Liderlik davramsi

Aciklama

Etkisiz kopuk

Kurallara uyar, en az ¢iktiyla yetinir, karigmamay: tercih eder, kaginur.
Onerilerde bulunmayip, diisiincelerini gizler, yaraticiliktan yoksundur. s

Lider(Terk eden) birligi ve haberlesmeden kaginir.
Engelleyici bir davranis sergiler.
Etkili kopuk Komuta ve kurallara uyar, kendisine giivenir, diirlist ve esitlik¢idir. Ussal ve
(Biirokratik) 6z denetim taraftar olup ayrintilara dikkat eder.
Etkisiz Adam Tiim kararlari tek bagina veren, ¢eliski ve uyusmazliklari baski altinda tutan,
(Otoriter) kendisine boyun egilmesini isteyen elestirici ve tehditkar bir lider olup,
baskalarina danigmaya ve asagidan yukartya iletisime inanmaz.
Ne istedigini ve bu isteklerini direng yaratmaksizin nasil elde edebilecegini
Etkili Adam bilen bu liderlik tarzi, ¢aliskan girisimci, zaman degerlendirici ve israf

(Babacan otoriter)

Onleyici bir yapidadir. Kisa ve uzun donemde verimlilie yonelmis bir
liderdir.

Celiskilerden ve  huzursuzluk yaratan siirtiigmelerden  kaginan,

Etkisiz Tlgili benimsenmeye 6nem veren pasif kisilerdir. Hos ve naziktirler.
(Gorevci) Isleri kolaylastirarak, ahenk yaratmak isteyen bu ydneticiler ¢iktilarla ve

denetimle ilgilenmezler.

Kisilere giiven duyan, onlar1 bireyler olarak gelistirmeyle ilgilenen bu lider,
Etkili Tlgili dinlemeyi, haberlesme kanallarini agik tutmayi tercih eder. Isbirligine,
(Gelistirici) anlayis ve destege yoneliktir.

Calisanlan giidiileme ve onlarin yeteneklerini gelistirmede etkilidir

Kotii kararlar veren, belirli bir durumda kendini etkileyecek gesitli baskilara
Etkisiz Biitiinlestirici acik olan bu lider, uzun dénemde iiretimi en iist diizeye ¢ikarma egiliminden
(Uzlastiricy) cok, giiclii ani baskilar en alt diizeye indirme taraftaridir. Bu nedenle,

katilimi gereginden fazla kullanir ve direng gostermeden hemen teslim olur.

Gorev ve iliskilere yonelmenin zamanini ve yerini yanlis seger.

Ekip caligmasina Onem veren bu yonetici, amaglara bagliligi saglar.
Etkili Biitiinlestirici Anlasmazlik ve celiskileri hos karsilayarak bunlarin, dogal ve gereginde
(Yiiriitmeci) yararli olabileceklerini diigtiniir.

Yaraticiligi ve katilimciligi ve potansiyellerden yararlanmay1 saglama cabasi
icerisindedir.

Kaynak: Can, 1981’dan yararlanarak ¢izelgelestirilmistir.

2.5.3.5. Lider Katilim Modeli

Durumsallik yaklasimina diger bir katki Victor Vroom ve Phlip Yetton tarafindan

One siiriilen ve Author Jugo tarafindan gozden gegcirilerek tamamlanan Lider Katilim

Modelidir. Model, karar almaya katilimi ve liderlik davraniglarini iliskilendirmektedir.

Gorev yapilarmin tek diize ve tek diize olmayan farkli faaliyetleri gerektirdigini

diisiinen arastirmacilar, lider davranisinin gérev yapisini yansitacak sekilde uyarlanmasi
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gerektigini onermektedirler. Vroom liderlik stilini dort genel siniflandirma igerisinde
tanimlamistir. Bunlar otoriter, danismaci, gogerici ve grup temelli liderliktir(
Kegecioglu, 1998).

Bu modelde, karar almada katilimin miktarin1 belirleyebilmek i¢in bir dizi sirali
kural onerilmektedir. Bes davranis ve sekiz tane durumsallik sorusu tanimlanmistir. Bu
sorulara evet-hayir cevaplari verilerek davraniglardan hangisinin tercih edildigi
bulunabilir (Vroom ve Yetton, 1973).

Tanimlanan davranislar:

Al: Problemi siz ¢ozersiniz ya da o anda elinizde olan bilgiyi kullanarak kendiniz bir
karar alirsiniz.

A2: Gerekli olan bilgiyi astlardan alirsiniz, daha sonra problem i¢in bir ¢ézlime karar
verirsiniz.

C1: Problemi ilgili olan astlarda bireysel olarak paylasirsiniz, onlart bir grup olarak
bir araya getirmeden, fikirlerini ve Onerilerini alirsiniz.

C2: Problemi bir grup olarak astlarinizla paylasirsiniz, ortak fikirler ve Oneriler
alirsiniz. Daha sonra da astlarin etkisini yansitacak ya da yansitmayacak bir sekilde
karar alirsiniz.

G2: Problemi astlarimizla bir grup olarak paylasirsiniz, ortak fikirler ve Oneriler

alirsiniz. Karar1 bir ¢6zlim tizerinde uzlasarak grupla alirsiniz.

Bu teoride siirece iliskin sorular agagidaki gibidir: (Ataman, 2001).

Alinacak kararin teknik kalitesi ne kadar 6nemlidir?

Astlarin alinacak karar1 benimsemeleri ne kadar 6nemlidir?

Liderin etkin bir karar almak ic¢in ihtiyag duyacagi bilgi ve veriler mevcut
mudur?

Problem agikg¢a tanimlanmis midir?

Kararin benimsenmesine dair olasilik yiiksek midir?

Problemin ¢6ziimiinde yol gosterecek amaglar astlar tarafindan paylasiliyor mu?

Astlar arasinda problemin ¢oziimiinde izlenecek yolla ilgili bir catisma mevcut
mu?

Astlar etkin bir karar alabilmek i¢in gerekli bilgi ve veriye sahip mi?

NN O NN

<\

61



Bu sorularin sekil iizerinde gosterimi ise agagidaki gibidir.

Sekil 2.12. Lider Katihm Modeli
Kaynak: (Ataman, 2001)

Bu modelde lider siire¢ sonunda ulasilan noktaya gore karar verecektir. Bu liderlik
tipleri, A-Otoriter, C-Danigsmaci, D-Gogerici, G-Grup temelli karar stillerini ifade
etmektedir (Kegecioglu, 1998).

2.5.3.6. Vroom-Yetton (Karar Agaci)

Bu liderlik kurami, her duruma uygun tek bir liderlik bi¢iminin olmadigini
savunmaktadir. Bununla birlikte otokritik liderlikten demokratik liderlige dogru genis

bir g¢erceve i¢inde uygun liderlik davraniglari olusmaktadir. "Vroom ve Yetton'un
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modelinde iki durumsallik degiskeni bulunmaktadir; bunlar, kararin kabulii ve kalitesi
ve liderlik bigimidir" (Celik, 2007).

Vroom ve Yetton Otokratik liderlikten demokratiklige dogru bes liderlik bi¢imi
gelistirmistir. Bu modelde karar verme bi¢imini belirlemek icin izlenmesi gereken bir
dizi sirali kural onerilmektedir. Yoneticinin kabul etmesi ve istemesine bashi olarak
astlar karar verme siirecine katilmaktadirlar. Dolayisiyla bu kuramda "...liderin astlarini
karar verme siirecine katma davranisi temel belirleyici olmaktadir" (Celik, 2007).

Vroom ve Yetton'un kurami daha sonra yapilan bazi arastirmalarda desteklenmis,
gelistirmistir. Ancak kuram yapilan bazi calismalar en etkili karar segeneginin
tercihinde bazi belirsizliklerin olusu, liderin Kisisel 6zelliklerinin ve astlarin tepkilerinin

yeterince dikkate alinmayisi gibi konularda elestirilmistir (Zel, 2001).

2.5.4. Modern Liderlik Teorileri

Pazarlarin kiiresellesmesi ve bilisim teknolojilerinin ¢abuk yayilmasi, diinyanin
gelismis tilkelerinin ekonomilerini doniistiirmiistiir (Dess ve Picken, 2000).

Cevre kosullarinin degismesiyle, insanlarla birlikte Orgiitler ve orgiitlerin ihtiyaclar
da degismektedir. Cagdas olmak isteyen oOrgiitler, yapilar1 ve calisma yontemlerinde
biiytik degisimleri sik yapmak durumundadir (Jacobsen ve House, 2001).

Bu gelismelere bagli olarak liderlik davranislarinda da degisimler yaganmakta ve
liderligi agiklamaya yonelik yeni teoriler gelistirilmektedir. Bunlardan giiniimiizde en
popiiler olanlari; Karizmatik Liderlik, Doniisiimsel (Transformasyonel) Liderlik ve
Islevsel (Transaksiyonel) Liderliktir. Bu liderlik tiirlerinin yaninda kiiltiirel liderlik, e-
liderlik, akademik liderlik (Avolio, Kahaia ve Dodgeb, 2001; Ibicioglu ve Dogan,
2002), kavramlarindan da s6z edilmektedir.
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2.5.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik teorisinin ilki Weber tarafindan tanimlanmistir (Yukl, 1998).
Weber Karizma kavrami ile bir kisiyi diger (olagan) kisilerden ayiran ve onun doga-
insan istl istisnai giiglere ve niteliklere sahip sayilmasmna yol agan ozelliklerini
anlatmak istemistir (Weber, 1995).

Weber’e gore bu gii¢ kisiyi lider yapmaktadir. Weber, karizmatik liderin siradan
insanlardan farkli olarak Tanri vergisi ayricalikli, istiin glic ve niteliklere sahip

oldugunu séylemistir (Baltas, 2001).

Lider Davranisi Takipgiler Giidiileme Bireysel

. Uzerindeki Etkisi Mekanizmalari Ciktilar
*Vizyon
olugturma
+Ust diizeyde
Performan _
sz&ntiiisi *Giidiileme *Amaglara ve “Lidere ve
izleyenlere *Basariya uyum Cabaya iligkin Vl_zyona
duyulan *Amaglarla temﬁ' ‘ Blfeysel
Giiveni ve Biitiinlesme D"egerlerl Baghh.k.
vizyonu *Hem lider hem de — yiikseltme *Kendini adama
Basarmak i¢in Orgiitiin diger jl?erformans -Ofgutsel
ortak Uyeleriyle iliskin baghhk
Bir yetenegin Biitiinlesme B_?klent' 'GOI‘CVan
Varligim *Kendine giiven ylikseltme anlﬁamhl.lvg.l ve
gdsterme Giivenligi
*Vizyonu *Artan
basarmak performans

Sekil 2.13. Karizmatik Liderlik Modeli
Kaynak: (Kreitner, 1995’den aktaran Ergetin, 1998)

Karizmatik lider, takipgiler tizerindeki etkisini kullanarak onlari motive etmekte ve
kendisi ile Ozdeslestirip biitlinlesmelerini saglamaktadir. Bu sayede takipgilerin
kendilerine olan gilivenleri ve performanslarina iliskin beklentileri artmaktadir.
Karizmatik liderlik davranisi sonrasinda lidere ve vizyona baglilik saglanmakta,
takipcilerin kendini ise adamalar1 ile Orgiitsel baghlik ve performans artigi

saglanmaktadir.
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Karizmatik liderlik, liderlik kavrami ozellik teorilerinde oldugu gibi Karizmanin
liderin bir 6zelligi oldugu varsaymaktadir. Karizma kisiler arasi ¢ekicilik seklinde kabul
edilme ve desteklemeyi Onermektedir. Kimi zaman destekleyicilerden ¢ok astlarin
davranislarini etkilemede karizmatik tistler daha basarili olmaktadir.

1977 yilinda karizmatik liderlik teorisini 6ngdéren Robert House degisik sosyal bilim
disiplinlerinin arastirma bulgularini kavramsal ¢erceve olarak ele almistir.

Karizmatik liderlige iliskin pek ¢ok arastirma yapilmistir (Fiol, 1999).

Karizmatik liderlerin giicii takipgilerinden gelmektedir. Karizmatik etkinin kaybolmasi
takipgilerin lideri yerinden etmesine neden olmaktadir.

(Weber, 1995) Burns (1978), Weber’in karizmatik liderler teorisi tizerinde ¢alisarak
islevsel (Transaksiyonel) liderlerin biirokratlar gibi, karizmatik liderlerin ise
dontisiimsel liderler gibi davrandiklarini belirlemistir.

Doniistimsel liderler sonuglara odaklanirken, islevsel liderler ise siire¢ agamalar ile

ilgilenmektedir (Boje, 2009).

2.5.4.2. Dontistimsel (Transformasyonel) Liderlik Yaklagimi

Dontistimsel (Transformasyonel) liderlik kavraminin diisiinsel temelleri Burns’in
caligmalarina dayanmaktadir. Burns 1978 yilinda yazdig: liderlik kitabinda doniisiimsel
ve islevsel liderlik yaklasimlarini politik liderligin iki tlirii olarak tanimlamistir
(Kuhnert ve Lewis, 1987).

1985 yilinda Bass ve Avoliao tarafindan “Doniistimsel Liderlik Kurami” tartismaya
acilmistir (Conger, 1999).

Bu kuramda liderin izleyenler {lizerindeki etkisi ele alinmistir. Doniistimsel liderin
takipgileri lidere giivenirler, inanirlar, baglilik ve saygi duyarlar.

Lider takipgilerin gorevlerini iyi performansla bagarmalariin ¢ok énemli oldugunun
farkina varmalarini saglamaya calisir. Orgiitiin veya grubun amaglarini gerceklestirirken
kendilerine, gelismelerine, basarilarina iligskin algilarini, ilgilerini ¢ok daha olumlu
kilarak, ¢ok daha iist diizeyde karsilamanin ancak orgiitsel amaclara ulagarak miimkiin
olacagina inandirarak, degistirir ve giidiiler (Ergetin, 1998).

Mustafa Kemal ATATURK doniisiimcii lidere ornek olarak gosterilebilir.

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995) Bass, Burns’iin ¢aligmalarin1 orgiitsel yonetim alanina
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uyarlamistir (Kuhnertve Lewis, 1987). Bass, doniisiimsel liderligin karakteristiklerini
Karizma, ilham verme, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi olarak ifade
etmektedir (Bass, 1987). Doniistimsel liderlik, glintimiiziin gittikge artan rekabet
kosullarinda ¢ok onemlidir. Bu liderlik, degisimin 6nemi arttig1 icin isletmelerde cok

gerekli olacaktir. Doniisiimsel liderlik davranisi {i¢ asamada gergeklesmektedir (Eren,
2000).

Bunlar;

1. Degisim Thtiyacimin Fark Edilmesi: Doniisiimsel lider organizasyonun degisim
thtiyactm1 fark ederek, oOrgiitiin kilit yoneticilerine bdyle bir ihtiyacin gerekliligini
aciklayip onlar1 ikna etme yoluna gider.

2. Paylasilan Vizyon Olusturma: Degisim ihtiyacinin fark edilmesinden sonra
doniistimsel lider, orgiit tiyelerine bir vizyon vererek degisimin yoniinii belirtmelidir.
vizyon gidilecek yonii oldugu kadar, ulasilacak yeri ve durumu da aciklamalidir.

3. Degisime Kurumsal Bir Hiiviyet Kazandirma: Doniisiimsel lider, diger
liderlerden farkli olarak meydana gelen degisimleri kurumsallagtirir. Istenen
degisimlerin planlandigi gibi gitmesinden emin olmak i¢in geri besleme mekanizmasi
olusturarak istenen degisikliklerin ne dl¢iide gergeklestirildigini, degisimi tam saglamak
icin neler yapilmasi gerektigini ve zamaninda miidahale ile karsilagilan giicliiklerin
yenilmesini saglamak gerekir.

Tichy ve Devana tarafindan biiylik isletmelerin tepe yoneticileriyle yapilan
goriismeler sonrasinda doniisiimsel liderlige iliskin asagidaki 6zellikleri belirlemistir

(Aykut, 2000).

Bunlar;
* Yiireklidir, cesaretlidirler,
« Insanlara inanirlar,
» Orgiitsel degerleri siirdiiriirler,
* Bir 6miir boyu 6grencidirler,
» Karmasiklik ve belirsizlikle ugragsma yetenegine sahiptirler,

» {leri goriisliidiirler
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2.5.4.3. Islevsel (Transaksiyonel) Liderlik

Bu liderlik, giiniimiiz is diinyasinda en ¢ok goriilen liderlik tarzidir (Bass, 1985;
Yamarino ve Bass, 1990°dan aktaran Humpreys, 2001). islevsel liderler geleneklere ve
gecmise baglidir.

Bu liderler, yetkilerini ¢alisanlar1 6diillendirmeyi daha ¢ok ¢aba gostermeleri icin
para ve statii verme bi¢iminde kullanmaktadirlar (Eren, 2000).

Lider takipgilerin ne istediklerini bilir, c¢abalari i¢in ddiiller onerir ve ddiillerin
birbirinin yerini almasini saglar. Takipgilerin gorevlerini yerine getirirken mevcut kendi
ilgilerine kars1 tepkilerini alir.

Islevsel liderlik, liderligin durumsal belirleyiciligi iizerine odaklanir. Bu tip liderler

zorlayict gii¢lerine ve ddiillere giivenmektedirler (Luthans, 1995).

Gecmug Bugiin

N

Gegmisle Bugiinii Bagdastirma
Transaksivonel Lider

Sekil 2.14. Zaman Yénelimli islevsel Liderlik
Kaynak: (Eren, 2000)

Islevsel liderler, ¢alisanlarin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli
kilmak veya iyilestirme suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu se¢gmektedirler.

Calisanlarin yaratic1 ve yenilikgi yonleri ile gok az ilgilenirler. Islevsel liderler,
gecmisteki olumlu/yararli gelenekleri siirdiirme ve bunlar1 gelecek nesillere birakma
bakimindan ¢ok yararli hizmette bulunurlar.

Ancak bu liderlik davranisinda yaraticilik ve yenilik azdir. Bu davranig tarzi durgun
isletme yapisini ve tasarruf politikasini benimsemis organizasyonlarda daha uygundur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).
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Islevsel ve doniisiimsel liderlik &zelliklerinin karsilastirmasi asagidaki ¢izelgede

sunulmustur.

Tablo 2.10. Islevsel ve Déniisiimsel Liderlik Karsilastirilmasi

Liderlik ézellikleri islevsel Doniistiiriicii
Zaman Yonelimi Kisa bu giine doniik Uzun yarina doniik
Amaglarinin Yapisi Faydaci Idealistlik

Koordinasyon

Rol ve diizenlemelerle

Amag ve degerlerle

Digerlerini Etkileme Faydacilik Digerlerini diisiinen

Yonelimi

iletisim Diigey asagiya dogru Cok yonlii

Sonuglar Beklenen performans Beklenenin iistiinde performans

Kisilik Reaktif Proaktif

Gii¢c Kaynagi Pozisyondan Takipgilerden

Digerleriyle Iliskisi Bagimsiz basina buyruk Organik birbirine bagimli

Odiil Sistemi Organizasyona harici Kisisel kendine 6zgii

Karar Alma Merkezi gegmis tecriibelerle Yayilmis, dagitilmis ve asagidan
yukar1 dogru

Anlayis Tarzi Bireysel ve lider merkezli Sosyal ve grup merkezli

Calisanlar Yerine konabilir bir arag Degerlendirilebilir bir kaynak

Rehber Deger Kar Vizyon ve degerler

Degisime Kars1 Tutum Onlenebilir direng ve statiiko Kagmilmaz degisimi
kucaklamak

Kontrol Sert uyarilmal1 Kendi kendine kontrol

Emir Kumanda Zinciri Yonlendirici Akilcr anlatici ikna

Bakis Acisi Icsel Dissal

Gorev Tasarim Boliimlere ayrimli bireysel Zenginlestirilmis grup

Kaynak: (Tichy ve Devana, 1990)
Bir lider hem islevsel hem de doniisiimsel lider 6zellikleri tasiyabilmektedir.
Liderler iki tarzt da tamamlayici bir sekilde kullanabilmektedir (Donahue ve Wong,
1994).

2.5.4.4. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiir, toplumlarin ya da gruplarin zamanla degisen gereksinimlerini karsilamak
lizere yasam deneyimlerine dayanarak gelistirdikleri normlar ve yaklagimlar ile onlara
dayanak olan diisiince ve degerler biitiiniidiir (Fikretoglu, 1990).

Kiiltiirel liderlik, takipgiler tarafindan paylasilan ideolojiler, inanglar degerler ve
normlarla ¢alisanlarin etkilenmesi siirecidir (Beyer ve Browing, 1999).

Liderler, kiiltiirel gevreye yeni anlamlar katmaktadir. Kiiltiirel liderlik bu gergevede
ele alinmaktadir ve iki boyutta incelenmektedir. Bunlar, var olan kiltiirii koruma ve

yeni bir kiiltiir yaratma olarak sdylenebilir (Ergetin, 1998).
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Kiiltiirel liderler, yasanan bir kriz durumunda 6rgiit kiiltiiriiniin degistirilmesine karar
verdiginde, oOrgiitte yeni bir kiiltiir olusturmak i¢in kendine gliven duyusu ile hareket
ederek baskin kisiliginin etkisiyle takipgileri ikna eder. Bu siirecte radikal ideolojiye
dayanan bir vizyon olusturmak durumundadir. Boylece Orgiitiin var olan yapisinda
yenilikler yapabilir.

Asagidaki cizelgede her iki boyutta liderligin 6geleri ve orgiitsel kiiltiir agisindan

sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 2.11. Kiiltiirel Liderligin Ogeleri ve Orgiitsel Kiiltiir A¢isindan Sonuglar

Kiiltiirel Liderlik Ogeleri Var Olan Kiiltiirii Koruma Ve | Yeni Bir Kiiltiir Olusturma
Siirdiirme
Kisisel Gruba giiven, Kolaylastirici, | Kendine giiven, Baskin kisilik,
Ozellikler Ikna edici, Inandirict Ikna edici, Etkileyici yada
aciklayici
Algilanan Kriz ya da yonetsel bir sorun | Yasanan kriz durumu
Durum yok
Vizyon ve
Misyon Geleneksel ideoloji Radikal ideoloji
Takipcilerin Lider gegmiste basarili olan | Lider krizle ilgili gereken farkli
Yorumlar: degerleri benimser niteliklere sahiptir.
Performans Kriz yonetiminde tekrarlanan
Basarinin stiresi basari
Etkili rol modeli, Basar1 ve giicle | Etkili rol model, Basar1 ve giigle
etkileme,  Ideolojiyi  agikga | etkileme,  Ideolojiyi  acikca
Liderlik vurgulama vurgulama
Davramslar: Izleyenlere duydugu giiveni ve | izleyenlere duydugu giiveni ve
ist diizeyde beklentilerini ifade | list diizeyde beklentilerini ifade
etme etme
Gtidiileme Giidiileme
Var olan yap1 ve stratejileri | Yeni yapilar ve stratejiler
Yonetsel koruma veya yap1 ve | olusturma veya var olan yap1 ve
Yontemler stratejilerde olasi degisimleri | stratejilerde radikal degisiklikler
azaltma yapma
Var olan kiiltiirel ideolojiler ve | Yeni kiiltiirel ideolojileri ve
Kiiltiirel degerlerin  olumlu  yonlerini | degerleri vurgulama
Normlarin vurgulama Var olan gelenekleri
Kullanmilmasi stirdiirme Yeni gelenekler olusturma
Var olan siirdiirmeyi yasamsal
kilma Degismeyi kurumsallagtirma
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Kiilttirel liderler, yeni orgiit kiiltiiriiniin olusmasi i¢in yeni degerleri vurgulamali,
yeni gelenekler olusturarak kiiltiirel normlar1 kullanmalidir. Orgiitte var olan kiiltiirii
korumak igin takipgilerine giiven duymali ve onlarin isleri kolaylastiric1 bir islev
iistlenmelidir. Orgiitsel ideoloji ve ge¢miste olusan degerler benimsenmeli, var olan

yap1 korunarak gelenekler siirdiiriilmelidir.
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BOLUM: 3 LIDERLIK DURUM TESPITINE
YONELIK YAPILAN ANKETIN ANALIZINE
ILISKIN ARASTIRMA SONUCLARI

3.1. ARASTIRMANIN DESENIi

Bu c¢aligma Nicel arastirma yontemi kullanilarak yiiriitiilmiis bir ¢aligmadir.

14. Yiizyildan beri arastirilan liderlik her doneme ve ¢aga ayak uydurarak 6zelligini
korumaktadir.

Cagimizda da sporun ve sporcunun gelismesini direkt olarak etkileyen antrenérler ve
beden egitimi &gretmenleridir. Okullarimiz da Ggrencilerimize sporu sevdiren sporu
asilayan beden egitimi 6gretmenleri acaba liderlik 6zellikleri nasildir?

Bu amagla beden egitimi Ogretmenlerine, Anket yontemi ile liderlik o6zellikleri
tespitini yapmak istedim. Bunun i¢in Tekirdag da merkeze bagli ilkogretim ve

ortadgretim beden egitimi 6gretmenlerine giderek anket calismasi yaptim.
3.2. CALISMANIN KATILIMCILARI

Calisma grubu, Tekirdag ili merkez ilgesinde ilk6gretim ve ortadgretimde bulunan 75
beden egitimi 6gretmenleridir. beden egitimi 6gretmenleriyle bire bir goriistilerek anket
uygulamasi gergeklestirilmistir. Tekirdag Milli Egitim Midiirliigiinden alinan izinden

sonra 75 beden egitimi 6gretmeniyle anket ¢alismasi yapilmistir.
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3.3. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZi

Arastirma problemiyle ilgili veriler, literatiir taramasi ve anket yolu ile toplanmustir.
Arastirmanin projesine gore yerli ve yabanci kaynaklara ulagilarak genis bir literatiir
taramasi yapilmais, literatiir verileri sistematik olarak analiz edilerek liderlik ile ilgili

bulgular ortaya konulmustur.

Tekirdag merkez ilgesindeki beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin
durum tespitini yapmak iizere beden egitimi d6gretmenlerine 6 adet demografik soru 20
adet liderlik 6zelliklerini belirlemek {izerine anket sorulari sorulmustur.

Anket calismasindan once genis bir literatiir taramasi yapilmigtir. Anket sorulari su
ana kadar yapilan anket ¢alismalarinda toparlanan yaklagik 200 adet liderlik sorusu
icerisinden 20 adet soru secilerek belirlenmistir.

Anket c¢alismasi yapilmadan iyi ve gegerliligi olabilecek anket iizerine aragtirma
yapilmis ve sikict olmadan sorularin cevaplanabilmesi i¢in fazla sorudan kagimilmstir.
Anket ¢alismasinda, anketler 6gretmenlere birakilmamis, yanlarinda beklenerek anket
aninda teslim alinmustr.

Anket sorularina verilen cevaplar SPSS programinda analiz edilmistir.
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3.4. BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmaya katilan beden egitimi 6gretmenlerinin demografik ozelliklerine iliskin

yiizde frekans dagilimlar1 Tablo 3.1.’de gosterilmistir.

Tablo 3.1:
N %
Kadin 22 29,3%
Cinsiyet
Erkek 53 70,7%
30 yas ve alt1 10 13,3%
31-35 19 25,3%
Yas 36-40 24 32,0%
41-45 12 16,0%
46 yas ve lzeri 10 13,3%
5 yil ve daha az 13 17,3%
6-11 13 17,3%
Mesleki kidem 12-17 28 37,3%
18-25 15 20,0%
25 yil ve {izeri 6 8,0%
Hig¢ almadim. 14 18,7%
Su ana kadar mesleginizde aldiginiz 3 ve daha az 26 34,7%
hizmet i¢i egitim/kurs varsa say1s1? | 4.5 kez 21 28,0%
6 ve daha fazla 14 18,7%
[kdgretim 20 26,7%
Calistigimiz okul tiiri Ortadgretim 24 32,0%
Lise 31 41,3%
Evli 63 84,0%
Medeni durum
Bekar 12 16,0%
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Beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik 6zelliklerine iliskin 6l¢ek maddelerine

verdikleri cevaplarin yilizde frekans dagilimlar1 Tablo 3.2.’de gosterilmistir.

Tablo 3.2:
Hig Tamamen
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiltyorum
katilmiyorum katiliyorum
n % n % n |% n % N |%
1-Kisisel  tutumlarimi  agikca
4 53% |0 0,0% 1 |1,3% |27 |36,0% [43 |57,3%
ortaya koyarim
2-Yeni fikirlerimi yakimimdaki
o ) 2 2,7% |3 4,0% 4 |53% |42 |56,0% |24 |32,0%
Ogretmenlerle birlikte denerim.
3-Kararlarda tek s6z sahibi
] 11 |14,7% (32 |42,7% |14 |18,7% (14 |18,7% |4 5,3%
benim.
4-Fksik  ve  yetersiz isleri
) 3 40% |6 8,0% 9 [12,0% |32 [42,7% |25 |33,3%
elestiririm.
5-Fikirlerimi  tereddiide  yer
birakmayacak  bigimde ifade |1 1,3% 1 1,3% 2 2,7% |37 |49,3% (34 |45,3%
ederim.
6-Okulda gorev dagilimlarini ben
5 6,7% |21 [28,0% |14 |18,7% |18 |24,0% |17 |22,7%
yaparim.
7-Plan yapmaksizin ¢aligirim. 21 [28,0% |28 |37,3% |10 |13,3% (13 [17,3% |3 4,0%
8-Yapilacak islerin belirli
standartlara  uygun  olmasina |1 1,3% 1 1,3% 0 |0,0% |48 |64,0% |25 |33,3%
dikkat ederim.
9-Islerin yapilmasinda birbirine
benzer yollarmn takip edilmesini |1 1,3% 5 6,7% 3 |40% (49 |653% |17 |22,7%
tesvik ederim.
10-Islerin belirtilen zaman iginde
tamamlanmis olmasina dikkat | O 0,0% 0 0,0% 1 1,3% (30 [40,0% |44 |58,7%
ederim.
11-Tiim ¢alisanlarin mevcut kural
0 00% |3 4,0% 5 |6,7% |33 |44,0% |34 |453%
ve emirlere uymalarini isterim.
12-Herkese  kisisel  yardimda
2 2,7% |3 4,0% 0 (0,0 |30 |40,0% |40 |53,3%
bulunurum.
13-Kolay ve anlagilir biriyimdir. |0 0,0% 4 5,3% 6 [80% |37 [49,3% |28 |37,3%
14-Arkadaglarimi dinlemeye
1 1,3% |0 0,0% 3 |40% |27 |36,0% |44 |58,7%
zaman ayiririm.
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15-Hareketlerimin nedenlerini

10 [13,3% |28 |37,3% |11 [14,7% |21 |28,0% |5 6,7%

aciklamam.
16-Yeni fikirleri kolay

. 2 27% |4 5,3% 12 {16,0% (38 |50,7% |19 |25,3%
kabullenirim.
17-Degisiklikler yapmaya
. o 1 1,3% |1 1,3% |4 |53% |34 [453% |35 |46,7%
istekliyimdir.
18-Herkesin benimle
kolaylikla iletisim kurmasina |1 1,3% |1 1,3% |6 |8,0% |30 |40,0% |37 |49,3%
yatkinim.
19-Benimle her goriisenin
kendisini  rahat  hissetmesini | 1 1,3% 2 2,7% 1 |13% |33 |44,0% |38 |50,7%
saglarim.
20-Kendi bakis agimi
arkadaslarima agik bir sekilde |1 1,3% 0 0,0% 0 |0,0% |27 |36,0% (47 |62,7%

ifade ederim.

Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik ozellikleri ne diizeydedir?

Beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik ozelliklerine iliskin 6lgek puanlarin

ortalamasi Tablo 3.3.’de gosterilmistir.

Tablo3.3:

Ortalama | Std. Sapma

Liderlik diizeyi 3,98 0,38

Aragtirmaya katilan beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelliklerine iligkin dlgek

puanlarinin ortalamasi (X=3.98) olarak hesaplanmistir. Hesaplanan ortalama 1.0-1.8

arasinda ise ¢ok diisiik; 1.81-2.60 ise diisiik; 2.61-3.40 arasinda ise orta; 3.41-4.20

arasinda ise yiiksek ve 4.21-5.00 arasinda ise ¢ok yiiksek olarak degerlendirildiginde

3.98 olan ortalama i¢in beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin “yiiksek”

oldugu soylenebilir.
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Beden egitimi ogretmenlerinin liderlik ozellikleri, cinsiyete gore farkhihk

gostermekte midir?

Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri, cinsiyete gore farklilik gésterip

gostermedigi bagimsiz 6rneklemler i¢in T testi ile test edilmis ve sonuglar1 Tablo 3.4°de

gosterilmistir.
Tablo 3.4:
o Std.
Cinsiyet N Ortalama t Sd p
Sapma
Kadin 22 4,02 0,30
0,659 |73 0,512
Erkek 53 3,96 0,40

Kadin beden egitimi 6gretmenlerin liderlik 6zellikleri (¥=4.02), erkek ogretmenlere
gore daha yiiksek bulunmustur. Ancak istatistiksel olarak beden egitimi 6gretmenlerinin

cinsiyetlerine gore liderlik 6zellikleri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05).

Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik o6zellikleri, medeni durumlarma gore

farkhilik gostermekte midir?

Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri, medeni durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigi bagimsiz orneklemler igin T testi ile test edilmis ve sonuglar

Tablo 3.5.’de gosterilmistir.

Tablo 3.5:
Medeni Std.
N Ortalama t Sd p
durum Sapma
Evli 63 [3,96 0,39
-0,845 |73 0,401
Bekar 12 | 4,06 0,30

Bekar olan beden egitimi 6gretmenlerin liderlik 6zellikleri (X=4.06), evli olan beden

egitimi 6gretmenlerine gore daha yiiksek bulunmustur. Ancak istatistiksel olarak beden
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egitimi Ogretmenlerinin medeni durumlarina gore liderlik 6zellikleri arasinda anlamli

bir fark bulunamamaistir (p>0.05).

Beden egitimi ogretmenlerinin liderlik ozellikleri, yaslarma gore farkhhk

gostermekte midir?

Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri, yaslarina gore farklilik gosterip
gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmis ve sonuglar1 Tablo

3.6.’de gosterilmistir.

Tablo 3.6:
N Ortalama St F p
Sapma

30 yas ve alt1 10 4,12 0,29

31-35 19 3,91 0,38

36-40 24 3,96 0,45 0,490 | 0,743
41-45 12 4,01 0,34

46 yas ve lizeri 10 3,97 0,31

Yas1 30 yas ve altinda olan beden egitimi 6gretmenlerin liderlik 6zellikleri (i:4.12),
yasi daha fazla olan beden egitimi O0gretmenlerine gore daha yiiksek bulunmustur.
Ancak istatistiksel olarak beden egitimi &gretmenlerinin yaglarina gore liderlik

ozellikleri farklilagmamaktadir (p>0.05).

Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik ozellikleri, mesleki kidemlerine gore

farkhhik gostermekte midir?
Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri, mesleki kidemlerine gore farklilik

gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmis ve sonuglari

Tablo 3.7°de gosterilmistir.
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Tablo 3.7:

Std.
N Ortalama | Sapma | F p
5 yil ve daha az |13 4,06 0,21
6-11 13 3,88 0,47
12-17 28 3,97 0,45 {0,345 |0,847
18-25 15 4,00 0,27
25 yil ve lizeri | 6 3,99 0,38

Mesleki kidemi 5 yil ve daha az olan beden egitimi 6gretmenlerin liderlik 6zellikleri

(X=4.06), mesleki kidemi daha fazla olan beden egitimi &gretmenlerine gore daha
yiiksek bulunmustur. Ancak istatistiksel olarak beden egitimi 6gretmenlerinin mesleki
kidemlerine gore liderlik 6zellikleri farklilagmamaktadir (p>0.05).

Beden egitimi ogretmenlerinin liderlik ozellikleri, hizmet i¢i egitim alma

durumlarina gore farkhihk gostermekte midir?

Beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik 6zellikleri, hizmet i¢i egitim alma
durumlarma gore farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

ile test edilmis ve sonuglar1 Tablo3,8’de gosterilmistir.

Tablo 3,8:

Std.

N Ortalama | Sapma | F p
Hig¢ almadim. 14 4,13 0,31
3 ve daha az 26 3,93 0,37
0,890 | 0,450

4-5 kez 21 3,96 0,29
6 ve daha fazla |14 3,95 0,53

Hizmet i¢i egitim almayan beden egitimi 6gretmenlerin liderlik 6zellikleri (X:4.13),
hizmet i¢i egitim alan beden egitimi Ogretmenlerine gére daha yiliksek bulunmustur.
Ancak istatistiksel olarak beden egitimi Ogretmenlerinin hizmet i¢i egitim alma

durumlarina gore liderlik 6zellikleri farklilasmamaktadir (p>0.05).
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Beden egitimi o6gretmenlerinin liderlik ozellikleri, cahstiklar1 okulun okul

tiiriine gore farkhihk gostermekte midir?

Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri, ¢alistiklar1 okulun okul tiiriine gore
farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmis ve

sonuglar1 Tablo 3,9°de gosterilmistir.

Tablo 3.9:
Std.
N Ortalama | Sapma | F p
[Ikogretim 20 4,00 0,37
Ortadgretim 24 3,99 0,33 0,178 | 0,837
Lise 31 3,95 0,42

[Ikdgretim okullarinda ¢aligan beden egitimi dgretmenlerin liderlik &zellikleri (X
=4.00), Ortadgretim ve liselerde ¢alisan beden egitimi 6gretmenlerine gore daha yiiksek
bulunmustur. Ancak istatistiksel olarak beden egitimi ogretmenlerinin g¢alistiklari

okulun okul tiirtine gore liderlik 6zellikleri farklilasmamaktadir (p>0.05).
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BOLUM SON. SONUC VE ONERILER

Liderlik olgusu, bir toplulugun bulundugu her ortamda, insanlar1 ortak hedeflere
yonlendirebilme ve motive edebilme becerisine sahip olan kisilere ihtiya¢ duyulmasi
nedeniyle dnemlidir. Ozellikle spor alaninda, bireylerin performanslarini en iyi sekilde
gosterebilmeleri ve basarinin saglanabilmesi i¢in onlar1 yonlendirecek iyi liderlere
ithtiya¢ duyulmaktadir.

Beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik 6zelliklerini belirlemeyi amaglayan
anketimizde beden egitimi 6gretmenleri sorulari igtenlikle cevaplamis ve sporcularin ve
sporun gelismesinde Ogretmenlerin liderlik o6zelliklerinin ¢ok belirleyici bir faktor
oldugunu dile getirmislerdir.

Analiz sonucuna gore, beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin
ortalamanin {iistiinde oldugu, liderlik 6zelliklerinin cinsiyete, yasa, mesleki kideme,
hizmet i¢i egitim kursuna, ¢alistigt okul tiirline, medeni duruma gore (p>0.05)
farklilasma gostermedigi gozlenmistir.

Analiz sonucunda demografik 6zelliklerde yiizde oranlarinda belirgin bir farklilik
vardir. Ancak istatistiksel olarak (p>0.05) bir farklilagsma olugsmamaktadir.

Yapmis oldugumuz anket ¢alismasi neticesinde 22 kadin 53 erkek toplamda 75 Adet
beden egitimi 6gretmenlerine 6 demografik, 20 adette liderlik tespiti {izerine sorular
sorulmustur. Sorulara almis oldugumuz cevaplar dogrultusunda;

Demografik 6zelliklerine iliskin yiizde frekans dagilimlar1 tablosunda oranlar agik
bir sekilde gosterilmistir. Ayrica beden egitimi dgretmenlerine liderlik 6zelliklerine
iliskin 6lgek maddelerine verdikleri cevaplarin yiizde frekans dagilimlar1 da tablo haline
getirilerek tezde yer almistir.

Yapilan anket caligsmasi incelendiginde,

Beden egitimi 6gretmenlerinin demografik sorulara verdikleri cevaplarda;
1-Ankete katilan beden egitimi 6gretmenlerinin %71°1 erkek oldugu,%29’ununda kadin

oldugu goriilmektedir.
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2-Ankete katilan beden egitimi Ogretmenlerinin biiyliik bir ¢ogunlugunun 36-40 yas
araliginda oldugu gozlenmektedir.
3-Ankete katilan beden egitimi Ogretmenlerinin biiylik bir ¢ogunlugu 12-17 il
araliginda mesleki kideme sahiptir.
4-Ankete katilan beden egitimi 6gretmenlerinin %34,7 si branslar ile ilgili hizmeti i¢i
egitimleri 3 veya daha az alanlar olusturmaktadir.
5-Ankete katilan beden egitimi 6gretmenlerinin ¢alistiklar1 okul tiirlerinin dagilimlar
arasinda ¢ok fazla bir farklilik gozlenmemektedir.
6-Ankete katilan beden egitimi d6gretmenlerinin %84 gibi biiylik bir cogunlugunun evli
oldugu gozlenmektedir.

Beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik 6zelliklerine yonelik sorulara verdikleri
cevaplarda ise;

1-Kisisel tutumlarimi agikga ortaya koyarim 43 kisi %57,3 tamamen katiliyorum.

2-Islerin belirtilen zaman icinde tamamlanmis olmasina dikkat ederim 44 kisi %58,7
tamamen katiliyorum.

3-Arkadaglarimi dinlemeye zaman ayiririm 44 kisi % 58,7 tamamen katiliyorum.

4-Kendi bakis agimi arkadaslarima agik bir sekilde ifade ederim 47 kisi % 62,7
oraninda tamamen katiliyorum cevaplamislardir.

5-Beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin diizeyi ise; 3.41-4.20
Araliginda ¢ikarak liderlik 6zelliklerinin yiiksek oldugu goézlenmistir.

6-Liderlik 6zelliklerin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz T testi
ile test edildiginde, Kadin beden egitimi Ogretmenlerin 4.02 erkek beden egitimi
ogretmenlerinin 3.96 oldugu kadinlarin liderlik 6zelliklerinin erkeklere gore daha fazla
oldugu ancak anlaml bir farklilik olmadig1 gézlenmistir.

7-Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin medeni duruma gére farklilik
gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklemler igin T testi ile test edildiginde, evli olanlar
% 3.96 bekar olanlar ise % 4.06 oraninda ¢ikmistir. Bu durumda bekar olanlarin liderlik
Ozellikleri evli olanlara gore daha yliksek ¢ikmugtir. Ancak anlamli bir farklilik
bulunamamustir.

8-Beden egitim Ogretmenlerinin liderlik 6zellikleri yaslarina gore farklilik
gostermedigi tek yonlii varyans analizi (Anova) ile test edildiginde sonug¢ gostermistir

Ki.
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Yigilma 36-40 yas araliinda goriilmektedir. Ancak 30 yas alti beden egitimi
ogretmenlerinin liderlik 6zellikleri 4.12 ¢ikmistir. Yasi daha fazla olan 6gretmenler gore
oran daha yiiksek olmasina ragmen istatistiksel olarak bir farklilagma saglamamaktadir.

9-Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelikleri mesleki kidemlerine gore farklilik
gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (Anova) ile test edildiginde mesleki
tecriibeleri 5 yil ve altinda olan 6gretmenlerin liderlik 6zellikleri % 4.06 mesleki kidemi
daha fazla olan beden egitimi 6gretmenlerine gore daha yiiksek ¢ikmistir. Ancak bu da
(p>0.05) farklilasma saglamamaktadir.

10-Beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik o6zellikleri hizmet i¢i egitim alma
durumlaria gore farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (Anova) ile
test edildiginde, Hizmet i¢i egitim almayan beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik
ozellikleri % 4.13 oraninda ¢ikmistir. Bu oran digerlerine gore yiiksek olmasina ragmen
farklilik yaratmamaktadir.

11-Beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik ozellikleri ¢alistiklart okul tiirtine gore
farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (Anova) ile test edildiginde
ilkdgretimde ¢alisan beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri % 4.00 oraninda
cikmistir. Bu oran digerlerine gore yiiksek bir orandir. Ancak istatistiksel olarak
farklilik yaratmamaktadir.

Anketimizin sonunda Onerilerimizi de maddeler halinde siralarsak;

-Spor yapan ve yapmayan 6grenciler lizerinde benzer bir ¢alisma yapilarak sporun
liderlik tizerindeki etkisi incelenebilir.

-Ogrencilerin erken yaslarda spora yonlendirilmesi saglanarak, liderlik ve kisilik
gelisimleri olumlu yonde etkilenebilir.

-Kurum ve kuruluslarda bulunan yoneticilere yonelik bir arastirma yapilabilir.

-Bu calisma, farkli yas grubu ve 6gretim kurumlarinda yapilarak, sporun liderlik
tizerine etkisi tespit edilebilir.

-Bu arastirma sonucunda ulasilan bulgularin daha biiyiik 6rneklem grubuyla ve hem
yoneticilerin kendi algilarina hem de Ogretmen algilarima dayanan arastirma
sonuglariyla sinanabilmesi i¢in daha baska ¢alismalar yapilmasi 6nerilebilir.

-Benzer arastirmalarin nitel arastirma yontemiyle yapilmasi onerilebilir.

-Bu ¢aligsma kuliiplere, yoneticilerine ve antrendrlere uygulanmasi onerilebilir.
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Tekirdag ilindeki sportif basarilar, diger illere nazaran ¢ok daha az durumdadir.
Bunun sebebinin ilimizde bulunan beden egitimi 6gretmenlerinin, liderlik 6zelliklerinin
yetersizligi miydi? Bu konuyla ilgili bir tez yazip sorunu tespit etmek istedim. Ancak
tez ¢alismamin sonucunda yaptigim anket ¢alismasi da gosteriyor ki. Tekirdag ilinde
merkez ilgesine bagli beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik &zellikleri sporun ve
sporcunun gelismesinde, beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik  6zelliklerinin
yetersizliginden kaynaklanan bir olumsuzluk olmadigi, sorunun baska sebeplerden
kaynakli olabilecegi gdzlenmistir. Oneriler kisminda da belirttigim gibi bu ¢alisma
farkli kisilere ve kurumlara da uygulanirsa sporun ve sporcunun gelismesinde ¢ok

faydali olacaktir.
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EKLER

EKA

ACIKLAMA

Bu ¢alisma beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelliklerini belirlemek

amactyla yapilmaktadir.

Bu calismadan elde edilecek bilgiler herhangi bir sekilde isim belirtilerek

yayimlanmayacagindan ankete igtenlikle cevap vereceginizi umuyorum.

Katkilariz i¢in tesekkiir ederim.

Oktay BICERSOY
Okan Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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1-Cinsiyetiniz:

[ Kadin [JErkek

2- Yasimz:

[130 yas ve altx
[]31-35
[]36-40
[]41-45

[]46 yas ve iizeri

3- Mesleki kideminiz:

[J5 yil ve daha az
[]6-11y11
[J12-17 yu
[J18-25yul

[ 25 yal ve iizeri

4-Su ana kadar mesleginizde aldiginiz

hizmet i¢i egitim/kurs varsa sayis1?

[ Hi¢ almadim.
[J3 ve daha az
[14-5 kez

[]6 ve daha fazla

5- Cahstigimz okul tiirii:

[Jilkégretim  []Ortadgretim

[JLise

6-Medeni durumunuz:

OEvii [ Bekar
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s 1 |g]¢8 |sc¢
z Asagidaki ifadelere gore sizin durumunuzu yansitan en X S S S| 5 g 5
3 o s €z |g £ = | & =
5 uygun secenege “X” isareti koyunuz. B E E g z % z
= Y g < S G P
S S < i i
1 Kisisel tutumlarim agik¢a ortaya koyarim.
5 Yeni fikirlerimi yakinimdaki 6gretmenlerle birlikte
denerim.
3 Kararlarda tek so6z sahibi benim.
4 Eksik ve yetersiz isleri elestiririm.
5 Fikirlerimi tereddiide yer birakmayacak bicimde ifade
ederim.
6 Okulda gorev dagilhimlarini ben yaparim.
7 Plan yapmaksizin ¢aligirim.
8 Yapilacak islerin belirli standartlara uygun olmasina dikkat
ederim.
9 Islerin yapilmasinda birbirine benzer yollarin takip
edilmesini tesvik ederim.
10 Islerin belirtilen zaman icerisinde tamamlanms olmasima
dikkat ederim.
1 Tiim ¢alisanlarin mevcut kural ve emirlere uymalarim
isterim.
12 Herkese kisisel yardimda bulunurum.
13 Kolay ve anlasihr biriyimdir.
14 Arkadaslarimi dinlemeye zaman ayiririm.
15 Hareketlerimin nedenlerini agiklamam.
16 Yeni fikirleri kolay kabullenirim.
17 Degisiklikler yapmaya istekliyimdir.
18 Herkesin benimle kolayhkla iletisim kurmasina yatkimm.
19 Benimle her goriisenin kendisini rahat hissetmesini
saglarim.
20 Kendi bakis acinm arkadaslarima agik bir sekilde ifade

ederim.
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