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OZET

Bu c¢alismanin amaci yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin kamu ve 6zel egitim
kurumlarinda Kkarsilastirmali olarak incelenmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda
oncelik,liderlik ile ilgili literatiiriin arastirilmasina verilmistir. Arastirmanin
uygulama kisminda ise kamu ve 6zel okullarda yoneticilerin liderlik davraniglarini

anlamaya iliskin bir arastirma yapilmustir.

Gerekli verilere,kolaylik nedeni ile anket formu araciligiile ulasilmistir.
Aragtirmanin evrenini Mersin ilinde bulunan 1141 kamu egitim kurumu ve 93 6zel
egitim kurumu olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise 375 kamu egitim
kurumu ve 74 6zel egitim kurumu olusturmaktadir. Orneklem se¢iminde zaman ve
arastirma blit¢esiyetersizligi nedeni ile kolaydalik yontemi tercih edilmistir.
Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket programikullanilarak yapilmigtir. Elde edilen
verilerinanalizinde tanimlayici istatistiklerden ayrica grup farkliliklarini 6lgmek igin

Anova ve T testinden yararlanilmigtir.

Arastirma sonuglarina gére kamu ve 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin
liderlik tiirleri istatistiksel olarak 0.05 onem diizeyinde anlamli derecede
farklilagmamaktadir. Ayrica hem kamu ve hem o6zel okullarda ¢alisan
yoneticilerinhiimanist liderlik algi ortalamalarinin anlamli sekildediger liderlik

tiirlerinden yiiksek oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otokratik Liderlik, Birokratik Liderlik,

Karizmatik Liderlik, Hiimanist Liderlik, Kamu, Ozel, Yonetici



ABSTRACT

The purpose of this study is to comparison of the education institutions
managers’ leadership characteristics in public and private sector. Priority is given to
leadership literature. To examine the research questions, leadership behavior of
managers in public and private schools will be under focus. Required data will
gathered by the survey method because of convenience and time-budget limitation.
The research population is 1141 public and 93 private education institutions in
Mersin Turkey. Sample of the research consists of 375 managers those working for
public and 74 managers from private education institutions in Mersin. To analyze
gathered data, descriptive and group mean difference comparison (Anova and t test)
of SPSS 16 software were utilized. According to research result, there is no
statistically significant difference between private and public school managers’
leadership style. In addition, it is obviously seen that both public and private school
managers have humanistic leadership style.

Keywords:Leadership, Organic Leadership, Humanist Leadership, Public
school, Privateschool, Education Institution Manager
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GIRIS

Tiirkiyede mevcut toplumunun topluluk¢u ve hiyerarsik yapisi; aile iginde
ebeveyn ve evlat arasindaki gii¢ iliskileri ile babacanlik gibi iliskiler zamanla is
hayatina yansimakta bu baglamda kurumlar1 yoneten liderlerin sosyal kimligini de
sekillendirmektedir.  Liderlerin  vasiflarna  ve  profillerine  bagli  olarak
kurumlarimhedefleri gerceklestirme diizeyleri farklilik gostermektedir. Bu nedenle

liderlerin profil 6zellikleri kurumlarin gelecegi agisindan 6nem arz etmektedir.

Bu calismada oOncelikle kurum tiiriine gore okul yoneticilerinin liderlik
profilleri incelenmis daha sonra demografik 6zelliklerin liderlik davraniglar1 tizerine
etkileri incelenmistir. Calisma {i¢ bdliimden olusmaktadir. Calismanin birinci
boliimiinde yonetim ve liderlik kavramlari mevcut literatiir ile ele alinmis; iKinci
boliimiinde aragtirmanin yontemine yer verilmis, lglincii yani son boliimde ise

bulgulara iliskin sonug ve tartismalara yerverilmistir.



1. YONETIM VE LIDERLIK KAVRAMI

Bu boliimde yonetim ve liderlik kavramlari hakkinda literatlir taramasi

yapilacaktir.
1.1.Yonetim Kavrami

Yonetim kavrami, isletmenin yonetim organit manasinda sirketler acisindan
ilk olarak, ABD tarafindan uzun seneler dnce kullanilmistir. ABD’nin yonetimden
sz ettikleri manaya Ingiltere’de yoneten kisi, sorumluluk ve yetki sahibi anlami
verilmistir. Bu sebeple yonetim kavrami anlam olarak gerek gorev gerekse de bu
gorevi gerceklestiren kisi seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Goktepe, 2003: 42).Giinlimiiz
diinyasinda sirketler rekabet piyasasinda 6n planda yer alabilmek adina, yeni gelisen
teknolojilerin destegi ile yeni arastirma, tiretim ve bilgi ag1 olusturabilmektedir
(Simsek, 2001: 218). Bilgi aginin olusturulmasi ve en iyi sekilde organizasyonu

ancak iyi bir yonetimle miimkiin olmaktadir.

Yonetim siireci, bilinen yonetim siirecinden ayr1 diisiiniilmelidir. Bunun
nedeni, stratejik yOnetimin, genel yonetimin bir kismi olmasi, hiyerarsik olarak
bakildiginda st yonetimin alakadar oldugu ©zel bir yoOnetim birimi
olmasidir.Sirketlerin dis diinya ile alakali problem ve ¢6zliim Onerilerini i¢ine alan
stratejik yonetim, dis c¢evre baglantilarinin diizenlenmesi ve saptanmasi amaciyla
gerceklestirilen faaliyetlerin orgiitlenmesi, planlanmasi, koordinasyonu, uygulanmasi
ve denetim siirecinden meydana gelmektedir (Dinger, 2003: 35). Yonetim siirecinin
en 1yl sekilde islemesi, yoOneticinin liderlik 06zellikleriyle dogrudan ilgilidir.
Yoneticinin Orgiitte planlama ve koordinasyonu en iyi sekilde yapmasi isletmenin

verimliligi a¢isindan énemlidir.



1.2.Yonetim Kuramlar:
Bu boliimde yonetim teorileri hakkinda detayli bilgiye yer verilecektir.
1.2.1. Biirokratik Yonetim Yaklasiom

Klasik yonetim yaklasimlarindan bir tanesi, Alman sosyologu Max Weber'in
liderligini yaptig1 biirokratik yonetim yaklagimidir. Max Weber (1864-1920),
sosyoloji (toplum bilim), ekonomi ve felsefe gibi farkli disiplinlere ilgi gdstermis,
biirokrasi kapsaminda yaptigi c¢alismalarla orgiit ve yonetim hususunda biiyiik

katkilar yapmastir.

Sanayi devriminden sonra hizli bir sekilde sanayilesen ve modernlesen Bati
diinyasinda, yeterli olmayan kii¢iik organizasyonlarin yerini gerek kamu ve ozel
kesimde biiyiik 6lgekli organizasyolar almaya baslamistir. Iste Weber'de biirokrasiyi,
rasyonellik veya akilcilik temeline gore calisan biiyiik Orgiitler olarak ifade
etmiglerdir. Farkli bir ifadeyle, bu tanimdaki biirokrasi kelimesi, gliniimiizde
olumsuzluk ifade eden kirtasiyecilik veya islerin yavaglatilip savsaklanmasi

olmamakta ancak rasyonel ¢alisan biiyiik organizasyonlar1 ifade etmektedir (Dinger,

2003: 37).
1.2.2. Neoklasik Yonetim Yaklasim

Klasik anlayis doneminde getirilen bircokelestirelere karsin 1930’ lara kadar
orgiitlere yol gosteren tek anlayis olarak kendini gdstermistir. Fakat o donemde
ekonomide yasanan degisimler ve teknolojik gelismeler organizasyonlarin
boyutlarinin  artmasina neden olmustur. Bu durum organizasyolar arasi
birlesmelerinde artmasina neden olmustur. Firmalar biiyiidiikge yonetimde daha
karigik bir hal almis, merkezcil yonetim yaklasimi yetersiz kalmaya baglamis
yoneticiler bir karmasa durumuna gelmislerdir. Bu agidan gelismeler devam
ederkengalisanlarda daha bilinglenmis ve diizeyleri artig gostermistir. Ancak var olan
klasik teori tikanmis problemlere cevap veremez olmustur. Neo-klasik (Yeni Klasik)
Yonetim Anlayis1 Klasik anlayisin yerine gelmistir. Neoklasik yaklasim, yonetime
yepyeni ilkeler koymaktan ziyade klasik yonetimin bosluk ve eksikliklerini

tamamlayic1 anlamda bir yaklagim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Klasik yonetimde



eksik olan insanin duygu ve disiinceleri dogrultusunda hareket ettigi gercegi
neoklasik yonetimin baslica dayanagidir. Neoklasizmin Onciisii kabul edilen Elton
MAYO calisanlara daha fazla anlayis gosterildigi takdirde endiistriyel orgiitlerin
daha ¢ok kazang saglayacagini savunarak, o donem icin devrim sayilacak bir insan
yaklasimi g¢ikarmistir(Dinger, 2003: 37). Neoklasik yontem yaklasimi galigsanlara
daha fazla imkan tanimakta ve klasik sisteme gore daha insancil bir yaklagim
sunmaktadir. Bu durum kati emperyalist sistemden sosyal olanaklarin geldigi yeni bir

sistemin baslangicidir.
1.2.3. Bilimsel Yonetim Yaklasimi

Taylor’un iiretim siirecindeki gorev ve fonksiyonlarin birbirinden kesin
cizgilerle ayrilmast ve bu sekilde organizasyonda isbolimii ve uzmanlagsma
saglanarak etkinlige ulasilabilecegi konusundaki goriisleri de elestirilmistir (Dinger,
2003). Bilimsel yonetim yaklagima gore isletmenin verimli olmasi ancak profesyonel

bir organizasyonla miimkiin olmaktadir.
Bilimsel yonetim yaklagiminin 6nciileri, sunlardir (Dinger, 2003):
Frederick W. Taylor (1856-1915) — Endiistri Miihendisi
Taylorizm: Taylor calisana degil yapilan ise odaklandi.

Yoneticilerin gorevi bilimsel arastirma yoluyla bir i1 en etkili (en 1y1 yol)

sekilde yapmanin yontemlerini bulmaktir.

Zaman ve Hareket (Time and Motion). Belli zaman araliginda ne kadar is

yapilabilir.
1.2.4. Yonetim Siireci Yaklagimi

Isboliimii ve uzmanlasmaya iliskin olarak orgiitin ve y&netim yapisi;
yOnetimin otorite ve sorumluluga sahip olmasi; disiplin; personelin bir ¢aligandan
emir almalari ve o kapsamda calismalarimi devam ettirmeleri; organizasyonda
birimlerin tek bir ama¢ ve planinin olmasi; organizasyonun ¢ikarlarinin tiim
durumlarmn istiinde tutulmasi; personele adil bir iicret 6demesi yapilmasi; Orgiittii
kararlarin merkezden alinmasi; orgiitte her seyin yerli yerinde ve diizen kapsaminda

yapilmasi; personele adalet ve esitlik ilkeleri kapsaminda davranilmasi; personelin
4



istihdaminda ve yonetiminde istikrarli olunmasi, sik sik isten ¢ikarmalarin sz
konusu olmamast; calisanlarin tesebbiis giicli ve yaraticiliginin 6n plana ¢ikarilmast;
organizasyonda birlik duygusu icerisinde birlikte ¢alisma istegidir (Tiirk, 2006).
Yonetim siireci yaklagimina gore isletmenin etkinligi, yonetim siirecinin etkinligi ile
dogrudan iligkilidir. YOnetim siirecinin etkin bir sekilde islemesi, isletmenin

verimliliginide arttirmaktadir.

Ozellikleri su sekildedir(Tiirk, 2006):

e Bilimsel yonetim tek tek isgilerin gorevlerine odaklanirken, idari
yOnetim tiim Orgiitliin yonetimine odaklanmaktadir.

e ldari yonetim alanmna katkida bulunan en énemli kisiler Henri Fayol,
Luther Gulick ve Max Weber olmustur.

e Taylor’'un iscilerden bekledigini Fayol, Gulick ve Weber
yoneticilerden bekledi.

e Henri Fayol (Miihendis, sanayici) [1841-1925] — Yonetsel Kuram

e Fayol yonetimi kesintisiz bir siire¢ olarak tanimlayan ilk kisidir.

Henri Fayolda Taylor gibi yonetime bilimsel bakimdan yaklagmistir. Bir
Fransiz maden miihendisi olan Fayol orgiitle ilgili faaliyetlerini ana boliimler
bakimindan inceleyerek ticari, teknik, finansal, giivenlik, muhasebe ve yonetsel

faaliyetler bigiminde alt1 6rgiitsel faaliyet grubunda toplamistir.
1.2.5 Modern Yonetim Kuramlar

Modern kurami ¢alisanlarin karmasik oldugunu ve ¢esitli faktorler tarafindan
motive edildigini 6ne siirmektedir (Balc1, 2010). Orgiitler dinamik ve acik sistemler
olarak ele alindig1 i¢in degisim ve karmasiklik bu kuramin tizerinde durdugu temel

noktalar olarak goriilmektedir.

Modern yonetim kuramlar1 sistem yaklagimi, stratejik yonetim ve toplam

kalite yonetimi olarak siniflandirilmaktadir.

Sistem yaklasimi (Aktan, 2008);



1) Bir orgiit, sistem olarak birbirine bagimli, birbirini ve tiim sistemi

etkileyen alt sistemlerden olusur.

2) Sistemin temel pargalari; birey, bigimsel orgiit, dogal orgiit, rol ve statii
kavramlar ile sistemin yer aldig1 fiziksel ¢evreden olusmaktadir. Bu pargalar

stirekli birbirleriyle iliskide ve birbirine bagimli durumdadir.

3) Bu pargalar arasindaki iliskiyi saglayan siirecler ise iletisim karar verme,
parcalar arast ve i¢i denge ile pargalarin g¢evreyle olan dis dengesinin

surdirilmesidir.

Modern yonetim kuramina gore etkin isletme etkin is siirecleri ile dogrudan
iliskili olmaktadir. Is siireclerinin en iyi sekilde belirlenmesi, orgiit biitiinliigiinii

saglamaktadir.
1.3.Liderlik Kavram

Yonetim biliminde en ¢ok tartisilan konulardan biri de liderlik kavramidir.
Bununla birlikte tanimlanmasi oldukc¢a zor bir kavramdir. Bu nedenle literatiiriin

hemfikir oldugu liderlik tanim1 bulunmamaktadir.

Celik (2004:441) liderlik kavramini, izleyenleri grubun amagclar1 ve hedefleri

dogrultusunda ikna etme siireci olarak tanimlamaktadir.

Kreitner ve Kinicki (2008) ise liderlik tanimini, liderlik, ortak bir amaca

ulagmak i¢in bir bireyin bir grup tizerinde etki saglama siireci olarak ifade etmistir.

Lider, bir grup insanin, belli amaglar ve hedefler dogrultusunda takip ettikleri,
emir ve tutumlar1 dogrultusunda davrandiklar kisidir. Liderler izleyicilerini amag ve
hedefleri dogrultusunda motive ederler (Kogel, 2001). izleyicilerini hedefleri
dogrultusunda etkilerler. Liderlik ancak bir grupla birlikte anlamlilik kazanir.
Bununla birlikte liderin ve beraberindeki grubun belli bir amaca odaklanmasi

gerekmektedir.
Acuner ve Yilmaz (2000) liderlik 6zelliklerini su sekilde 6zetlemislerdir:
e Insanlarin davramslarini kendi istedigi sekilde etkileyebilen,

e Insanlara belli amaglar dogrultusunda yol gosteren,



e Izleyicilerini amaglar konusunda aydinlatan,
e Izleyicilerine dgreten,
e Hedefler dogrultusunda ileriyi gorebilen,
e Amag ve hedefler dogrultusunda emir ve talimat veren,
e lzleyicilerin istek ve ihtiyaglarin1 zamaninda sezen,
e Yaratic kisilerdir.
Ozsalmanli (2003)’e gore liderin genel nitelik ve 6zelikleri su sekildedir:
e izleyicilerini etkileyebilecek karizmaya sahip olmak,
¢ Vizyon ve misyon sahibi olmak,

e Amag ve hedefler dogrultusunda izleyicileri etkilemek ve bu konuda

giiclii karaktere sahip olmak,
e Yenilik¢i olmak,
e Hedeflere ulasmak i¢in hirsli olmak,
e Izleyicileriyle etkili bir sekilde iletisim kurma becerisine sahip olma,
e Olgun olmak,

Liderlikle ilgili yapilan tanimlarin temelinde etkileme giicli yatmaktadir.
Bununla birlikte yapilan tanimlar liderin kisiligi, makami ve goriisleri agisindan
farklilik gostermektedir (Celik, 1999). Liderlik ile 1ilgili yapilan tanimlar
cercevesinde bazi kuramlar belirlenmistir. Bu kuramlarin basinda 6zellikler kurama,
davranigsal kuram ve durumsallik kurami gelmektedir. Bunlarla birlikte konumuzun

gerektirdigi 6gretimsel liderlik de bu boliimde incelenecektir.
Liderligi tanimlamak icin c¢esitli kuramlar gelistirilmistir. Liderlikle ilgili
kuramlarin her biri liderligi degisik bicimlerde ele almis ve agiklamaya calismustir.

Kurumlarda liderligi agiklamak i¢in farkli degiskenlere agirlik verilmistir.



1.4.Liderlik Kuramlari

Liderlerin, takipgilerini nasil etkileyecegi hakkinda bir¢ok kuram ve model
vardir. Liderlikle ilgili teoriler genel olarak dort ana baslikta incelenmektedir. Bu

basliklar su sekildedir;

Sekil 1. Liderlik Kuramlari

— Ozellikler teorisi

— Davranigsal liderlik teorileri

—  Durumsal liderlik teorileri

LIDERLIK TEORILERI

— Modern liderlik teorileri

Kaynak: Kogel, T., 2007. Isletme Y&neticiligi. 11. Bs. Istanbul: Arikan.
1.4.1. Ozellikler Kuram

Kuram ayni zamanda liderligin dogustan gelen bir yetenek oldugunu savunur.
Bu liderler bagkalarindan farkli olarak fiziksel 6zelliklere ve yeteneklere sahiptirler.
Teorinin temelinde “lider olunmaz lider dogulur” diislincesi yatmaktadir (Turner ve
Miiller, 2005). Herkes lider olamamakta yalnizca dogustan bu yetenege sahip olanlar
lider olabilmektedirler.

Ozellikler kuramu teorisyenleri liderlik &zelliklerinin dogustan geldigini ve
beraberinde 6grenme ve tecriibe ile gelistirilebilecegini ifade etmislerdir. Liderlik
stirecini etkileyen en onemli faktor liderin ozellikleriyle ilgilidir. Liderin etkinligi,

liderin ozellikleriyle dogrudan iliskilidir (Kogel, 2007). Bir grup icinde liderin
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belirlenmesi ve grubu yonetebilmesi liderin 6zellikleriyle yakindan ilgilidir. Lider,

ozellikleri itibariyle diger grup tiyelerinden farklilasir.

Ozellikler kuraminda liderligi belirledigi diisiiniilen &zelliklerin cogunun ayni
anda bir kiside bulunmas1 miimkiin degildir. Bununla birlikte bazen grup i¢inde bu
Ozelliklerden daha fazlasinin bulundugu bireylerin lider olmamasi gibi durumlarla da
karsilagilabilinmektedir (Eren, 2010). Teoride kisisel Ozelliklerin tam olarak
Olclilememesi ve herkes tarafindan farkli algilanmasi, liderlikle ilgili yeni

yaklasimlarin ¢ikmasina neden olmustur.

Ozellikler kuramu liderlikle ilgili ilk gelistirilen kuramdir. Bu kuramin
temelinde lider degiskeni vardir (Kogel, 2007). Teoriye gore lider dogulur, sonradan
lider olunmaz. Liderlik dogustan gelen bir yetenektir ve liderlik 6zelligi kisilerin
lider olmasmna izin vermektedir (Luthans, 1992). Bu teoride Ozellikler kurami
teorisyenleri liderlik 6zelliklerinin dogustan geldigini ve beraberinde 6grenme ve
tecriibe ile gelistirilebilecegini ifade etmislerdir. Liderlik siirecini etkileyen en
onemli faktor liderin 6zellikleriyle ilgilidir. Liderin etkinligi, liderin 6zellikleriyle
dogrudan iligkilidir. Bir grup i¢inde liderin belirlenmesi ve grubu yonetebilmesi
liderin &zellikleriyle yakindan ilgilidir. Lider, oOzellikleri itibariyle diger grup

tiyelerinden farklilagir.

Bu teoriye gore lider olmanin en temel faktorii kisisel 6zellik ve niteliklerdir.
Ozellikler kuramu, liderin sahip oldugu 6zellikleri belirlemeye ¢alismustir (Horner,
1997; Tekarslan, vd., 2000). Simsek (2008) ve Kogel (2007) arastirmalar1 sonucunda

ozellikler teorisinde yer alan liderlik 6zelliklerini su sekilde belirtmistir;

e Yas e Diiriistliik

e Boy e Bagkalarina kars1 hissel olma
e Cinsiyet e Samimiyet

e Bilgi o Kisilerarasi iligki kurma

o Zeka e Dogruluk

e Karizmatiklik o Acik sozliiliik

e Bagkalarina giiven duyma e Kendine giiven duyma



e Inisiyatif sahibi olma e Kararhlik
e Iletisim yetenegi e Isbasarma yetenegi

e Irk

Liderlik 6zellikleri tiim yonleriyle arastirilmistir. Ozellikler kuramu, liderligi,
liderin sahip oldugu karakteristik 6zellikler bazinda incelemistir. Teoride lidere ait

ozellikler fiziksel, sosyal ve kisisel ozellikler seklinde tiim agilardan ele alinmistir.

Teorisyenler liderlerin sahip olduklar1 ozellikleri ortaya ¢ikarmaya
calismislardir. Ancak her liderin 6zellikleri arastirildiginda liderlerin sahip olduklar
ozellikler listesi siirekli uzamistir. Bu nedenle sadece kisisel 6zelliklere dayanarak
liderligi agiklamak igin teorisyenler arasinda bir goriis birligine varilamamistir (Eren,
2008).

Liderlik siirecini sadece kisisel 6zelliklere gore agiklamaya ¢alisan kuram ¢ok
verimli olmamigtir. Teoride karsilagilan en biiyiikk sorun, liderlik vasiflarinin
oOl¢iilebilir olmamasi ve belli bir 6zelligin tam olarak tanimlanamamasindan kaynakli
olarak farkli sekillerde anlagilmasidir. Bir grupta ya da organizasyonda liderin
verimliligi kisisel Ozelliklerinin ve yeteneklerinin katilmasiyla hesaplanmaktadir.
Buna kars1 sadece liderin kisisel ozellikleri liderin verimliligini 6lgmekte yeterli

olmayacaktir.

Ozellikler kuraminda liderligi belirledigi diisiiniilen 6zelliklerin gogunun ayni
anda bir kiside bulunmas1 miimkiin degildir. Bununla birlikte bazen grup ig¢inde bu
0zelliklerden daha fazlasinin bulundugu bireylerin lider olmamasi gibi durumlarla da
karsilagilabilmektedir (Eren, 2010). Teoride kisisel Ozelliklerin tam olarak
Olciilememesi ve herkes tarafindan farkli algilanmasi, liderlikle ilgili yeni

yaklagimlarin ¢ikmasina neden olmustur.
1.4.2. Davramssal Kuramlar

Davranmigsal liderligin en onemli 6zelligi, liderin kisilik 6zellikleri yerine,
sergiledigi davraniglar 6nem arz etmektedir. Lideri etkin ve basarili yapan husus,
liderin liderlik yaparken gosterdigi davraniglardir. Davramigsal liderlik teorisi,

yapilan aragtirmalar sonucunda asagidaki bagliklar altinda toplanmaigtir.
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Teorinin temelinde etkin liderlerin ne Ozellikler tasidiklari degil nasil

davrandiklart arastirilmaya c¢alisiimistir. Simsek (2008) ve Kogel (2007)’ye gore

etkin liderlerin davranigsal ozellikler temel olarak su sorulara verilen yanitlarda

saptanmaya caligilmistir:

v

Grup i¢indeki gorevleri nasil aktardiklari,

Astlariyla nasil iliski kurduklari,

Izleyicilerini nasil motive ettikleri,

Gorevlerini nasil yerine getirdikleri,

Planlama ve kontrol sekli,

Iletisim sekli,

Yetki verip vermemesi,

Amaglarmi belirleme sekli vb.

Bu kuramda liderin davranigsal o6zellikleri iizerinde durulmustur. Bununla

birlikte sadece liderin davranislar1 degil izleyicilerin tutumlarina da 6nem verilmistir.

Davranis kurami ii¢ yonden elestiri almistir (Sabuncuoglu, 1996):

v

Lidere ait gercek davranis ozelliklerinin belirlenmesi olduk¢a zordur.
Ciinkii her aragtirmaci farkli yontemlerle liderin davranmis 6zelliklerini
saptamaya calismistir. Farkli yontemlerle arastirma yapilmasi liderlik

davraniglarinin farkli 6l¢lilmesine neden olabilmektedir.

Teoride hangi liderlik tiirlinlin en etkili oldugu tam olarak

saptanamamustir. Bazi arastirmacilar insan iligkilerine yonelmis (insan
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iligkilerini Oncelikli tutan) lider tipinin daha etkili oldugunu
savunurken bazi aragtirmacilar géreve yonelmis (gorevi oOncelikli
tutan) liderin daha etkili oldugunu savunmuslardir. Bununla birlikte
her iki boyutu da degerlendiren teorisyenlerde mevcuttur. Bunlara

gore her iki boyuttan da yiliksek puan alanlar etkin liderlerdir.

v" Yapilan aragtirmalarin ¢ogu Amerikan sosyo-kiiltiirel ortamini
yansitmaktadir. Baska kiltlirlerde baska liderlik davranislar1 daha

etkin olabilir.

1.4.2.1.Kurt Lewin’in Klasik Ayrimi

1938’de Ronald Lippitt ile Ralph K. White, Kurt Lewin ¢ocuk gruplar ile
ilgili bir arastirma yapmigslardir. Bu arastirmayla cesitli tarzda grup i¢inde faaliyet
gosteren gruplar ve farkli liderlik tarzina sahip olan gruplar incelenmistir. Yapilan
aragtirmanin amaci, kiiciik ¢ocuklar1 deney yapanlarin denetimi altinda, demokratik
ve otoriter gibi iki farkli lider tarzina gosterecekleri tepkilere goére gruplara
ayirmaktir. Haftalarca diizenli olarak toplantilar siirdiiriilmiistiir.  Yapilan
arastirmadan elde edilen sonuglara gore, demokratik liderligin uygulandig1 gruplarda
nitelik yiiksek; otoriter liderligin uygulandigi gruplarda ise is miktarinin yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda laisse-faire yaklasiminda ise hem nitelik hem
de verim agisindan etkinlik yoktur. Bununla birlikte, gruptan otoriter liderin
¢ikmasiyla ¢alismanin tamamiyla durdugu; gruptan demokratik liderin ¢ikmasiyla ise
grup performansinda ¢ok az bir diisme oldugu gozlemlenmistir (Tekarslan v.d.,
2000). Otoriter liderin yer aldig1 gruplarda, {iyeler arasinda gec¢imsizlik, saldirganlik
ve tatminsizlik oldugu; demokratik liderin oldugu gruplarda ise liyelerin morali ve
tatmini bakimindan olumlu sonuglar alindig1 goriilmiistiir. Elde edilen bu bulgularla
birlikte demokratik lider tipinin en verimli ve en etkin tarz oldugu sonucuna

ulasilabilir.
1.4.2.2.0hio State Universitesi Liderlik Calismalar

Liderlerde goziiken bazi davranis kaliplarinin ortaya cikarilmasi amaciyla

Ohio Universitesi bir takim liderlik ¢alismalar1 yiiriitmiistiir. 1945 senesinde, Ohio
12



Universitesi’ne bagh olan Is Arastirmalar1 Biirosu tarafindan baslayan arastirmalar 5
sene boyunca devam etmistir. Yaklasik 1800 cesit liderlik boyutu gelistirilmistir.
Gelistirilen bu boyutlar anlamlarin1 yitirmeden 150 boyuta indirgenmistir. Lider
Davranisint Tanimlama Anketi’nin ilk bigimini bu 150 boyut vermistir. Anketlere
verilen cevaplardan yola cikarak elde edilen sonuglara gore, lider davranisi iki
boyutta yogunlagmistir (Tekarslan v.d.,2000). Bu iki boyutun birbirinden bagimsiz
oldugu diisiiniilmiistiir. Ise yonelik ve ¢alisana yonelik olarak adlandirilmislardir

(Simsek, 2008).

Ise yonelik boyutu (yapiyr harekete gecirme): Bu boyut liderin amagclarina
ulagsmasin1 hedefler. Dolayisiyla da yapilmasi gereken islere yogunlasmasini ifade
etmektedir. Bununla birlikte astlarin1 amaglarina ulasabilmeleri i¢in motivasyonlarini
arttirir, yeterli diizeyde olmayan is¢ilere ceza verir, astlarina danismadan bazi seyleri
tek basma yapabilir ve astlarindan isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
caligmalarini ister. Liderin gruptaki misyonu; grubun daha onceden belirlenen
amaglara varilabilmesi i¢in yapiyr tanimlamak, tanimlanan yapi igersinde kendi

roliinii ve diger kisilerin rollerini ortaya koymaktir.

Calisana yonelik (anlayis boyutu): grupta yer alan iiyelerin duygularina, ilgi
duyduklar1 seylere, diisiincelerine karst liderin duyarli oldugu bir boyuttur.
Calisanlarmin istek ve gereksinimlerini 6nemseyen ve onlara deger veren bir lider

tipi mevcuttur (Tekarslan, 2000).

Liderin bireyi dikkate alan davranislarindaki artis, personel devamsizligini ve
devir hizin1 azalttigini, Ohio Universitesi ¢alismalarinda elde edilen bulgular
gostermistir. Bununla birlikte lider ise istinaden tutum gelistirdiginde de astlarin

performansinda bir atig goriilmiistiir (Kogel, 2007: 591).
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Tablo 1. Ohio State Universitesi liderlik davramsi boyutlar

Calisana Yonelik (Consideration) Ise Yonelik (Initiating Structure)
Astlarin kendisi ile goriismesini Astlardan boliimiin pargalarina uygun
kolaylastirir. olarak hareket etmeleri ister.
Degisikliklere hazirdir. Yetersiz isi cezalandirir.

Ast1 azarlamak yerine, yapilan isi Astlarina sormadan baz1 seyler iistlenir.
cezalandirir.

Kaynak:Tekarslan, E., Kiling, T., Sencan, H., Ve Baysal, A.C. (2000),
Davranisin Sosyal Psikolojisi, Istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, s.125

Tablo 1’de de goriildiigi iizere, iki tiir liderlik tipi tanimlanmistir. Birinci
liderlik tipinde demokratik liderlik tipinden yani calisan merkezli egilimlerden
bahsedilmekte; ikinci liderlik tipinde ise otokratik lider tipinden yani gorev merkezli
bir lider modelinden bahsedilmektedir.

1.4.2.3.Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

1947 senesinde Ohio Universitesi’'ndekine benzer bir ¢alisma da Michigan
Universitesi’nde yapilmistir. Rensis Likert’in University of Michigan Arastirma
Merkezi tarafindan yiiriitiilen ¢calisma R. Likert yonetimde yapilmistir. Yapilan bu
caligmanin amaci grubun verimliligine katki ve grup fertlerinin tatmin duygularia
fayda saglayan etmenleri belirlemektir (Kingir ve Sahin, 2005). Diisiik ve yliksek
verimliligi olan isletmelerin liderlik davraniglarini ele alan bu arastirmayla 6nemli
farkliliklar saptanmistir. Verimlilik oraninin yiiksek oldugu isletmelerde liderlerin
uistleri tarafindan uzaktan denetimde olduklar1 goriilmiistiir. Ayn1 zamanda liderin
kendisinin de astlarin1 ayn1 bi¢imde uzaktan denetledikleri, liretim esash degil kisi

esaslt olduklari ve yiiriitme iglevine daha fazla zaman ayirdiklar1 gozlemlenmistir.
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1.4.2.4.Blake ve Mouton' un Yonetim Tarz1 Matriksi

Robert Blake ve Jane Mouton, yukarida bahsedilen arastirmalarin ulastiklar
sonuglart ve varsayimlar1 yonetim tarzi matriksi olarak modellestirmislerdir (Kogel,
2007: 593). Boylelikle yoneticilerin davranislarini degistirmek ve agiklamak igin
kullanilacak bir matriks bi¢imine getirilmistir. Asagida Sekil 2’de bu matriks

goriilmektedir.

Sekil 2. Blake ve Mounton’un yonetim tarzi matrixi

° 1.9. insan Canhss 9.9 Takim
g Y Snetim Y dnetimi
2
6
3 5.5 Dengeci
Y onetim

4
3
2 1.1 Yoksullasrmug 9.1. Gdrev Esash
. Y onetim Y dnetim

1 2 3 4 5 3] 7 2 9

Kaynak: Tekarslan, E., Kiling, T., Sencan, H., Ve Baysal, A.C. (2000),
Davranisin Sosyal Psikolojisi, Istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaynlari.

1.1. Yoksullasmis yonetim: 1.1. yonetim tarzi Luthans (1995) tarafindan
yoksullagsmis yOnetim tarzi olarak belirlenmistir. Lider, yoksullagmis yonetim
tarzinda tutunabilmek igin elinden gelen en az gayreti gosterir. Ayrica, liderin
sorumlu oldugu islerde basarili olabilmek bakimindan ve yonettigi gurubun istek ve
gereksinimlerini gozetmek acisindan yetersiz kaldigi, yalnizca Orgiit iginde
kalabilmek adina ugrastigi belirtilmistir. Bu noktadaki birlider hem c¢atigmalari

engellemede yetersiz kalir hem de belli bir i verimliligi diisiik olur.Tekaraslan
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(2000) Tiirkiye’de ozellikle kamu yonetiminde goriilen bir liderlik tipi oldugunu

belirtmistir.

1.9. Insan canlis1 yonetim: Lider tarafindan ¢alisanlara fazla ilgi, iiretime az
ilgi olan bu yonetim tarzinda; ¢alisanlarin istekleri, mutluluklar1 ve arzular lider i¢in
en 6nemli noktadir (Luthans, 1995). Bu yonetim tarzindaki isletmelerde giiven esasl
yaklagim s6z konusudur (Ataman, 2001). Calisanlar arasindaki olumlu iliskiler ve
catigmalarin az olusu liretimdeki basarinin artmasini saglar. Bu tip yonetim seklinin
islemeye basar1 kazandirmasi oldukc¢a diisiik bir olasiliktir (Baysal ve Tekarslan,

2004).

5.5. Dengeci yonetim: Uretime ayni zamanda da insana olan ilgiyi bu
yonetim tarzinda lider, orta seviyede tutmaya gayret gosterir. Hem tiretime hem de
insana gereken 6nem ve degeri verir; ¢alisanlarin mutlulugu da 6nemli bir husustur

(Kingir ve Sahin, 2003).

9.1. Gorev esasli yonetim: Bu yoOnetim tarzinda iiretim temel alinir.
Calisanlara verilen 6nem degeri 1 (diisiik) iken iiretim i¢in verilen 6nem degeri 9
(yliksek)’dur. Bu yonetimde yer alan liderler, hedeflediklerine ulastiklar1 an basariy1
sagladiklarini diisiiniirler (Luthans, 1995). Tekarslan v.d. (2000) nin goriisline gore,
yalnizca iiretim temel alinir ve 6nemli olan nokta her zaman ¢iktidir. Calisan bu
yaklasimda bir makine gibi goriilmektedir. Tiirkiye’de 6zellikle 6zel sektdrde yaygin

olarak kullanilan bir yontemdir.

9.9 Takim yonetimi: Bu tip yonetimde amag, belirlenen hedeflere yonelik
olarak orgiitte ise kendini vererek calisacak arzulu kisilerin ise alinmasi1 ve orgiitsel
hedefler dogrultusunda birlegsmektir (Taskiran, 2006). Calisanlarin istek ve azimleri
dolayisiyla verimli ve etkin sekilde oOrgiitsel basarilara ulasilir. Ayn1 zamanda da
yonetim olarak insan istek ve ihtiyaclarini eksiksiz sekilde karsilarlar. Boylece

karsiliklh glivene dayali, saygi ve dayanisma icinde orgiitsel mutluluk gergeklesir.
1.4.2.5.Mcgregor' un X Ve Y Kuramlari

X ve Y kurami McGregor tarafindan gelistirilmistir. Bu kuram, lider

davraniglarini incelemek ve agiklamak adina gelistirilen bir bagka popiiler teoridir.
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Bahsedilen X ve Y varsayimlarindan herhangi biri izleyiciler igin lider
davraniglarinin gézlemlenmesinde kullanilmaktadir. Ancak bu kuram, ydnetiminin
calisana olan bakis agisinda farklilasmaya neden oldugu icin de liderlik kurami
sayilabilmektedir. Tek boyutlu bir kuram olan X ve Y kurami; sadece calisanin
dogasini agiklamakla yetinmez ayni zamanda c¢alisanin ne sekilde liderlik yapilmasi
gerekliligini ortaya cikarmaktadir. Bu kuram bunun i¢in calisanin yeni ve eski
gorlslerini birbirleri ile karsilagtirmalar1 yapilmaktadir (Basaran, 58). Liderligin tek
boyutta incelenmesi X ve Y kuramina elestirilerin gelmesine neden olmustur. Ciinkii
elestirel yaklasimda bulunanlar, liderligin tek boyutla sinirli kalmayacagini baska
boyutlarin da oldugunu sdylemislerdir. X varsayimi, liderligin geleneksel direktif
tarziyla iliskilendirilmistir (Aysel, 2006). Bu kuram, klasik kuramlarda oldugu gibi
bireysel agidan ne sekilde goriilmesi gerektigini savunmakta ve bireyi ne sekilde
gordiiklerini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla McGregor tarafindan gelistirilen X ve

Y kurami, dolaysiz olarak bir liderlik kurami olmayabilir.
1.4.2.6.Likert'in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Enstitiisii yonetmeni olan Rensis
Likert, 1950’li senelerde yapmis oldugu arastirmalara istinaden liderlikte Destekei
Liderlik Kurami’ni yani Sistem 4 modelini gelistirmistir. Liderin liderlik sekline
kiimenin etkililigini iliskilendirmistir. Sistem 4 modeli tek boyutlu bir kuramdir

(Taskiran, 2006).

Bu kurama gore yoneticilerin davraniglari dort grup altinda toplanmistir. Bu
dort grubun her biri farkli varsayimlari ve davranislari icermektedir. Tablo 2.’de

gruplar ve 6zellikleri gosterilmistir.
Ozetleyecek olursak 4 sistem (Kogel, 2007):

Sistem 1: SOomiiriicii Otokratik: astlarda sekilsel olmayan gruplar vardir.
Takim calismas1 uygulanmaz. Lidere sorumlu olarak c¢alisan gruplar mevcuttur. Orta

seviyede liretim vardir.
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Sistem 2: Yardimsever Otokratik: sistem 1’de oldugu gibi takim g¢alismasi

yoktur. Yine sekilsel olmayan gruplar mevcuttur ve bu gruplar lidere karsi bazen

direnis gosterir.

Sistem 3: Katilimer: takim c¢alismasina yatkinlik vardir. Sekilsel olmayan

gruplar meydana gelse dahi Orgiit amaclarina olan karsi gelme azdir ve destekleme

vardir. Dolayistyla iiretim iyi seviyededir.

Sistem 4: Demokratik: bu sistemde yalnizca takim c¢alismasiyla amaclar

gergeklestirilebilir. Sekilsel olmayan gruplar vardir ancak sekilsel gruba baghdir.

Orgiitte var olan biitiin sosyal gruplar 6rgiitiin hedeflerine ulasmaya ¢alisir.

Verimliligi yiiksek olan gruplar Likert’e gore Sistem 3 ve Sistem 4 altinda

toplanmistir. Diisiik verime sahip gruplar ise Sistem 1 ve Sistem 2 altida

toplanmustir.

Tablo 2. Likert’in Sistem 4 Modeli

Onderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever = (Katilimci) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
1.Astlara olan @ Astlara Hizmetgci ile Kismen Biitiin
giiven giivenmez. Efendisi giivenir konularda
arasindaki fakat tam olarak
gibi bir giiven | kararlarla giivenir.
anlayisina ilgili kontrole
sahiptir. sahip olmak
ister.
2.Astlarin Astlar is ile Astlar Astlar Astlar
Algiladigi ilgili konular1 = kendilerini kendilerini kendilerini
serbesti tartismak fazla serbest | oldukga tamamu ile
konusunda hissetmez. serbest serbest
kendilerini hisseder. hisseder.
hi¢ serbest
hissetmezler.
3.Ustiin Isle ilgili Bazen Genel olarak | Daima
astlarlaolan | sorunlarin astlarin astlarin astlarin
iliskisi ¢Oziimiinde fikrini sorar. | fikrini alir ve | fikrini alir,
astlarin onlari onlari
fikrini kullanmaya kullanir.
nadiren alir. calisir.

Kaynak:Kogel, T., 2007. isletme Yoneticiligi. 11. Bs. istanbul: Arikan.
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1.4.2.7. Tannenbaum Ve Schmit Liderlik Modeli

Liderligi iki u¢ noktada kabul eden bir model olusturan Tannenbaum ve
Schmit; otokratik ve demokratik liderlik kavramlar1 tizerinde durmuslardir.
Tannenbaum ve Schmit, yedi farkli lider davranis bigimini iki u¢ noktanin arasindaki
dogruda birlestirmislerdir. Bu model yetki kavrami esasina dayanmaktadir. Herhangi
bir durumdaki liderlik davranisi, asta verilen yetki derecesi ile liderin mevcut yetki
derecesi arasinda bir kombinasyon olusturmaktadir. Liderin ne sekilde hareket
edecegi hususunda astlarin diisiinceleri, astlarin kisilikleri, sorunlara ¢éziim yolu
bulmada grubun kabiliyeti ve astlarin sorumluluk alma seviyesi, uygun liderlik tipini
saptayan faktorlerdendir (Aysel, 2006). Tannenbaum ve Schmit ilerleyen zamanlarda
bir takim makalelerde bu modele ilavelerde bulunmuslardir. Orgiitsel ve toplumsal

cevrenin etkisini arastirmislar ayn1 zamanda da astlar ile yoneticiler ve durumun

ozellikleri arasindaki iliski odak noktalart olmustur.

Sekil 3. Tannenbaum ve Smith’in liderlik modeli

—
Yoneticm Kullandid Otonte ___,_,F-F"‘f’
— ""-f
_:-"'-F-FF
.-o-""-d-ﬂ-
_#_H_,--"‘“f Astlann Serbesti Bolgesi
- ""-F'f
_:-""F-'-F
-
E N
Yonetict Yiinetica YVonetier | Yéneticn Yonetien Yoneticl Wonetien st
kKaannvern | aldi@ fikiclering | deZigtivileb | sonmu s tarafndan
veduyurure. | kararlan bildin ve | ilecek ortaya tanumlar ve | belilennug
astlarina 5011 zecici bir koyar astlardan suarlar
bezendinmey | bekler karan goriigleri karar igmde
e calisi actklar. alir ve vermelerini | gérevlerini
Lararin bekler. vapinalarina
alir 1211 verir.

Kaynak:Simsek, M.S. (2008), Yonetim Ve Organizasyon, Konya: Adim

Ofset Ve Matbaacilik, s. 202.
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1.4.2.7.Bales’in Harward Universitesi Arastirmalar

Harvard’da Robert Bales tarafindan yapilan arastirmaya gore, herhangi bir
grup tyesi liderlik davranisi yerine getirebilir. Fakat bu durumda grubun ilk olusma
anindan itibaren belli kisilerin digerlerine gére daha ¢ok liderlik 6zellikleri gdsteriyor
olmast gerekmektedir. Detayli bir gozlem yontemiyle Bales, iiniversite
ogrencilerinden olusturdugu gruplarin davranig 6zelliklerini gézlemlemistir. Buna

gore liderlik davranisi hakkinda ii¢ boyut belirlemistir. Bu boyutlar:

e Faaliyet diizeyi,
e Gorevi basarabilme kabiliyeti,

e Upyeler tarafindan kabullenme derecesi

seklindedir. Arastirmadan elde edilen verilere gore grup tarafindan en ¢ok sevilen ve
benimsenen ayni zamanda diislinceleri en begenilen kisi grup liderligi i¢in adaydir

(Kingir ve Sahin, 2005).

Ohio ve Michigan tiniversitelerindeki arastirmalarin verilerindeki gibi iki
eksen lizerine yogunlagsma s6z konusudur. Bales’in yapmis oldugu arastirmaya gore,
ayni anda iki lider bir arada bulunabilmektedir. Ilk lider, daha gok grup igerisinde
sosyal ya da duygusal faktorlerle ilgilenmekte ve grubun huzurlu ve rahat olmasini
saglayacak ortami yaratmak ic¢in ugrasmaktadir. Diger lider ise yalnizca isin basari
durumu ile ilgilenmekte ve gayret goOstermektedir. Ohio ve Michigan
tiniversitelerinde yapilan arastirmalarda tek bir lider hem ise yonelik hem de insana
yonelik basar1 hedeflerken Bales’in arastirmasinda, iki farkli lider iki farkli basariya
odaklanmistir. Bales’in yapmis oldugu bir diger tespit ise; bir grup tiyesi tarafindan
iki farkli davranis sergilenmesi pek olas1 degildir, bu ancak iki farkli grup elemam
tarafindan gergeklestirilebilir (Aysel, 2006). Farkli liderlerin farkli davranis tutumlari
birbirine tamamiyla zit olarak goriilmektedir. Birisi, zaman verimli kullanan, {ist
seviyede performans bekleyen, yonlendirici ve kati tepkiler verebilen bir liderdir.
Digeri ise; duyarli, katilimci, anlagsmaci ve ayni zamanda sosyal bir liderdir.

Bahsedilenlerin 1518inda, iki liderin ayni isletme igerisinde olmasi ¢atigmalara da
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neden olabilmektedir. Bu da isletmenin basarisina olumsuz yonde etki

edebilmektedir.
1.4.2.9.Grup Dinamikleri Calismalari

Grup Dinamikleri Arastirma Merkezi’'nin yapmis oldugu birgok arastirmanin
verilerini ve sonuglarin1 géz oniine alan Darwin Cartwright ve Alvin Zander, biitiin
grup amaglarini iki kategoride toplanacagini ileri siirmislerdir. Bu iki kategori

(Taskiran, 2006):

e Grubun faaliyetlerini siirdiirmesi ve giiclendirmesi,

e Bazi 6zgiin grup hedeflerinin basariya ulastiriimasidir.

Hedeflerin gerceklesme basarisinda onemli faktér olan davranig tiirleri,
Cartwright ve Zander’e gore, yOneticinin, “faaliyetleri baglatmasi, grup iiyelerinin
dikkatlerini amaca dogru yonlendirmesi ve sorunu ortaya koyarak islemsel bir plan
gelistirmesi” seklinde siralanmistir.  Dolayisiyla, hedeflere ulasilmasi Onceki
teorilerde bahsedilen ise yonelik davranislarla benzemekte olup, grubun faaliyetlerini
siirdlirmesi ve giiclendirmesi ise iliskilere yonelik davranis bigimlerine girmektedir
(Kingir ve Sahin, 2005: 416). Ayn1 zamanda grubun faaliyetlerini siirdiirmesi ve
giclendirmesiyle iliskili davranislar1 ise, yoneticinin, “kisilerarasi iligkileri hos
tutmasi, catismalarda hakemlik etmesi, tesvik etmesi, harekete gecirmesi ve tiyeler

arasindaki karsilikli bagimlilig: arttirmas1” seklinde belirtilmistir.
1.4.2.10.Detroit- Edison Arastirmalari

Orgiitsel ve gevresel farklilasmalarda liderligin dnemi konusuna agirlik veren
bir arastirmadir. Detroit-Edison arastirmasindan bulunan sonuglara istinaden,
farklilasma esnasinda yoneticinin idari ve teknik kabiliyetleri, insan unsuruna ilgi
veya insani baglantilar kabiliyetlerine gore astlarinin diistincesinde daha biiyiik bir
oneme sahiptir. Belli bir miiddet herhangi bir farklilasmaya ugramamis gruplarda ise,
yoneticinin insani iliskilerindeki kabiliyeti deger kazanmaktadir. Bu tip durumlarda
idari-teknik veya yapiy1 canlandirmasi gibi faktorler ile alakali bilgiler edinildigi ve
ogrenildigi i¢in, astlar tarafindan da geregince uygulanabilmekte, degerli ve tek

konu; insan faktoriine duyulan ilgi olabilmektedir (Kingir ve Sahin, 2005:
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418).Otoriter liderligi, gercek faaliyetlerin kriz ya da olaganiistii durumlarda
anlayisla karsilayabilmesini yukarida bahsedilen durum aciklamaktadir. Hatta

bununla da kalmayip bunu ¢ok istediklerini de kismen de olsa agiklayabilmektedir.

Astlarin  diislincelerine gore insan unsurunun en Onemli unsur olarak
goriilmesi ve farklilagma olayinda yoneticinin teknik ve idari kabiliyetlerinin dnem
kazanmasi, kriz ya da olaganiistii hal durumlarinda otoriter liderin yeglenmesini

aciklayici bir bir bulgu olarak goziikmektedir.
1.4.3.Durumsallik Kuramlar

Liderlik siirecinin kosul ve durumlara bagl olarak da agiklanmaya ¢alisildig
kuramdir. Kurama gore liderlik Ozellikleri etkileyen faktorler arasinda, amacin
niteligi, izleyicilerin tutumlari, orgiitiin 6zellikleri, liderin ve izleyicilerin ge¢mis

tecriibeleri bulunmaktadir (Kogel, 2007).

Durumsallik  kurami, davranigsal kuramin kismen degindigi duygu
etkilesimini daha ayrintili incelemektedir. Ozellikle bilisim sistemindeki
degismelerin ve farkl kiiltiirdeki bireylerin ayn1 orgiitte calismaya baslamasi, kisiler
arasi iletisimde mantik etkilesiminden ziyade duygu etkilesimini ortaya ¢ikarmistir.
Bu tiir orgiit yapilarinda mantik etkilesimi yerine duygu etkilesiminin 6n planda
tutulmasi orgiitler i¢in daha avantajli olmaktadir. Bilisim sistemindeki degismelerin
yani sira insan haklari, bagimsizlik, ekonomik 06zgiirliikk, insan kaynaklar
konusundaki gelismelerle birlikte insana verilen degerin Onemsenmesi nedeniyle
insan1 yonlendirenin sadece zihin degil, zihinle birlikte duygularinda oldugu kabul

gormeye baslamistir.
1.4.3.1.Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Kuram
Fiedler, liderlik durumlarini ii¢ boyutlu bir sistem olarak tanimlamistir. Bu

boyutlar (Kogel, 2007):

e Liderin izleyicileriyle ilgili olan bireysel iliskileri,
e Orgiitiin gerektirdigi gorevler ve bu gorevlerin derecesi,

e @iig ve otorite.
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Fiedler, lider davranislarini, liderin kisisel ozelliklerinin yani sira mevcut
sartlarin  ve etkilesimlerinde etkiledigini vurgulamaktadir. Fiedler, liderlik
davraniglari {izerindeki bu etkiyi tespit edebilmek i¢in iki soruya cevap aramaktadir.

Bunlar (Kogel, 2007

e Benzer kisisel nitelikler ve benzer sartlara ve kosullara sahip liderlerin
neden bazilar etkin lider olurken bazilar1 olamamaktadir?
e Neden bir lider belirli durumlarda etkili olabilirken belirli durumlarda

olamamaktadir?

Fiedler, liderin kisisel ozellikleri ile bulundugu durumun uyumlu olmasiyla
birlikte etkili bir lider olabilecegini belirtmistir (Ergeneli, 2006). Yani liderin etkili
olabilmesi i¢in belirli kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Liderin etkili olabilmesi
bulundugu ortama baglhdir. Fiedler, durumsallik yaklagimini, lider iye iliskileri,

gorev ve liderin giicli ve otoritesi olmak iizere ii¢ boyuta baglamistir.
1.4.3.2.Hersey- Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilmis bir kuramdir. Bu
kuram Ohio State Universitesi ¢alismasina gorev ve iliski davranisi agisindan benzer

yaptya sahiptir (Kinicki ve Kreitner, 2006).

Teoriye gore iliski davranist ¢ift yonlii olarak psikolojik ve kolaylastirict
iletisime gonderme yapmaktadir. Bu teorideki en 6nemli olgu ise liderin etkinliginin,
astlarmin verimlilik ve isteklilik diizeylerine bagl olmasidir (Kogel, 2007). Lider

astlarina neyin, nasil, nerede ve ne zaman yapilmas1 gerektigi konusunda bilgi verir.

Hersey ve Blachard durumsallik modeli i¢ine etkili bir liderlik icin gerekli
olan “Olgunluk Modeli” ni eklemislerdir. Bu modelde liderin ve astlarin olgunluk
seviyeleri de liderligin etkin bir sekilde ilerlemesini etkilemektedir. Modelde
olgunluk olarak ifade edilen, is olgunlugu ve psikolojik olgunluktur. Is olgunlugu,
astlarin 1s ile ilgili teknik bilgi ve beceriye sahip olmasi, psikolojik olgunluk ise
astlarin  kendilerine olan giivenlerinin tam ve yetenekli olmalar1 olarak
belirtilmektedir (Kozak, 2008). Diisiik gorev olgunluguna sahip yani az yetenekli

veya egitim diizeyleri diisiik astlarin liderlerinden gormeyi istedikleri davranislarla,
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yetenekli veya egitim diizeyi yiiksek astlarin liderlerinden gormeyi istedikleri

davraniglar arasinda farklilik vardir.

Sekil 4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli

Yiiksek

oy Yiiksek Yiiksek

= liski ST iliska

é Diisiik is L oukimer Satar™, N Yiiksek is
E Diisiikk iliski | Yiiksek iligki

S y ' Anlatan
:: Y:“"T ; Diisiik is Diisiik is Ny

oiigére .

2| P N

2 N\
Diisiik « D igc Yinelik Davranis

OLGUN - Yiiksek Chrta I¥iistik HAM
04 03 02 01

Yiiksek

Kaynak:Luthans, F. (1995). Organizational Behavior (International Edition).

Mc.Graw-Hill, s.376.

Sekil 4’e gore Olgunluk diizeyleri ile ilgili dort kategori olusmaktadir

(Luthans, 1995):

O1: Astlar gorevleri yerine getirmek i¢in yeterli ve istekli degildirler.

O2: Astlar gorevleri yerine getirmek icin yetersizlerdir fakat istekleri vardir.

O3: Astlar gorevleri yerine getirmek icin yeterlidir fakat istekleri yoktur.

O4: Astlar gorevleri yerine getirmek i¢in hem yeterli hem de isteklidirler.

Modelde 6nemli olan olgu liderlik tarzinin tek bir boyuta bagl degil, birden

cok boyuta bagli oldugudur. Modelde astlar i¢in dort olgunluk diizeyi belirtilmis ve

bu olgunluk diizeylerine gore lider gesitleri ortaya ¢cikmistir (Ergeneli, 2006):

e Anlatan lider: Astlar isleri yerine getirmekte yetersiz ve isteksiz ise ne

yapilmasi gerektigini agikga belirten lider,
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e Satan lider: Astlar isleri yerine getirmekte yetersiz ancak istekli ise
astlar1 yonlendiren lider,

e Katilimer lider: Astlar isleri yerine getirmekte yeterli ancak isteksiz
ise karar verme siirecin paylasan lider,

e Yetki goceren lider: Astlar isleri yerine getirmekte yeterli ve ayni

zamanda istekli ise, yonlendiren lider.

1.4.3.3.1.4.3.3. House ve Mitchell Yol-Ama¢ Kurami

Teoriye goére liderin amaca ulasmak igin astlarmi gldillemesi One
cikmaktadir. Teoride liderin gorev ve astlarima iliskin davranislariyla beraber
giidiileme {iglincli boyut olarak ele alinmaktadir (Kogel, 2001). Kurama gore bireyler
belirlenen amaglara ulasmak i¢in gereken g¢abayi gosteren yolu acarlar ve bu sekilde

etkili olabilirler.

Amag yol teorisinde liderlere iki 6nemli gérev diismektedir. Birincisi orgiitsel
amaglar dogrultusunda astlarin1 hangi davranislar dogrultusunda odiillendirecegini,
ikincisi ise istenilen davranislar igin astlar1 destekleyerek odiilleri arttirmasidir (Eren,
2008). Buna gore lider davranislari, tatmin edici davranislar ve bu davranislarin

sonucunda 6diillendirmeye baglidir.
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Sekil 5. Yol-Ama¢ Kuram

Caligan Ozelliblei

Kontral Odaf
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Kaynak:Eren E. (2008) Orgiitsel Davranis ve Y&netim Psikolojisi, Istanbul,
2010. Eren, E.Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 2010.

Yol amag teorisine gore dort liderlik tiirii belirlenmistir (House, 1996;

Hoffman and Morgeson, 2003);

e Yonlendirici lider: Lider astlarima gorev paylasimi yapar. Belirlenen
standartlar ve kurallar cergevesinden astlarindan gorevi yerine
getirmelerini bekler.

e Destekleyici lider: Lider astlarina dostca yaklasir. Lider i¢in astlarinin
refah ve mutlulugu 6nemlidir.

e Katilimer lider: Karar siirecinde lider astlarmin fikirlerini alir boylece
orgiit kararlarinda astlarini da siirece katar.

e Basar yonelimli lider: Lider yiiksek hedefler belirler ve astlarinin bu
hedeflere ulasmada gorevlerini en iyi sekilde yapacaklarina dair

giiveni tamdir.
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1.4.3.4.Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Reddin, durumsallik kuramlarina bir yenisini eklemistir. Bu modelde is ve
insan boyutlariyla birlikte iiclincii boyut olan etkinlik boyutu da ilave edilmistir.
Kuram, Ohio Universitesi ¢alismalarma “etkililik” kavramini etkileyerek liderligi iic
boyuta ¢ikarmistir (Kogel, 2007).Teorinin en dnemli 6zelligi liderin nasil davrandigi
veya ne yaptig1 degil sonug olarak ortaya ne ¢iktigidir. Lider farkli durumlarda etkin
davranmakla yiikiimliidiir, liderden miimkiin oldugunca farkli durumlarda genislik
beklenir. Bu genislik lidere farkli durumlarda en iyi sekilde gorevini yerine

getirmesini ve yiiksek etkinlik olmasini saglar.

Reddin, lider ast iliskilerinin iyi ya da kotli olmasi, liderin yetki ve gorevlerini
geregince yerine getirip getirmemesiyle iliskilidir. Liderin yetkisinin az veya ¢ok
olmasi, goérevinin yapisinin belirlenmis olmasi yada olmamasi, dort temel lider

yaklagimini belirlemektedir.

Sekil 6. Reddin’in Lider Davranisi

L Biitiinlesmis
Ilgili Lider . X
(Yiiksek iligki Ilf.ldlf.r (Yglisek
Boyutu) 1sk1 ve Gorev
Boyutu)

\ \
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(Diistik Iligki ve (Yiksek Gorev
Gorev Boyutu) Boyutu)
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Kaynak:Omiirgdniilsen Mine ve Sevim Leyla,( 2005); " Reddin'in Ug

Boyutlu Liderlik Kurami'nin Liderlik Literatiiriindeki Yerinin irdelenmesi ve
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Ampirik Bir Arastirma ", Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi, Cilt: 12,

Sayt: 2,s. 94

Kopuk yonetim tarzi; gorev ve iliski boyutu diisiik olan liderlik boyutudur.
Bu tarz liderler, genellikle kurallar ve prosediirler g¢ergevesinde hareket ederler.
Bununla birlikte hatalar1 siirekli olarak diizeltmeye yonelik etkilesim tarzi sergilerler.
Bu tiir liderlerin sosyal iletisimleri zayiftir.Bu yiizden genellikle emirlerini yazili
olarak verirler. Orgiitii ve bireyleri bir biitiin olarak diisiinmezler (Simsek, 2008).
Astlarini kurallara uymalar1 ya da uymamalar1 yoniinde degerlendirirken, Ustlerini de
zekd ve akil Olgiileriyle degerlendirirler. Bu tarz liderler calisanlar arasi

anlagsmazliklarda kagmaya calisirlar, olaylara miidahale etmezler.

Ilgili ydnetim tarzi; yiiksek insan iliskileri ve diisiik gorev boyutunda yer
alirlar. Orgiit igindeki bireyleri olduklar1 gibi kabul ederler. Astlartyla siirekli iletisim
haline bulunurlar (Simsek, 2008). Orgiitii bir sistem olarak goriirler ve herhangi bir

fikir ayriliginda uzlagsmaci bir tutum sergilerler.

Biitiinlesmis yonetim tarzi; yiiksek insan iliskileri ve yiiksek gorev boyutunda
yer alan liderlerdir. Orgiit iginde olaylarin bir pargasi olmay1 segerler ve katilimet bir
yonetim tarz1 sergilerler (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005). Adanmis ydnetim tarzi;
diisiik insan iliskileri ve yliksek gorev boyutunda yer alan lider tiirleridir. Calisanlar
otorite altina alirlar ve hilkkmetmeye ¢alisirlar. Calisanlarina genellikle s6zlii olarak

emir verirler. Cikan anlagmazliklar karsisinda ise bastirma yoluna giderler.

Reddin bu dort davranisa etkinlik boyutunu da eklemekte ve sekiz lider
davranig1 ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar su sekildedir (Leblebici, 2008):

o Etkisiz kopuk lider (terk eden),
e Etkili kopuk lider (biirokrat),

e Etkisiz adamis (otoriter),

e Etkili adamis (babacan),

e Etkisiz ilgili (gorevci),

o Etkili ilgili (gelistirici),

e Etkisiz biitiinlestirici (uzlastiricy),
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e Etkili biitiinlestirici (yiiriitmeci).

1.4.3.5.Vroom- Yetton’un Liderlik Yaklasim

1970’li yillarda Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, tarafindan
gelistirilmistir (Baysal ve Tekarslan, 2004). Teorinin temelinde ¢esitli 6zgiin karar
verme durumlari igin hangi diizeyde katilim gerektiren bir liderlik tarzinin daha etkin

olacagi yatmaktadir.

Sekil 7. Vroom — Yetton’un Liderlik Modeli

1 4
Durumsal Dediskenler Organizasyonun
Verimliligi
3
Lider Davranig|
2 13
Kigisel Ozellikler Durumsal Degiskenler

Kaynak: Kreitner,R. Angelo Kinicki, (2008). Organizational Behavior, 9. Bs.,
Arizona: Mc Graw Hill, 467.

Modelde dort varsayim bulunmaktadir. Bunlar (Kreitner ve Kinicki, 2008):

(1) Takipgiler, zaman, is talebi gibi durumsal degiskenler
(2) Deneyim, iletisim becerileri gibi liderin kisisel 6zellikleri,

(3) (1) ve (2)etkilesime girerek lider davranislarini olusturur,
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(la) Lider davranisi da liderin kontrol alani disinda yer alan ekonomik

kosullar, rekabet gibi diger durumsal degiskenler
(4) (3) ve (1a) birlikte organizasyon verimliligini belirler.

Vroom & Yetton’un Lider Katilim Modeli’ne gore liderlik davraniglar ile
karar alma siireci etkilesim igindedir. Farkli durumlar karsisinda lider davranislar1 da

liderin karar verme tarzina bagl olarak farklilasacaktir. Modele gore tanimlanmis bes

karar verme tarzi bulunmaktadir. Bunlar su sekildedir
(http://www.pau.edu.tr/pau20/asp_download.aspx?id=66, Erisim Tarihi:
10.11.2014):

e Lider, elindeki bilgilerle karar alir.
e Lider, astlarindan aldig bilgilerin 1s181nda bir karar alir.
e Lider, astlarin da fikirlerini alir ve ¢6ziime varir.

e Lider, astlariyla grup ortaminda fikir aligverisi yapip, karar1 kendisi

alir.

e Lider, astlartyla grup ortaminda tartigir ve karar grubun fikir birligiyle

alinir.
Lider bu yaklagimlardan en iyi olan1 belirlemek i¢in yedi sorunun cevabini
aramaktadir. Bu sorular su sekildedir (Baron, 1983):
Soru A: Yiiksek kaliteli bir karara mu ihtiyag var?
Soru B: Karar1 alabilmek i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?
Soru C: Problem yapilandirilmig m1?
Soru D: Astlarin karar1 kabul etmesi uygulama i¢in hayati 6nem tasiyor mu?

Soru E: Eger karar tek bagima verirsem, bunun astlar tarafindan kabul

edilmesi olas1 mi1?

Soru F: Bu problemin ¢0ziimii yoluyla alinmig Orgiitsel amaglar1 astlar

paylasirlar m1?
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Soru G: Aliman kararin uygulanmasi sonucunda astlar arasinda catigma

¢ikmasit muhtemel mi?

Lider bu sorular ve sorulara verdigi cevaplar dogrultusunda durum
degerlendirmesi yapmaktadir. Bu sekilde lider farkli durumlarda en etkin davranisi

sergileyebilmektedir.
1.4.4.Modern Liderlik Kuramlari

Degisen ve gelisen cagimiz diinyasinda isletmeler ulusal boyuttan uluslararasi
boyuta ulasmistir. Bununla birlikte artan rekabet ortam ve hizla gelisen teknoloji,
isletmelerin daha karmasik ve belirsiz bir ortama siiriiklemistir. Bu durum

isletmelerin 6zellikle insan kaynaklarina daha fazla 6nem vermesine neden olmustur.
1.4.4.1 Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimsel liderlik tarzinda, calisanlarin rollerinin belirlenmesi ve
performanslarina bagli olarak 6diillendirme yoluna gitmeye odaklanilmigtir. Bununla
birlikte etkilesimsel liderlik, amaglarin belirlenmesi, belirlenen amaglara ulagsmada
takip edilen siirecin izlenmesi ve astlarin belirlenen amaca ulasmalarindaki
seviyelere gore odiillendirilmesi veya cezalandirilmasi gibi yonetim aktivitelerini
kapsamaktadir (Kreitner ve Kinicki, 2008). Etkilesimsel liderlik ¢erceve olarak amag
yol teorisine benzemekle beraber bu lider astlar1 yonlendirirken onlarin kendi
ozelliklerini ve itibar gorme ihtiyaglarint da goz Oniinde bulundurur. Astlarina
amaglar dogrultusunda hangi yollardan gidilecegini belirtir ve astlarindan bunlar1 en

etkili sekilde yerine getirmelerini bekler.

Etkilesimsel liderler ge¢misten gelen olumlu ve yararh faaliyetleri siirdiirme
yolunu tercih etmektedirler. Gegmisten gelen bu faaliyetleri gelecek nesillere
aktarmak isterler (Eren, 2008). Bununla birlikte etkilesimsel liderlerin yaraticilik ve
yenilik yonleri azdir. Durgun biiyiime ve tasarruf politikasi benimsemis oOrgiitlerde

daha fazla etkinlik gostererek basari saglar.
1.4.4.2 Doniisiimcii Liderlik

Doénitistimcii  liderler, izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarint ve deger

yargilarini degistirirler. Doniisiimcii liderler orglitte degisim ve yenilenme igin iistiin
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performans gostermektedir (Kogel, 2007). Liderin orgiitte degisime gidebilmesi ise
ancak vizyon sahibi olmasina ve bu vizyonu izleyicilerinin kabul etmesine baglhidir.
Liderin vizyon sahibi olmasi orgiitsel amaglar1 ve hedefleri anlamli hale getirirken

izleyicilerinde bu hedeflere ulasma konusunda kendilerine giiven duymalarini saglar.

Luthans (1995)’e gore doniistimcii liderler su karakteristik 6zelliklere

sahiptir:

e Kendilerini degisimci olarak tanimlamaktadirlar.
o Cesaretlidirler.

e Astlarina inanirlar.

e Deger odaklidirlar.

e Hayat boyu 6grenicilerdir.

e Zorluklarin, belirsizliklerin ve kesin olmayan durumlarin iistesinden
gelebilme becerisine sahiptirler.

e Vizyon sahibidirler.
e Atilimci ve yenilikgidirler.

Déniistimcii liderler, giiniimiiz diinyasinda hedeflerine ulasabilmek i¢in uyum
saglayabilme oOzelliklerine sahiptir. Bu 0Ozellikler su sekildedir; siireci okuma,
degisimi en iyi sekilde gorebilme, cesur, giicliikklerle en iyi sekilde bas edebilme
becerisine sahip olma gibi( Kogel, 2007). Déoniisiimeii liderler kendi durumlarina
bagiml astlar yerine, bagimsiz diisiinebilen, elestiri durumuna acik, yaratici ve
yenilik¢i 6zelliklere sahip astlar isterler. Dontisiimcii liderler risk almaktan ve hata

yapmaktan korkmazlar. Dontistimcii liderler reformcu bir yapiya sahiptirler.
1.4.4.3.Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, kisilik ozeliklerinin giicii sayesinde etki yaratabilen
liderlik tiirtidiir. Karizmatik kavrami tam olarak netlik kazanmis olmasa da Luthans
(1995)’e gore karizmatik liderlerin 6zellikleri arasinda, kendine giivenli ve astlari
tarafindan glivenilen, yiiksek beklentili ve ideolojik vizyon sahibi olan, yiiksek

sadakat ve giiven saglayan 6zellikler bulunmaktadir.

Karizmatik liderler gizemli bir ¢ekim kuvveti olustururken, kosulsuz giiven

duygusunu saglarlar. Karizmatik liderler, olaganiistii performans i¢in ¢alisanlarini
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her konuda tesvik ederler, onlar {izerinde gliven ve inang olustururlar (Kogel, 2007).
Liderlin var olan karizmasi, ileyicilerini etkilemekte ve izleyicileri kendi etrafinda
toplamaktadir. Boyle bir durumda izleyiciler liderin bizzat dig goriiniisiinden

etkilenmektedirler.

Karizmatik liderler, giic sahibi, yiiksek Ol¢lide kendine giivenli ve kendi
dogrularini giiglii bir sekilde savunan liderlerdir. Karizmatik liderler orgiitte etkin bir
yonetim saglamay1 hedeflerler. Astlarinin hayranlik duydugu davranis bigimleri
sergilerler. Karizmatik liderlerin gii¢lii bir etkileme giicii bulunmaktadir. Bu nedenle

astlari, lideri sorgusuz bi¢cimde kabul ederler.
1.4.4 .4 Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel liderlik, orgiit misyon, amag¢ ve hedeflerinin lider tarafindan
belirlenmesi ve siirdiiriilmesidir. Kiiltiirel liderlik, orgiitiin bir grup olarak hareket
etmesini, astlarin rollerini net olarak anlamasi ve astlarina siirekli olarak yardim
etmesi siirecidir (Yildirim, 2005). Kiiltiirel liderlik, orgiitteki bireyler tarafindan bir
biitiin olarak paylasilan ideolojiler, inancglar, degerler ve normlarla g¢alisanlarin
etkilenmesi siirecidir. Kiiltiirel liderlik, rgiitsel aktorlerin etkileri, dinamik kiiltiirel

degerlerin etkisi ve bireylerin diisiincelerinin etkisiyle olusmaktadir.

Kiiltiirel liderlik, belirli kiiltiirel sonuglarla iliskili oldugu belirtilmistir. Orgiit
icinde algilanan pozitif orgiit kiiltiirii algisi ile liderlik davramst iligkilidir (Kogel,
2007). Ozellikle proaktif liderlik davranis1 ile pozitif orgiit kiiltiirii algisinm iliskili

oldugu kanitlanmastr.

Liderlik kuramlarmin incelendigi bu boélim okul miidiirlerinin liderlik
davraniglarina iliskin 6n bilgi olusturmaktadir. Okul miidiirlerinin liderlik konumlari
Ogretim alanimin i¢inde olmasi nedeniyle ogretimsel liderligi ayri bir baslikta

incelemekte fayda vardir.
1.4.4.5.0rganik Liderlik

Degisen ve siirekli olarak gelisen diinyamizda sirketler ulusal boyutlari

uluslararasi boyutlara tasimiglardir. Bununla beraber artan rekabet ortami ve hizla
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gelisen teknoloji, sirketleri karmasik ve belirsiz bir duruma siiriiklemistir. Bu durum

sirketlerin 6zellikle insan kaynaklarina daha fazla 6nem vermesini saglamistir.

Organik liderlik modern liderlik tarzlarinin bir iist sinifinda bulunmaktadir.
Bu liderlik stilinde liderler hiimanist ve merhametlidirler. Liderlik stili, doniisiimcii
liderlik ve iliskisel liderlik stillerinin birlesimiyle olusmaktadir. Organik liderlik,
dontigiimcii liderler gibi oOrglitte degisim ve yenilenme igin istiin performans
gostermektedir. Liderin Orgiitte degisime gidebilmesi ise ancak vizyon sahibi
olmasma ve bu vizyonu izleyicilerinin kabul etmesine baglidir. Bununla birlikte
organik liderler etkilesimsel liderler gibi ge¢cmisten gelen olumlu ve yararh
faaliyetleri siirdiirme yolunu tercih etmektedirler. Gegmisten gelen bu faaliyetleri
gelecek nesillere aktarmak isterler liderler, izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve
degeryargilarini degistirirler
(http://organicleadership.tumblr.com/post/185445185/organic-leadership,Erisim
Tarihi: 10.11.2014)

1.4.4.6. Himanist Liderlik

Hiimanist ya da baska bir ifadeyle babacan lider, astlarini korumaya yonelik
davraniglar sergilemektedir. Baz1 durumlarda orta kademedeki astlarin goriislerine
basvuru yapsada kararlar1 kendisi almaktadir. Daha ¢ok 6diil sistemini kullanmakta,
fakat gerekli gordiiglinde zaman ceza da uygulayabilmektedir (Kogel, 2007).
Humanist liderlik tarzinda lider, hem o6diillendirici hem de cezalandirict sistemi

birlikte uygulamaktadir.
1.4.4.7. Otokratik Liderlik

Otoriter ya da otokratik lider olarak isimlendirilen bu liderlik tiiriinde, otorite
liderde toplanan bir durumdur. Olumsuz bir liderlik tipi olarak ifade edilebilir.Ciinkii
astlarla lider arasinda var olan iletisim tek yonlii olup, yalnizca liderin emirlerini
iletmesi seklinde olmaktadir ve izleyiciler islerle ilgili olarak haberdar
olmazlar(Kogel, 2007). Grup, liderin otoritesinden korkar durumdadir. Otoriter
liderligin en 6nemli faydalari, lider icin giiclii bir motivasyon kaynagi olmasidir.
Tiim bunlarla beraber grupta tiim kararlar1 veren sadece lider oldugu i¢in, karar alma

siireci ¢ok hizl1 olmaktadir.
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1.4.4.8. Biirokratik Liderlik

Isletme biinyesindeki yonetici pozisyonlarina ¢alisan, yalizca unvan olarak bir
makam oldugundan ve bu makamdan dogan otoriteyi elinde oldugu igin liderlik degil
kagit tstiinde ve genellikle yazili iletisimi kullanarak yoneticilik yapan model olarak
karsimiza ¢ikmaktadir(Kocgel, 2007). Lider, gerekli yonlendirmeleri en iyi sekilde
yaptigindan, bu tip liderlerin izleyicilerinin herhangi bir yeteneginin olmamasi sorun
olusturmaz. Otoriter liderligin en énemli problemi, liderin ¢ok kati olmasi1 sebebiyle

motivasyon diisiikliigii olmasidir.
1.5. Lider ve Yoneticinin Farklar

Lider ile yonetici kavramlarinin arasinda kimi anlamsal farkliliklarin
goriilmesine karsin giinliik dil icinde birbirlerinin yerine kullanildig1 goériilmektedir.
Liderlik ve yoneticilik birbirlerinde farkli anlamlar ifade ettikleri gibi ayn1 zamanda
lider ve yonetici de birbirinden farkli rol, 6zellik ve davraniglart anlatmaktadir.
Liderlik kavrami tizerine gergeklestirilen arastirmalarda kimi bilim insanlari
yoneticilik ile liderlik kavramlarini kiyaslayarak aralarindaki farkliliklar1 degisik

boyutlarda incelemeye ¢alismislardir.

Lider ile yonetici arasinda ortaya ¢ikan farkliliklar Tablo 3.’deki gibidir.

Tablo 3. Yonetici ile Lider Arasindaki Farklhiliklar

YONETICI LiDER

Mevcut yapiyr korumayla ilgilenir. Degismeyle ilgilenir.

Yoneticidir. Y Onlendiricidir.
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Azilmis konusma metnini okur.
Biirokratik otoriteye dayanir.
Plan sahibidir.

Odiil ve cezaya dayah gii¢ verir.
Denetler.

Diizenler.

Hak ve yetkidir.

Idarecidir.

Tekrarcidir.

Muhafaza eder.

Sistem ve yapilar iizerinde odaklanir.
Kisa vadeli goriise sahiptir.

Nasil ve ne zaman biriminde soru

sorar

Gozii her zaman kar/zarar

cizgisindedir.

Mevcut durumu kabul eder.
Isi dogru yapar.

Bugiine odaklanir.

Mevcut durumu korumaya gelisir.

Konusma metnini kendisi yazar.

Moral otoriteye dayanir.

Vizyon sahibidir.

Paylasilmis amaca dayali gii¢ verir.

Gudiiler.

[lham verir.

Gli¢ ve yetenektir.

Yenilikcidir.

Farklilik yaratir.

Gelistiricidir.

Insanlar Uizerinde odaklanir.

Uzun vadeli goriise sahiptir.

Ne ve ni¢in diye sorar.

GOzi ufukla arar.

Mevcut durumu sorgular
Dogru isi yapar.
Gelecege odaklanir.

Degisim yaratir.
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Politika ve kurallar1 uygular.

Tarafsizhgr  saglamak  amaciyla
astlarindan uzak durur.

Pozisyon giiciinii kullanir.

Arkadan iter.

Orgiitiin genellikle

yiiksekkademelerinde bulunurlar.

"Bu

benimserler.

senin  isin..."  yaklasimimm

Basar icin sisteme dayanirlar.
Denetime giivenirler.

Kisa vadede basarilacak hedef ve

amaclara odaklanirlar.

Dikkati

kesinolmayandan korkarlar.

hareket ederler ve

Politikalar olusturur.

Riske karsi tedbirlidir.

Karmasadan uzak durur.

Paylas ilan degerlere dayali bir

kiiltiirolusturur.

Izleyenleriyle arasinda duygusal bir bag

olusturur.
Kisisel giiciinii kullanir.
Onde gider.

Bir orgiitiin her kisminda bulunabilirler.

"Sana faydali olacak olan..." kelimeleri

ile goriislerini ifade ederler.
Safari i¢in insanlara dayanirlar.

Insanlara giivenirler.

Uzun vadede orgutin neyi
basarabileceginin hayalini kurarlar.
Degisiklik yapma ve risk alma

egilimindedir.
Prensipler olusturur.
Gerektiginde risk alir.

Duraganliktan uzak durur.

Kaynak: Oren, Seher Armagan. Giiniimiiziin Liderlik  Profili;

Transformasyonel (Doniistiirticii) Liderlik Antalya Bolgesinde Bulunan Bes Yildizh
Otel Isletmelerinde Bir Arastirma (Yaymmlanmamis Yiikseklisans Tezi), Antalya,

Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006.
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Tablo 3.’de gosterilen farkliliklarin yaninda iki kavramin islevsel anlamda da

birbirinden farklilik arz ettigi hususlar oldugu soylenebilir (Ulgen ve Mirze,

2004:14). Liderin temel gorevi, oOrgiitiin stratejik yonlendirme durumunda vizyon,

misyon ve temel hedeflerini tayin etmek ve bunlara erismek amaciyla stratejiler

belirlemek iken yoOneticinin temel gorevi ise belirlenen stratejileri uygulamaya

koyarak istenilen sonuglara ulagmaktir.

Tablo 4. Yoneticilik ile Liderlik Arasindaki Karsilastirma

Yonetme

Yoneticilik, planlama ve biitce yapma ile ilgilidir.

Liderlik ise vizyon ve strateji yaratma ile ilgilidir ve

ufka odaklanir.

Ayni Cizgiye Getirme

Yoneticilik, organize etme, personel alim,
yoneltme, kontrol etme ve simrlart ¢izme ile

ilgilidir.

Liderlik ise paylasilan kiiltiir ve degerleri yaratma,
baskalarimin gelisimine yardim etme ve sinirlar

azaltma ile ilgilidir.

Mliskiler

Yoneticilik; iiretim, satis ve servisler gibi hedeflere
odaklanir, pozisyon giiciine dayanir ve patron gibi

davranmayi esas alir.

Liderlik ise; takipcileri etkileme ve motive etme
gibi insanlara yonelik faaliyetlere odaklanir, Kisisel
giice dayanir ve kog, kolaylastirici ve yardimer gibi

davranmayi esas alir

Yoneticilik, duygusal mesafeyi, uzman fikrini,
konusmayi, uygunlugu ve orgiitii iyi bilmeyi esas

alir.
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Liderlik ise duygusal baglan (kalp), acik fikirliligi
Kisisel Nitelikler (diisiincelilik), dinlemeyi (iletisim), uygunsuzlugu
(cesaret) ve kendini iyi bilmeyi (biitiinliigii) esas

alir.

Yoneticilik, istikrar1 devam ettirir.

Sonuglar Liderlik ise degisim ozellikle radikal degisim

yaratir.

Kaynak: Daft, R.L.Leadership Theory And Practice,Orlando, Dryden
Press,1999, s.39

Yoneticilik; yonetmelikler, kurallar ve yetki diizenlemeleri ile sinirlanmig bir
cerceve kapsamindasunulan isleri yaptirarak sonug almakla alakalidir. Ozetle,
yoneticilik, “karmasayla basa edebilmek” ile iliskilidir (Kotter, 1999:70).Liderlik ise;
hedefleri ve hangi islerin gergeklestirileceginitespit edilecek bir vizyona sahip olmak,
yenilik ve degisim gerceklestirmek, insanlar iizerinde giliven olusturarak onlari
isteyerek is yapma konusundatesvik edebilmektir. yani liderlik, “degisimle basa
cikmak” ile iligkilidir.

Liderlik ve yoneticilik kavramlarina yonelik yapilan tanimlar incelendiginde
liderlik kavraminin, yoneticilik kavraminmiistiinde bir etkileme giiciine sahip olmay1
gerektirdigi soylenebilir (Korkut, 1992:95). Genel olarak liderligin belirleyici niteligi
yenilik ve degisime kayma iken, yoneticiligin baslica niteligi koruma ve kollama

olmaktadir.

Soylenen farkliliklardan dolayr “her yonetici bir lider midir?” problemine
olumlu yanit vermek zordur. Hameck (1970:132)’nin de ifade ettigi iizere, her lider
kismi olsa da bir yoneticidir fakat her yoneticinin bununla birlikte bir lider olmasi her
zaman olast olamayabilir (Akt. Bursalioglu, 1994:208). Dolayisiylaincelendiginde
lideri Orgiit ortamina atama Yyoluyla gelen iist konumunda yer alan yonetici ile es
anlamda gormemek gerekli olmaktadir. Atama ile goreve gelse bile ist,

fakattakipgileri tarafindan sunulan niteliklerle bir lider seklinde algilanabilir.
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Yonetici de ancak kimisartlart yerine saglayarak iistlik imajindan liderlik imajina

gecis saglanabilir.

Literatiirde, yukarida bahsedildigi iizere liderlik ve yonetim kavramlar
birbirinden farkli kavramlar seklinde tanimlanmakla beraber, liderligin yoneticiligin
onemli ve biiyiik bir kisminiortaya koydugu da kabullenmektedir (Manthey, 2002:8).
Sahip olduklar1 ve istlendikleri farkli pozisyonlar dolayisiyla yonetici,
gerceklestirdikleri ve soyledikleri ile baskalarini etkilemektedirler. Bundan dolayi
yoneticilerin bununla birlikte birer lider olmalari ihtiyaci, sahip olduklar1 yonetsel

roliin olas1 bir sonucu olmaktadir.

Hem agiklamalardahem de tanimlardan da gorildigi tzere, liderlik ve
yoneticilik, anlamdas olmayan fakat birbirini tamamlayan diisiince ve hareketleri
iceren iki farkli kavramdir. Ergetin (2000:35)’in de s6z ettigi lizere, modern
orgiitlerde basarili olmak arzusunda olan yoneticilerin bu biitiinliigii saglamalari
onem arz etmektedir (Leblebici, 2008:63). Orgiitlerin giiniimiizde yasanan ve gelecek
zamanda da yasanmast muhtemel hizli degisme ve gelismeler dogrultusunda
varliklarin1 devam ettirebilmelerinin ancak, yonlendiricilik, yaraticilik, etkileyicilik
vb. c¢ok boyutlu liderlik siireglerini kapsayan dinamik bir yonetim yaklasimi

kazanmis liderler araciligiyla miimkiin kilinabilecegi degerlendirilmektedir.

Liderlik, her alanda ¢alisan yoneticilerinin alakadar olmak zorunda oldugu
onemli hususlardan birisidir. Yoneticilerin liderlik yapmalari gerektigi yaklasimi,
konunun onemini daha da fazlalastirmaktadir (Kogel, 2007). Orgiitlerin
kisilerdenortaya ¢ikmasi ve liderligin temelinde insan iliskilerinin bulunmasindan
otiirli, neredeyse biitiin orgiitler varliklarin1 devam ettirebilmek igin yoneticiye
oldugu olgiide lidere de gereksinimhissetmektedir (Argon, 2004:83). Orgiit
etkililigini yiikseltmekkonusunda izlenecek politikay1 ¢ok iyi anlayabilen, bu biling
ve yaklasimla calisanlarin yaratict kuvvetlerinieylemedokebilen bir yonetici, aym

zamanda liderlik konumunu da kazanabilmektedir.

Y oneticilerin astlarina yon kazandirmalari ve hedeflerin
gerceklestirilmesindeki olanaklari, onlarin liderlik o6zelliklerinin en Onemli ve

ayrilmaz kismidir. Dolayisiyla, yonetim hakkinda calisan pek ¢ok arastirmaci ve

40



uzman, liderligi yonetimin en Onemli faktoriiseklinde gormektedir. Baskayandan,
isletmelerde gorev alan her yoneticinin liderlik Kkabiliyetlerine sahip oldugu
sOylenemezse de bunlarin liderlik o6zelliklerine sahip olmalar1  gerektigi
kabullenmektedir. Fakat bunun tamaksi yonii, yani her liderin de bir yonetici olmasi
zorunlu ve kosul olmamaktadir (Paksoy, 2002:45). Baska bir deyisle, yoneticilik rolii
olmayan liderler oldugu iizere, lider olmayan ydneticiler de bulunabilmektedir. Fakat
ideal olani, yoneticilerin lider olarak konumlanmalaridir. Giintimiizdeki rekabet
sartlar1, degisen misteri beklentileri, kiiresellesen pazarlar ve teknolojik gelismeler
vb.sebepler bunu gerekli kilmaktadir. Ancak artik is diinyasini tanimlayan en 6nemli
kelimeler; degisim, kriz, gelisim ve ayakta kalma g¢abasidir. Boyle bir ortamda,
orgiitlerin basarili saglayabilmelerinin en etkin yolu etkili liderlik sergileyebilen
yoneticilere sahip olabilmektir. Dolayisiyla isletmelerde lider- yoneticilere daha

fazlagereksinimhissedilmektedir.

Liderlik ve yoneticilik birbirinin yerine konulabilen rollerdir. Nitekim
orgiitlerde gorev alan yoneticilerin liderlik performanslarinin, 6rgiitiin basarili ya da

basarisiz olmasi ile dogrudan iligkili oldugu ifade edilmistir.

Vries (2000:416)’a gore, herhangi bir igletmenin orgiitsel performansini tespit
etmede, pazar paylari, orgiit ¢alisanlar1 ya da idari diizenlemelerinin yerine, {izerinde

en ¢ok dikkat edilmesi gereken konu yoneticilerin liderlik faaliyetidir.

Liderlik emretmek olmamakta aksine ikna etmektir. Bakildiginda, lider
statiisiinii Gistlenen veya fiistlenecek olan insan ile izleyicileri (astlar1) arasinda bir
etkilesim bag1 oldugu sdylenebilir. Iste bu siire¢ kapsaminda, yoneticinin liderlik
gergeklestirirkenbagka bir deyisle astlarini belirli hedefler dogrultusunda yo6n
kazandirirken, gosterdigi davraniglar liderlik egilimiseklinde tanimlanabilir (Acar,
2001:96). Bagka bir tanima gore; yoOneticinin c¢alisanlarina etki ederek, orgiitiin
hedefleriyoniindegalismalarinigergeklestirmek tlizere sergiledigi tutum ve davranislar,
liderlik yonelimi seklinde ifade edilebilir. Bu tanimlamalar 1s1ginda, yoneticilerin

gosterdigi liderlik ile yonetsel davranisin ortiistiigii sOylenebilir.

Neticede; lider ve yonetici kavramlarmin birbirinden farkli oldugu genel

anlamda kabullenmis, fakat farkli anlagilmasinin sebepleri agik bir bigimde ortaya
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konulamamistir. Giiniimiizin belli olmayan ¢evre kosullarinda oOrgiitlerin basarisi
acisindan Dbirbirinden ayr1 fonksiyonlart bulunan bu iki kavramin yerinde
kullanilmas: gerekli olmaktadir (Soylu vd., 2007). Giiniimiiz yonetim ve liderlik
kavramlar1 birbirlerinin yerine gegecek kavramlar seklindedegil, ikisi de birbirini

sistem kapsaminda tamamlayan siiregler seklindetanimlanmaktadir.

Kiiresellesen diinyanin yasanan hizli degisim ve rekabet kosullar1 yoneticilik
ile liderlik arasindaki farkliligi kimi durumlarda daha belirsiz duruma getirmektedir.
Yoneticiligin karmasikligi diizenleme, liderligin ise degisimi diizenleme niteligi, her
iki kavrama yonelikkabiliyetlerin bir arada bulunmasi gerekliligini ortaya

koymaktadir.
1.6. Liderlik ve Egitim

Egitimin temel amaci, kisiyi toplumsal rollere hazirlamak ve kisinin kendisini
ve dolayistyla yasadigi toplumu gelistirerek, kendisine daha iyi bir gelecek ve

sonraki kugaklara daha iyi bir diinya birakmasidir.

Her yasta verilen egitim kisilere bilgi-beceri vermeye ve kisinin topluma
uyum saglama siireci asamasidir. Egitim verilen asama boyunca, topluma uyum
gosterme, mesleki yetenegi arttirma, kiiltiir seiyesini yiikseltme gibi hedeflerin
gerektirdigi  bilgi, yetenek ve aligkanliklarin kazandirilmasini  kapsaminda
olmaktadir. Bu ifade de egitimin temel hedefi olarak sunu sdylemek miimkiindiir,
bireyi sosyal bir hale getirmek, milli biitiinlesmeyi saglama, politik bilinci gelistirme
ve gelecekteki tretim siirecinde kullanilacak bireysel yetenekleri ve bilgileri
gelistirme olarak ta ifade edilebilir. Egitimin amaclari; “Insan giiciinii gelistirme,
sosyal esitlik durumunu ortaya ¢ikarma, egitim Ogretimde kalite ile etkiligi st
diizeye ¢ikarma ve son olarak ulusal amaclar gelistirmek olarak dort kategoriye

ayrilabilir.

Stratejik  liderlik konusunda egitim organizasyonlarinin bu roli
gerceklestirebilmesi, kapsmainda gergeklesen degisimleri izlemesini, var olan
kaynaklarint etkili kullanmasini ve gelistirmesini gerekli kilmaktadir. Egitim

orgiitlerinde biitiin bunlar1  gergeklestirmenin sorumlulugu egitim liderlerine
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verilmistir. Bunun nedeni, ortak bir amag¢ dogrultusundaki eylemlerin kendiliginden

esgiidiimlesmez olmasidir (Basaran, 1985).

Kiiresellesme kavramiyla beraber gerceklesen bunca degisim, belirsizlikleri
de beraberinde getirmektedir. Egitim liderlerine iliskin olarak, degisim neticesinde
gerceklesen  belirsizlik  durumlarindanorganizasyonlarin1  koruyabilmesi  igin
gerceklesen degisimleri, orgiitiin kendi deger ve hedefleriile dengelemeye ¢alismasi

gerekmektedir.

Rekabetin yogun olduguhatta yok edici duruma doniistiigii, ¢alisanlarin moral
ve is doyumlarinin orgiitsel verimlilik ve etkililige yansidigi, insanligin sahip oldugu
bilgi, beceri ve kabiliyetten faydalanmanin en degerli kaynak oldugu 21.yiizyilda
liderin sorumlulugu, geg¢misin basit lider-izleyen iliskisinden ¢ok daha karmasik
duruma gelmistir. Egitim oOrgiitlerinin iginde yer aldigi dinamik ¢evre, toplumun
egitim oOrgiitlerinden beklentileri her gegen giin biraz daha farklilagsmaktadir. Egitim
liderlerinin kat1 biirokratik kurallar kapsaminda, yalnizca mevzuat bekgiligi yaparak

bu beklentileri karsilamasi olas1 olmamaktadir (Acuner, 2000).

Egitim liderlerinden degisen bu sartlar altinda beklenmekta olan; bugiin ve
gelecekte, basinda bulundugu orgiitiin saghigini ve etkililigini devam ettirebilmek,
daha da etkili duruma getirebilmek igin gerekli liderlik davraniglarimi
gergeklestirmeleridir. 21. yiizy1l sartlarinda bu liderlik davraniglarinda olmak, liderin
stratejik diisiinmesini ve stratejik davranislarda bulunmasin yani “stratejik lider”

olmasini gerektirmektedir.
1.7. Tiirkiye’de Egitim Sektériinde Liderlikle Tlgili Yapilan Calismalar

Ozer ve Beycioglu (2013) “Paylasilan Liderlik Olgeginin Gelistirilmesi:
Gegerlik ve Giivenirlik Calismalar1” isimli ¢alismalar1 ile ilkogretim okullarinda
paylasilan liderligin ne seviyedegosterildiginedair 6gretmen algilarini betimlemeyi
hedef edinen gegerli ve giivenilir bir 6lgme aracinin gelistirilmesini hedeflemislerdir.
Gergeklestirilen gegerlik ve giivenirlik analizleri neticesinde &lgegin  var
olandurumuyla ilkogretim okullarinda paylasilan liderligine yonelik &gretmen

algilarinin nitelendirilmesinde kullanilabilecegi 6ngoriilmiistiir.
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Baloglu (2012) “Degerlere Dayali Liderlik ile Paylasilan Liderlik Arasindaki
Iliski: Okul Yoneticilerinin Davramslarma iliskin Nedensel Bir Arastirma”
isimliarastirmasinda, degerlere yonelik liderlik ile paylasilan liderlik arasindaki
iliskiyi incelemistir. Regresyon analizleri neticesinde, paylasilan liderligin degerlere

yonelik liderlikle % 27-43 araliginda ifade edilebilecegi gostermistir.

Bostanct (2012) tarafindan yapilan “Paylasilan Liderlik Algist Olgeginin
Tiirkge Uyarlamasi1” isimliarastirmada, paylasilan liderlik algis1 6lgeginin gegerlilik
ve giivenilirligini tespit etmek amaciyla gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen tiim
gecerlik ve giivenirlik analizleri neticeleri, Paylasilan Liderlik Algis1 Olgeginin
Tiirkiye’de okul c¢alisanlarinin 6rneklem seklinde alinacagi c¢alismalarda gecgerli ve

giivenilir bir 6l¢me yontemi seklinde kullanilabilecegini gostermektedir.

Baloglu (2011a) tarafindan yapilan “Dagitimc1 Liderlik: Okullarda Dikkate
Almmmast Gereken Bir Liderlik Yaklasimi” isimli bu arastirmanin temel maksadi;
dagitimer liderlik kuramini, diger kuramlarla olan bagmtis1 temelinde incelemek ve
bu yaklagimin en ¢ok bilinen savunuculari olan Gronn (2000), Spillane (2005) ve
Elmornin (2000) anlayiglarikapsaminda analiz etmektir. Calismada, dagitimci
liderligin formal ve informal uygulama sekillerinin okul yonetimini tekrardan

yapilandirma arastirmalarinda dikkate alinmasi ifade edilmektedir.

Baloglu'nun (2011) “Dagitimer Liderlik Uygulamalari: Eklektik Bir Tasarim
caligmasi”nin temel gayesi, dagitimci liderlik uygulamalarina yonelik yeni bir
eklektik tasarim kazanmaktir. Tasarimin, liderlige yonelik her tiirli kapasite
gelistirme ¢alismalar i¢inde, kuram ve uygulama boliimleriyle yol gosterici olacagi

ifade edilmistir.

Kolamaz’in (2007) “Destekleyici ve Gelistirici Liderlik Yaklasimlarinin
Orgiitsel Bagliliga Etkisi” isimli arastirmasinda, okul miidiirlerinin destekleyici ve
gelistirici liderlik yaklagimlarinin 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklarina olan etkisinin,
Ogretmen algilarina yonelik degerlendirilmesi hedeflenmistir. Destekleyici ve
gelistirici liderlik niteliklerifazlalastik¢a, 6gretmenlerin 6zdeslesme ve igsellestirme

bagliliklarinin yiikselecegi sdylenebilir.
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Cooper  (2012)  “Ortaokul ~ Midirlerinin ~ Transformasyonel  ve
PaylasilanLiderlik Stillerinin incelenmesi” isimliarastirmasinda transformasyonel ve
paylasilan liderlik tarzlarigosteren ortaokul miidiirlerini ve egitimcilerini incelemeyi
hedeflemistir. Karma yontemle calisilan bu arastirma ile birlikte, ortaokullarda

transformasyonel liderlige yonelik bir tablo ortaya koymaya ¢alismistir.

Grant (2011) tarafindan doktora tez c¢alismasi seklinde hazirlanan “Paylasin
Liderlik ile Yéneticinin Etkililigi Arasindaki iliski, Kuzey Carolina” isimli ¢alismada
paylasilan liderlik ile yoneticinin etKililik durumu arasindaki iliskinin arastirilmasi
hedeflenmistir. Calismaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin 6nemli bir kismi,
paylasilan liderligin bilesenlerinde kendilerinin de payr oldugunu ifade ettikleri

gostermistir.

Rivers (2010), “Paylasilan Bir Olgu Olarak Liderlik: Paylasilan Roller ve 3.
Smif Ogrencilerinin Basaris1 Uzerine Bir Calisma” isimligalismasinda, paylasilan
liderlik gorevlerinin Giiney Carolina’da kirsal bolimiindeyer alan 4 okulda okuyan 3.
Sinif Ogrencilerinin  matematik ve okuma Kabiliyetleri iizerindeki etkilerini
arastirmay1 amaglanmistir. Her dort okul i¢in de algilanan liderlik davraniglar ile
paylasilan liderlik davranislar1 arasinda pozitif bir bagmti oldugu sonucuna

erisilmistir.
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2.YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci yoneticilerin liderlik o6zelliklerinin kamu ve 6zel
kurumlarda karsilastirilmali olarak tiirlerine gore incelenmesidir. Bu anlamda bu
boliimde kamu ve 6zel okullarda yoneticilerin liderlik davraniglarikatilimeilarin 6z

degerlendirmeleri ileanlagilmaya ¢alisilacaktir.
2.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmada betimsel tarama modeli kullanilmistir. Mevcut bilgiler anket

formu araciligryla toplanmis ve analize dahil edilmistir.

Otokratik Lider — | Kurum Tiirii
Hiimanist Lider Yas

Biirokratik Lider Cinsiyet
Karizmatik Lider Mezun Olunan Okul

2.3.Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formu iki bolimden olugmaktadir. Birinci bolimde katilimcilarin demografik
bilgilerine iliskin sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde ise katilimcilarin liderlik
tarzlarin1 6lgmeye yonelik sorular mevcuttur. Liderlikle ilgili sorular, R. Yigit’in
doktora tez calismasinda (1996) kullandigi, orjinali Ohio Eyalet Universitesi Isletme
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Aragstirma Biirosu Aragtirmacilart J. Hemphill ve A. E. Coons tarafindan hazirlanan,
Andrew W. Halpin ve B. J. Winer tarafindan gelistirilen “Liderlik Davranislarini
Betimleme Anketi”, TODAIE Ogretim Uyesi Prof. Dr. T. Ergun tarafindan ydnetim
psikolojisi Ogretim {yeleriyle yapilan danisma toplantilar1 sonucu, Tirkiyedeki

yoneticilerin dzellikleri dikkate alinarak uyarlanan ve uygulanan ankettir.

Katilimcilara ankette yer alan her soruya 5°li Likert Olgegi iizerinden
siniflandirilmis olan “1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim;
4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden kendilerine en uygun olan

secenegi isaretlemeleri istenmistir.

Olgegin giivenirliligini ifade eden Cronbach’s Alpha katsayilar1 su sekilde

bulunmustur:
Otokratik liderlik alt 6lcegi 0,754
Hiimanist liderlik alt 6l¢egi 0,761
Biirokratik liderlik alt 6lgegi 0,712
Karizmatik liderlik alt 6l¢egi 0,729

Orneklemin analiz igin yeterli olup olmadigini agiklar. KMO 0 ile 1 arasinda
deger alir 1 e ne kadar yakinsa 6rneklem o kadar faktor analizine uygundur. KMO
degerinin 0,50 den biiyiik olmas1 gerekir. Bu ¢alismada KMO test degeri 0,641°dir.
Bartlett testi veri matrisinin birim matris olup olmadigina, degiskenler arasindaki
Korelasyonun yeterli olup olmadigina karar verir. Tiim korelasyon katsayilar1 sifirdir
bos hipotezini test eder. P value degeri < 0,05 ise veri seti faktor analizi ig¢in

uygundur. Bu ¢alismada Bartlett test istatistigi 0,01 olarka bulunmustur.
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Tablo 5. Faktor Analizi

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 4

Otokratik liderlik

0,741

S1

0,763

S2

0,755

S3

0,765

S4

0,801

S5

0,764

S6

0,749

S7

0,774

S8

0,731

Hiimanist lidelik

S1

0,731

S2

0,751

S3

0,741

S4

0,793

S5

0,781

S6

0,754

S7

0,763

S8

0,714

S9

0,752

Biirokratik liderlik

S1

0,714

S2

0,763

S3

0,754

S4

0,762

S5

0,743

S6

0,769

S7

0,719

S8

0,778

Karizmatik Liderlik

S1

0,713

S2

0,752

S3

0,792

S4

0,784

S5

0,763

S6

0,713

S7

0,732

S8

0,744
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2.4.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Mersin ilinde bulunan 1141 kamu ve 93 6zel egitim
kurumu olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise 375 kamu egitim kurumunda,
74 6zel egitim kurumunda yonetici olarak calisan kisi olusturmaktadir. Orneklem

seciminde zaman yetersizligininetkisiolmustur.

Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmistir. Veri

analizinde tanimlayici istatistiklerden faydalanilmistir.
2.5. Arastirmanin Kisitlar:

Her sosyal bilimler arastirmasinda oldugu gibi bu arastirmada da bir¢ok kisit
sozkonusudur. Oncelikle calismanin veri toplama araci ankettir ve arastirmaya
katilanlarmn bu sorulara samimi ve agik cevap verdigi varsayilmistir. Onemli bir diger
kisit ise Ornekleme iligkindir. Arastirmada yoneticilerin liderlik 6zellikleri
arastirilmis ve belki de kurumlarda evcut informal liderlere ulasilmamistir. Yani
kurum yoneticilerinin lider oldugu varsayilmistir. Arastirmacinin zaman ve biitce

kisit1 nedeni ile rastsallik metodu ile ulasilabilenler ile calisma kisitl kalmustir.

Calisma okul midiirleri ile yapilmis ve sadece Mersin ilinikapsamaktadir.
Calisma bulgulart, bilimin genellestirme egilimi ile o6rneklemin evreni temsil

ettigivarsayilmistir.
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3.ARASTIRMA BULGULARI

3.1 Ornekleme iliskin Bazi Tammlayicx Istatistikler

Tablo 6. Kattimeimin Gérevine iliskin Tamimlayic Bilgiler

Kurum
Kamu Ozel
n
Okul Miidiirii . 170 34
% 453%  459%
n
Miidiir Bas Yardimcisi . 22 5
% 5.9% 6.8%
n
Miidiir Yardimecisi 143 26
% 38,1%  351%
. n
Miidiir Yetkili Ogretmen 21 S
% 5.6% 6.8%
n
Miidiir Vekili : ! 2
% 1.9% 2 7%
o n 1 0
Tek Miidiir Yardimecisi
% 3% 0%
e . n 7 2
Miidiir Yardimeis1 Vekili
% 1.9% 2. 7%
n
Toplam - 375 4
% 100,0% = 100,0%

Toplam

204
45,4%
27
6,0%
169
37,6%
26
5,8%
9
2,0%
1

2%

9
2,0%
449
100,0%

Arastirmaya katilan yoneticilerin %45,4’1 okul miidiiri, %6’s1 miidiir bas

yardimecisi, %37,6’s1 miidiir yardimeisi, %35,8’1 midiir yetkili 6gretmen, %1’si miidiir

vekili, %0,2’si tek midiir yardimcisi ve %2’si miidiir yardimcisi vekilidir.

Arastirmada kamu ve 6zel egitim kurumlarindan katilan yoneticilerin gorevleri yakin

oranlardadir.
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Tablo 7. Katiimeinin Hizmet Yilina iliskin Tamimlayic: Bilgiler

Kurum
Kamu Ozel

n

5 yil ve daha az . 28 4
% 75%  54%
n

6-9 yil i 27 6
% 7.2% 8,1%
n

10-14 y1il i 61 13
% 163%  17.6%
n

15-19 yil i 108 21
% 28.8%  28.4%
n

20 yil ve iizeri 151 30
% 403%  405%
n

Toplam i 375 74
% 100,0%  100,0%

Toplam

32
7,1%
33
7,3%
74
16,5%
129
28,71%
181
40,3%
449
100,0%

Arastirmaya katilan yoneticilerin %7,1’1 5 yil ve daha az, %7,3’i 6-9 yil,
%16,5’1 10-14 y1l, %28,7’s1 15-19 yil ve %40,3’0 20 yil ve lizeri zamandir aynm

meslekte calismaktadir. Kamu ve 6zel egitim kurumlarinda calisan yoneticilerin

hizmet yillar1 oranlar1 yakindir.
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Tablo 8. Personel Sayisina iliskin Tanimlayic1 Bilgiler

Kurum
Kamu Ozel
n
50 Kisi ve daha az i 346 68
% 925%  91.9%
n
51-199 Kisi 28 6
% 7.5% 8.1%
n
Toplam i 375 74
% 100,0%  100,0%

Toplam

414
92,4%
34
7,5%
449
100,0%

Arastirmaya katilan kurumlarin %92,4’tinde personel sayist 50 kisi ve daha

az iken %?7,1’inde personel sayist 51-199 kisi arasindadir.

Tablo 9. Cinsiyete iliskin Tanmimlayic1 Bilgiler

Kurum
Kamu Ozel
n
Kadin 44 9
% 11,7%  12.2%
n
Erkek - 331 65
% 88.3%  87.8%
n
Toplam 375 74
% 100,0% = 100,0%

Toplam

53
11,8%
396
88,2%
449
100,0%

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri incelendiginde, %11,8’inin kadin ve

%88,2’sinin erkek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 10. Yasa Iliskin Tanimlayic1 Bilgiler

Kurum
_ Toplam
Kamu Ozel

n

30 yas veya daha az ; 4 0 4
% 1.1% 0% 9%
n

3139 yas 0 135 26 161
% 36,0%  351%  35.9%
n

4049 yas 0 157 34 191
% 419%  459%  42,5%
n

5059 yas 0 77 14 01
% 205%  18.9%  20.3%
n

60 yas ve ilizeri . 2 0 2
% 5% 0% 4%
n

Toplam O 375 74 449
% 100,0%  100,0%  100,0%

Arastirmaya katilan yoneticilerin %9’u 30 yas veya daha az, %35,9’u 31-39
yas, %42,5°1 40-49 yas, %20,3°1 50-59 yas ve %0,4’ii 60 yas ve iizerindedir.
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Tablo 11. Mezun Olunan Béliime Iliskin Tamimlayic1 Bilgiler

Kurum
= Toplam
Kamu Ozel
n
Sosyal Bilimler 0 292 60 352
% 779%  811%  78,4%
n
Fen Bilimleri i 43 8 51
& 11,5 10,8 113
n
Giizel Sanatlar i 13 2 15
% 3,5% 2.7% 3,3%
n
Toplam : 375 74 449
% 100,0%  100,0%  100,0%

Arastirma kapsaminda mezun olunan bdliim incelendiginde, katilimcilarin
%78,4’1 sosyal bilimler, %11,3’i fen bilimleri ve %3,3’i giizel sanatlardan

mezundur.
3.2. Arastirma Bulgular

Calisma kapsaminda olcege iliskin Cronbach’s Alpha katsayisi 0,841 olarak
tespit edilmistir. Bu durum 0lcegin giivenilir oldugunu gostermektedir. Calismada
Kolmogrov-Smirnov testi ile normallik sinamast yapilmistir. Tim degiskenlerin

normal dagildig: tespit edilmis ve bu nedenle parametrik testler uygulanmistir.

Calismada bundan sonraki asamada hipotez testleri sinanacaktir. Hipotezler

su sekilde gelistirilmistir:

H11: Kurum tiiriine goreotokratik liderlik agisindanistatistiksel olarak anlamli

bir farklilagmamevcuttur.

H12: Kurum tiirline gorehiimanist liderlik acisindanistatistiksel olarak anlaml

bir farklilasmamevcuttur.
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H13: Kurum tiiriine gorebiirokratik liderlik agisindan istatistiksel olarak

anlamli bir farklilagma mevcuttur.

H14: Kurum tiriine gorekarizmatik liderlik agisindan istatistiksel olarak

anlamli bir farklilagma mevcuttur.

H21: Yasa gore otokratik liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilasma mevcuttur.

H22: Yasa gore hiimanist liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilagsma mevcuttur.

H23: Yasa gore biirokratik liderlik acisindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilasma mevcuttur.

H24: Yasa gore karizmatik liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilagsma mevcuttur.

H31: Cinsiyete gore otokratik liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilasma mevcuttur.

H32: Cinsiyete gore hiimanist liderlik acisindan istatistiksel olarak anlaml1 bir

farklilasma mevcuttur.

H33: Cinsiyete gore biirokratik liderlik acisindan istatistiksel olarak anlamli

bir farklilasma mevcuttur.

H34: Cinsiyete gore karizmatik liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli

bir farklilagma mevcuttur.

H41: Mezun olunan boliime gore otokratik liderlik agisindan istatistiksel

olarak anlamli bir farklilasma mevcuttur.

H42: Mezun olunan boliime gore hiimanist liderlik agisindan istatistiksel

olarak anlaml1 bir farklilasma mevcuttur.

H43: Mezun olunan bodliime gore biirokratik liderlik acisindan istatistiksel

olarak anlamli bir farklilasma mevcuttur.
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H44: Mezun olunan boliime gore karizmatik liderlik agisindan istatistiksel

olarak anlamli bir farklilagsma mevcuttur.

Tablo 12. Kurum Tiiriine gore Otokratik Liderlikt testi

Ortalama t p
Kamu 21,77
= 0,488 0,626
Ozel 21,62

Yapilan t testi sonucunda otokratik liderlik agisindan Kkurum tiiriine
goreistatistiksel olarak anlamli bir farklilasmabulunmamaktadir (p>0,05). Kamu ve
Ozel okullarda calisan yoneticilerin otokratik liderlik algi ortalama puanlari0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli br dercede farklilasmamaktave bu
nedenle H11 hipotezi reddedilmistir. Kurum tiirii yoneticilerin otokratik liderlik
davraniglar1 lizerinde etkili degildir. Kamu veya 6zel egitim kurumlarinda calisan

yoneticilerin liderlik davraniglari otokratik algida benzerdir.

Tablo 13. Kurum Tiiriine gore Hiimanist Liderlik Diizeyi t testi

Ortalama t p
Kamu 27,76
0,089 0,929
Ozel 27,74

Yapilan t testi sonucunda kurum tilirline gore hiimanist liderlik
acisindananlamli bir farkliliklasmaolmadigi goriilmiistir (p>0,05). Kamu ve ozel
okullarda ¢alisan yoneticilerin hiimanist liderlik algilarina ait ortalama degerleri 0.05
onem diizeyinde anlamsiz derecedefarklidir ve dolayisiyla H12 hipotezi

reddedilmistir. Kurum tiirii yoneticilerin hiimansit liderlik davranislari tizerinde etkili
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degildir. Kamu veya 0Ozel egitim kurumlarinda calisan yoneticilerin liderlik

davraniglar1 hiimanist algida benzerdir.

Tablo 14. Kurum Tiiriine Gore ve Biirokratik Liderlik t testi

Ortalama t p
Kamu 27,00
0,637 0,525
Ozel 27,19

Yapilan t testi sonucunda kurum tiiriine gore biirokratik liderlik acisindan
anlamli bir farklililagmaolmadigi goriilmiistiir (p>0,05). Kamu ve 6zel okullarda
calisan yoneticilerin biirokratik liderlik algilarina ait ortalama puanlar1 anlamsiz
diizeyde farklilagmaktadirbu nedenle H13 hipotezi reddedilmistir. Kurum tiirii
yoneticilerin biirokratik liderlik davranislar tizerinde etkili degildir. Kamu veya 6zel
egitim kurumlarinda calisan yoneticilerin liderlik davranmiglart biirokratik algida

benzerdir.

Tablo 15. Kurum Tiiriine Gore Karizmatik Liderlik t testi

Ortalama t p
Kamu 17,33
0,404 0,686
Ozel 17,23

Yapilan t testi sonucunda karizmatik liderlik diizeyleri agisindanydneticilerin

kurum tiiriine gore anlaml derecede farklilasmadigigorilmistiir (p>0,05). Kamu ve
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Ozel okullarda c¢alisan yoneticilerin  karizmatik liderlik algilart  ortalama
puanlariarasinda 0.05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamaktadir; yani H14 hipotezi reddedilmistir. Kurum tiirii yOneticilerin
karizmatik liderlik davraniglar1 iizerinde etkili degildir. Kamu veya 6zel egitim

kurumlarinda c¢alisan yoneticilerin liderlik davraniglar karizmatik algida benzerdir.

Aragtirma kapsaminda tiim ydneticilerin liderlik tarzlarinin benzer diizeyde
oldugu belirlenmistir. Bu durumda tiim ydneticilerin hangi liderlik tarzina daha yakin

olduklar1 Tablo 15’de goriilmektedir.

Tablo 16. YoneticilerinLiderlik Tiirii Ortalama Degerleri Dagilim

Minimum Maksimum Ortalama
Otokratik 13,00 25,00 4,35
Hiimanist 21,00 30,00 4,62
Biirokratik 18,00 30,00 4,50
Karizmatik 11,00 20,00 4,33

Yoneticilerin liderlik tarzlari incelendiginde, ortalamalarin 4’iin {izerinde
oldugu goriilmektedir. Bu durum tiim liderlik tarzlarinda yoneticilerin olumlu
yanitlar verdiklerini gostermektedir. Bununla birlikte en yiiksek ortalamaya 4,62 ile
hiimanist liderlik tarzi sahiptir. Bu durum arastirmaya katilan yoneticilerin hiimanist
liderlik tarzina daha yakin olduklarini gostermektedir. Egitim kurumlarinda c¢alisan
yoneticilerin birer egitimci olmalarindan kaynakli olarak hiimanist liderlik algilar

yiiksektir.
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Tablo 17. YasaGore Otokratik Liderlik Anova Tablosu

Ortalama t p

30 yas veya daha

yay vey 20,11
az
31-39 yas 20,45

0,612 0,514

40-49 yas 20,52
50-59 yas 20,63

60 yas ve iizeri 21,21

Yapilan ANOVA testi sonucunda katilimcilarinyasa gore otokratik liderlik
ortalama puanlar1 agisindan0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasmaolmadigi goriilmiistiir (p>0,05). Yani H21 hipotezi reddedilmistir. Kurum
tiirii yoneticilerin hiimansit liderlik davraniglar1 lizerinde etkili degildir. Kamu veya
0zel egitim kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin liderlik davranislari hiimanist algida
benzerdir. Yas durumu yoneticilerin otokratik liderlik davraniglari tizerinde etkili
degildir. Yasa baglh olmaksizin yoneticilerin liderlik davraniglar1 otokratik algida

benzerdir.

Tablo 18. Yasa Gore Hiimanist Liderlik Anova Tablosu

Ortalama t p
30 yas veya daha
yas vey 27,76
az
31-39 yas 26,21 0,241 0,814
40-49 yas 25,45
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50-59 yas 26,21

60 yas ve iizeri 27,74

Yapilan ANOVA testi sonucunda katilimcilarinyaglarina goére hiimanist
liderlik diizeyleri agisindan0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasmaolmadigir  tespit  edilmistir(p>0,05). O halde H22 hipotezi
reddedilmistir.Yas durumu yoneticilerin hiimanist liderlik davranislar1 iizerinde etkili
degildir. Yasa bagli olmaksizin yoneticilerin liderlik davraniglart hiimanist algida

benzerdir.

Tablo 19.Yasa Gore Biirokratik Liderlik Anova Tablosu

Ortalama t P
30 yas veya daha 26.14
az
31-39 yas 26,54
40-49 yas 26,85 0,714 0,496
50-59 yas 27,12

60 yas ve iizeri 27,19

Yapilan ANOVA testi sonucunda yoneticilerin yaslarma gorebiirokratik
liderlik diizeylerinde0.05 o6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasmaolmadig: tespit edilmistir(p>0,05). O halde H23 hipotezi reddedilmistir.
Yas durumu yoneticilerin biirokratik liderlik davranislar1 iizerinde etkili degildir.

Yasa bagli olmaksizin yoneticilerin liderlik davraniglar: biirokratik algida benzerdir.
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Tablo 20. Yasa Gore Karizmatik Liderlik Anova Tablosu

Ortalama t p
30 yas veya daha 17,56
az
31-39 yas 17,54
40-49 yas 18,01 0,452 0,671
50-59 yas 17,65

60 yas ve iizeri 17,85

Yapilan ANOVA testi sonucunda katilimcilarin karizmatik liderlik sorusuna
verilen  cevaplardan, yoneticilerin  yasglarma  gore  karizmatik  liderlik
ortalamalarindadnem diizeyi 0.05 iken istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig:
goriilmistir  (p>0,05). O halde H24 hipotezi reddedilmistir. Yas durumu
yoneticilerin karizmatik liderlik davraniglar1 lizerinde etkili degildir. Yasa bagh

olmaksizin yoneticilerin liderlik davraniglar1 karizmatik algida benzerdir.

Tablo 21. Cinsiyete GoreOtokratik Liderlik t Testi

Ortalama t p
Kadin 21,45
0,454 0,674
Erkek 21,32
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Yapilan t testi sonucunda cinsiyete gore otokratik liderlik agisindan
istatistiksel olarak0.05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilasma olmadig1 goriilmiistiir
(p>0,05) ve boylece H31 hipotezi reddedilmistir. Cinsiyet durumu yoneticilerin
otokratik liderlik davranislar tizerinde etkili degildir. Kadin ve erkek yoneticilerin

liderlik davranislart otokratik algida benzerdir.

Tablo 22. Cinsiyete Gore Hiimanist Liderlik t Testi

Ortalama t p
Kadin 27,71
0,210 0,741
Erkek 26,68

Yapilan t testi sonucunda yoneticilerin cinsiyetlerine gore hiimanist liderlik
diizeyi agisindan anlamli bir farklilagma olmadigigorilmistir (p>0,05). H32
hipotezi reddedilmistir.Cinsiyet durumu yoneticilerin hiimanist liderlik davranislar
tizerinde etkili degildir. Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglar1 hiimanist

algida benzerdir.

Tablo 23. Cinsiyete Gore Biirokratik Liderlik t Testi

Ortalama t p
Kadin 27,51
0,677 0,566
Erkek 27,17

Yapilan t testi sonucunda ydneticilerin cinsiyetlerine gorebiirokratik liderlik
diizeyi agisindan anlamli bir farklilagma bulunmadigi goériilmistiir (p>0,05). H33
hipotezi reddedilmistir. Cinsiyet durumu yoneticilerin biirokratik liderlik davraniglari
tizerinde etkili degildir. Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislar1 biirokratik

algida benzerdir.
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Tablo 24. Cinsiyete Gore Karizmatik Liderlik t Testi

Ortalama t p
Kadin 17,38
0,421 0,696
Erkek 17,18

Yapilan t testi sonucunda yoneticlerin cinsiyetlerine gore hiimanist liderlik
diizeyleri arasindaanlamli bir farklilasma olmadigi gorilmistir (p>0,05). H34
hipotezi reddedilmistir. Cinsiyet durumu yoneticilerin karizmatik liderlik davranislar
tizerinde etkili degildir. Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglari karizmatik

algida benzerdir.
Tablo 25. Mezun Olunan Okula Gére Otokratik LiderlikAnova Tablosu

Ortalama t p

Sosyal Bilimler 20,11

Fen Bilimleri 20,63 0,654 0,557

Giizel Sanatlar 21,21

Yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarinmezun olduklari bilim
dalina gore otokratik liderlik diizeyleri acisindan 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilagma olmadigi yani mezun olunan bilim tiiriiniin
yoneticilerin otokratik yonetim tarzlarini ya da diizeylerini etkilemedigi sdylenebilir
vedolayistyla H41 hipotezi reddedilmektedir. Mezun olunan okul tiiriine gore
yoneticilerin otokratik liderlik davraniglar {izerinde etkili degildir. Mezun olunan

okul tiiri yoneticilerin liderlik davraniglar1 otokratik algida benzerdir.
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Tablo 26. Mezun Olunan Okula GéreHiimanist Liderlik Anova Tablosu

Ortalama t p

Sosyal Bilimler 27,76
Fen Bilimleri 26,21 0,218 0,841
Giizel Sanatlar 27,74

Yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin mezun olduklar1 bilim
dalina gorehiimanist liderlik diizeyleri acisindan 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilasma olmadigt yani mezun olunan bilim tiirtiniin
yoneticilerin hiimanistydnetim tarzlarini ya da diizeylerini etkilemedigi sOylenebilir
bu nedenle H42 hipotezi reddedilmektedir.Mezun olunan okul tiiriine gore
yoneticilerin hiimanist liderlik davraniglari iizerinde etkili degildir. Mezun olunan

okul tiirli yoneticilerin liderlik davraniglart hiimanist algida benzerdir.

Tablo 27. Mezun Olunan Okula GoreBiirokratik Liderlik Anova

Tablosu

Ortalama t p

Sosyal Bilimler 26,14
Fen Bilimleri 27,12 0,774 0,446
Giizel Sanatlar 27,19

Yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin mezun olduklar1 bilim
dalina gorebiirokratik liderlik diizeyleri agisindan 0.05 énem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilasma olmadigi yani mezun olunan bilim tiirliniin

yoneticilerin biirokratik yonetim tarzlarini ya da diizeylerini etkilemedigi sdylenebilir

64



ve H41l hipotezi reddedilmektedir. Mezun olunan okul tiiriine gore yoneticilerin
biirokratik liderlik davraniglar1 iizerinde etkili degildir. Mezun olunan okul tiirii

yoneticilerin liderlik davranislar1 biirokratik algida benzerdir.

Tablo 28. Mezun Olunan Okula GoreKarizmatik Liderlik Anova
Tablosu

Ortalama t p

Sosyal Bilimler 17,56
Fen Bilimleri 17,65 0,466 0,687

Giizel Sanatlar 17,85

Yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin mezun olduklar1 bilim
dalina gorekarizmatik liderlik durumu agisindan 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilasma bulunmadigi yani mezun olunan bilim tiiriiniin
yoneticilerin  karizmatik yOnetim tarzlarimi ya da diizeylerini etkilemedigi
goriilmiistiir dolayisiylaH41 hipotezi reddedilmistir. Mezun olunan okul tiirtine gore
yoneticilerin karizmatik liderlik davranislar1 {izerinde etkili degildir. Mezun olunan

okul tiirii yoneticilerin liderlik davranislar1 karizmatik algida benzerdir.
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SONUCve TARTISMA

Egitim sistemlerini gelistirmeye yonelik calisma ve politikalar, insan
kaynaginin 6nemi tizerinde odaklandi. Egitim sistemlerinin en degerli iki bileseninin
olarak ogretmen ve okul yoneticileri oldugu kabul edildi. Toplumsal refahin
arttirtlmasinda egitim ve egitim yoneticilerinin rolii anlasildigindan itibarenegitim
yOneticisinin, bazibeceri ve yeteneklere sahip olmasi kaginilmazhale geldi. Daha
kaliteli bir egitiminokul yoneticilerinin liderlik becerilerine bagli oldugu goriildii

(Celik, 2001:7).

Egitim sisteminin en iyi sekilde islemesi ve verimli bir orgiit olmasi,
yoneticilerin tutumlariyla dogrudan ilgilidir. Bu nedenle egitim ydneticilerinin
liderlik  Ozellikleri egitimin  kalitesini olumlu ya da olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir. Egitim yOneticisinin dgretmen, dgrenci ve personel iizerindeki
etkisi, yoneticinin liderlik o6zelliklerine gore farklilik gostermektedir. Bu nedenle
egitim yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin incelenmesi, Orgiit sagligt ve uzun

vadede toplum saglig1 acisindan dnemlidir.

Bu caligmada kamu ve 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin kendi
degerlendirmeleri ile liderlik tirlerinin ne oldugu ve demografik o6zellikleri
acisindananlamli bir farklilasma olup olmadigi anlasilmaya calisilmistir. Egitim
sektoriinde kalitenin arttirilmasinin ve egitimin etkin hale getirilmesinin énemli bir
bileseni de okul yoneticileridir. Egitim oOrgiitlerinde yapilan arastirmalar, okul
yoneticilerinin liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin giidiillenme, moral ve is doyumu
diizeyleri arasindaanlamli bir iliski oldugunu gostermektedir (Kabadayi, 1982;

Binbasioglu, 1998; Kocak, 2006; Tengilimoglu, 2005: 42).
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Diger alanlarda yapilan arastirma sonuclar1 da, isgérenin ¢alistigi orgiitsel
ortam ve yoneticininliderlik stilinin, isgdrenleri destekleyici ya da engelleyici
Ozellikler gosterdiginiortaya koymaktadir (Duxbury ve dig., 1984; Bakker ve dig.,
2000).Carmeli (2006) ve Carmelive arkadaslarinin arastirmasinda (2006), oOrgiit
yoneticisinin liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin yenilesmeyeiliskin davranislarini

etkiledigini ve orgiitiinperformansini etkiledigini saptamiglardir.

Yonetici ¢ok 1yl bir lider olsa biledgretmenleri tarafindan lider olarak
vasiflandirilmiyorsa, yonetici liderliginin biréneminin olmadigimi sdyleyebiliriz. Bu
durum Fiedler’in ‘Duruma Gore Liderlik Modeli ile yakindan iliskilidir. Farkli
durumlara yanlig liderlik davraniglarigdsterildiginde, ne kadar liderlik 6zelligi de olsa
iyi sonu¢ alinmayacaktir.Bundan dolayr 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri
yiikseltilmek isteniyorsadncelikle yoneticilerin liderlik diizey ve tiirleri belirlenmeli
ve bu beraber calistiklari ekibin beklentileri ile uyumlu hale getirilmelidir. Bunun
icinde en biiylik ¢abayr gostermesi gereken egitim politikalart ile yoneticileri ve
calisma bicimlerini sekillendiren diizenleyici devlet organi olarak Mili Egitim

Bakanlig ve il Milli Egitim Miidiirliikleridir (Atakli, 1996).

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular su sekildedir:Kurum tiirline gore
ogretmenlerin ve otokratik liderlik tutumlarianlamli sekilde degismemektedir
(p>0,05). Yani calismada kamu ve 6zel okullarda galisan yoneticilerin otokratik

liderlik algilarinin benzer oldugu tespit edilmistir.

Calismanin ikinci temel hipotezi kurum tiirline gorecalisanlarin hiimanist
liderlik tutumlarmin anlamli sekilde farklilasip farklilasmadigini tespit etmeye
yoneliktir. Yapilan t testi analizine goére kamu ve 6zel kurum Ogretmenlerinin
arasinda hiimanistlik liderlik boyutu agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
yoktur (p>0,05). Kamu ve 6zel okullarda g¢alisan yoneticilerin hiimanist liderlik
algilar1 benzerdir. Bu durum egitim yoneticilerinin bir egitimeci olmasindan

kaynaklaniyor olabilir.
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Calismanin bir digerhipotezi kurum tiiriine goregalisanlarin biirokratik
liderlik tutumlarmin anlamli sekilde farklilagip farklilasmadigini tespit etmeye
yoneliktir.Yapilan t testi analizine gére kamu ve 06zel kurum G&gretmenlerinin
arasinda biirokratik liderlik boyutu agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
yoktur (p>0,05).Kamu ve 6zel okullarda calisan yoneticilerin biirokratik liderlik

algilar1 benzerdir.

Calismanin dordiincii temel sorusu kurum tiiriine gorecalisanlarin karizmatik
liderlik tutumlarinin anlamli sekilde farklilasip farklilasmadigini tespit etmeye
yoneliktir.Yapilan t testi analizine gore kamu ve 6zel kurum Ogretmenlerinin
arasinda karizmatik liderlik boyutu agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
yoktur (p>0,05).Kamu ve 0zel okullarda calisan yoneticilerin karizmatik liderlik

algilar1 benzerdir.

Arastirma sonuglarina gore tiim hipotezler reddedilmistir. Buna gore 6zel ve
kamu egitim kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin liderlik algilart kurum tiiriine gore
degismemektedir. Egitim yoneticileri, kendi algilarina gore soruldugunda kurum tiirii
onemli olmaksizin &grencilere ve ogretmenlere benzer sekilde liderlik yaklagimi
gostermektedirler. Ancak elbette bunun dogrulamasi o yoneticilerin liderlik bigim ve
diizeylerinin 68retmenler ve 6grenciler tarafindan nasil algilandiginin belirlenmesi
ile miimkiindiir. Toplumsal gelismeye ivme kazandiracak okul sistemini, ancak
degisime ve gelisime Oncelik yapabilecek giiclii yoneticileri ile olusturmak
miimkiindiir (Arslan, 2002: 91-92). Balc1 ve Cinkir (2002)’1n yaptiklar1 6nemli saha
calismasinda bu gercek agikga ortaya c¢ikmistir. Ararstirmacilarin, Ankara
Universitesi EgitimBilimleri Enstitiisii, Egitim Yonetimi ve Planlamas tezli ve tezsiz
yiiksek lisansprogramlarina devam edip ge¢miste okul midirliigii yapmis ya da
halen okulmidirliigi yapan lisansiisti Ogrencileri ve MEB  yonetici
yetistirmeprogramlarini tamamlayip okul miidiirliigli yapanlarla gerceklestirdikleri
nitel arastirma bulgularina gore, katilimcilarprogramlara katilim sonrasinda ¢agdas,
vizyoner bir yonetici olduklarini,okulda aldiklar1 kararlara 6gretmenleri kattiklarini,
insan iligkilerine daha fazlabnem vermeye basladiklarini, daha da 6nemlisi humanist
ve daha demokratik bir yonetimsergilemeye basladiklarini belirtmislerdir. Bu

bulgular gostermektedir ki okulydneticilerine teorik ve uygulamali egitimlerden
68



gecirilerek liderlik davraniglarikazandirilabilir. Bu sekilde, 6gretmenlerin is doyumu
ve algilart konusundayodneticilerde farkindaliklar olusturulabilir. Bu c¢alisma ile
yoneticinin  kendi 06z degerlendirilmesi tespit edilmistir. Gelecekte yapilacak
caligmalarda bu yoneticilerin yonettikleri kisiler agisindan nasil degerlendirildikleri
ve kendi 6z degerlendirmelerinin kiyaslanmasi ile ¢ok dnemli ve faydali tespitlere
firsat verecegi disiiniilmektedir. Okul yoneticisinin liderlik stillerini, onu izleyenler
ve onu izleyenlerin degisik Ozellikleri acisindan elealacagi i¢in bu tip kiyaslamali

arastirmalarinilgili literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Arastirmada elde edilen diger 6nemli sonug¢ ise su sekildedir: En yiiksek
ortalamaya 4,62 ile hiimanist liderlik tarzi olarak belirlenmistir. Bu durum
arastirmaya katilan yoneticilerin hiimanist liderlik tarzina daha yakin olduklarim
gostermektedir. Daha oOnce milli egitimle yapilan g¢aligmalrda da buna benzer

sonugclar elde edilmistir (Karakdse ve Kocabas, 2006).

Arastirma sonuclarina gore kamu ve oOzel egitim kurumlarinda calisan
yoneticilerin kendi degerlendirmelerine gore liderlik tiirleri farkli degildir. Bu
arastirmada kamu ve 6zel okullarda galisan yoneticilerin belirgin sekilde hiimanist
liderlik tarzina sahip olduklar1 goriilmiistiir. Yoneticilerin egitim sektoriinde yer
almasi, yonetim tarzlarinda fazla degisiklik olmamasina neden olmaktadir. Egitim

yoneticilerinin liderlik tarzlari benzerdir.

Helvact (2010)’min yapmus oldugu arastirmada da benzer bir sonuca
ulasilmigtir. Okul midiirlerinin iletisimsel, iklimsel, davranigsal etik boyutlarindaki
etik davraniglar: orta diizeyde yeterli goriilmiistiir. Erdogan (2007) da 6gretmenlerin
okul miidiirlerinin hiimanist ilkelere uygun davrandiklarini algiladiklar1 sonucuna

ulagmustir.

Giltekin  (2008) gore etikcaligmasinda 6gretmenlerin  goriislerine gore
ilkdgretim okulu yoneticilerinin etik liderligin iletisimsel etik, oOrgiitsel karar
vermede etik, davramigsal etik boyutundaki davraniglar1 iyi  diizeyde

gostermektedirler.

Selimoglu (2008)’nun yapmis oldugu arastirmada da meslek 6gretmenlerinin

calistiklar1 okullarda meslek lisesi yoneticisinin “hosgorii” alt boyutundaki etik 6lgek
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diizeyleri ile ilgili goriisleri konusunda, “okul tiirii” degiskenine gore bakildiginda

anlaml1 bir farklilagma goriillmemektedir.

Arastirma kapsaminda demografik 6zelliklerle liderlik tiirii arasinda anlamli
iliskiye rastlanmamustir. Benzer sekilde yapilan bazi arastirmalarda liderlik tiirii ve
demografik 6zellikler arasinda anlamli iliskiye rastlanmadigi goriilmiistiir (Argon,
2004; Acar, 2001). Bununla beraber yas ve liderlik tarzi arasinda anlamli iliskiyi
tespit eden c¢alismalarda mevcuttur (Unal, 1991; Giiltekin, 2008; Helvaci,
2010).Ayrica, Kogak (2006), Eraslan (2003), Kaya (2002) ve Oran’in (2002)

yaptiklari arastirma sonuglart da, bu arastirmanin sonuglarini destekler niteliktedir.

Hem bu c¢alismada hem de diger birgok c¢aligmada egitim yoneticilerin
demografik oOzelliklerine gore liderlik tarzlarinin degismedigi goriilmektedir. Bu
durum aslinda egitim sektoriinde calisan yoneticilerin benzer liderlik algisina sahip
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Egitim ydneticileri islerinin bir geregi olarak
benzer liderlik 6zelliklerine sahiptirler. Bu durum egitim yoneticilerinin 6gretmenlik

mesleginden gelmesi ve benzer egitimi gormelerinden kaynaklanmaktadir.

Bu calisma bulgularindan yola ¢ikarak gelistirilen oneriler su sekildedir:

e Yoneticiler, 6rnek davranis sergileyerek kurumda diizeni saglayacak
ve kurumun basarisin1 artiracak olan kisilerdir. Bu sebeple, okul
miidiirleri secilirken liderlik 6zelligine sahip olup olmadiklarina
dikkat edilmelidir ve etik liderlik 6zelligi tasimayan kisilerin
yoneticilik pozisyonuna getirilmemesi gerekir.

e Ogretmenler, okul miidiirlerinin etik liderlik davrams1 gosterdiklerine
katilmaktadirlar. Ancak, okul miidiirlerinin etik liderlik davraniglarini
daha st dilizeyde sergileyebilmeleri i¢in ¢esitli egitimlerden
gegcirilerek konu hakkindaki bilgileri artirilmalidir. Bu kapsamda sik
sik hizmet i¢i egitim faaliyetleri diizenlenmelidir.

e Yoneticilerin benimsedikleri liderlik davranisina gére 6gretmenlerde
ortaya ¢ikan becerileri anlamaya yonelik c¢aligmalar daha fazla
yapilmalidir. Bunun i¢in biiyiik dlclide 6gretmenlerin beklentilerine

uygun bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi; ¢cok calismayi1 destekleyen,
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zamanin verimli kullanilmasin1 6n plana ¢ikaran bir ¢alisma

anlayiginin gelistirilmesi gereklidir.
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EKLER

ANKET FORMU

Kurum ada

Kurumdaki géreviniz

Hizmet Yih Siireniz 3 5 vil veyva daha az
O 69wl

0 10-14 11

O 15-19 vl

O 20 w1l ve iizeri

Kurumda Cahsan Toplam Personel | O 50 kisi veya daha az
Sayis1 O 51-199 kisi

1 200-349 kisi

3 350-499 kisi

3 500 kisi ve iizeri

Cinsiyetiniz O Kadin COErkek
Yasimz [ 30 vas veya daha az

O 31-39 vas

3 40-49 yas

3 50-39 yas

O 60 vas ve iistii
Mezun Oldugunuz Bilim [J Sosyal Bilimler

[ Fen Bilimleri

[ Giizel Sanatlar
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(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum;
4=Katihyorum; 5=Kesinlikle Katilryorum)

1) 2E)AHEG)

3=Kararsizim;

1.Astlarimin yapilan isler hakkinda bana her zaman bilgi
vermesini isterim.

2.Astlarimdan herhangi biri 1yi bir sey yaptig1 zaman takdir
ettigimi ¢esitli sekillerde belli ederim.

3. Herhangi bir konuda karar alirken, sadece o karardan
etkilenebilecegini diislindiiglim kisilerin fikirlerini alirim.

4.Astlarima her konuda giiven veririm.

5.Islerin yapilmasinda astlarima yardimci olur, onlar1 her
konuda desteklerim.

6.Astlarim ile iligkilerim de gerekli
mesafeyi korumaya 6zen gosteririm.

7.Daima isletmeyi ve konumumu olumlu etkileyecek seylere
odaklanirim.

8. Yapilacak isleri belirli bir siraya koyar astlarimdan bu isleri
o0 siraya gore yapmalarini isterim.

9.Is yerini ve astlarimi elestiriye kars1 savunurum.

10.Astlarim tarafindan alinan kararlar iizerinde bilgi sahibi
olmak isterim.

11. Astlarimdan is yeri kurallarina uymalarin1 beklerim.

12.Astlarimin is yeri i¢inde ve disinda kisisel olarak mutlu
olmalarini saglamak i¢in ¢aba sarf ederim.

13. Astlarbmin kendilerinin en 1yi olduguna inandiklar
konularda onlarin fikirlerine danigirim.

14.1s yerinde ¢ok énemli olmayan sorunlarin ¢dziimii igin bile
Oonemli zamanlar harcamaktan yakinmam.

15.0sle ilgili karsilastigim problemleri ¢dzmede astlarmmi
cesaretlendiririm.

16.Yapilmasi gereken islerin sonuglarin1 6nceden hesaplarim.

17.Gerektiginde astlarimi bagkalarmin yaninda overek, vs.
onurlandiririm.

18.Astlarimdan yapabileceklerinden daha fazlasim1 yapmalarini
isterim.

19.Astlarim1 isleri yapan kisiler olarak degil, insan olarak
gorurim.

20.Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi elestiririm.

21.Yapilacak isleri ben baglatirim.

22.Astlarima, kendilerinden ne bekledigimi acgikca sOylerim.

23.Astlarimdan benimle konusurken rahat olmalarini isterim.

24. Is yerinde astlarrmin arasinda meydana gelen
anlagsmazliklardan her zaman haberdar olmak isterim.

25.Cok caligsarak astlarima 6rnek olmak isterim.
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26.Astlarimin  kendilerini gelistirmelerine yonelik caba ve
girisimlerini siirekli olarak desteklerim.

27.1s yerindeki konumumun astlarim tarafindan anlasildigindan
emin olmak isterim.

28.Astlarimla ¢esitli sosyal faaliyetlere katilmaya 0Ozen
gosteririm.

29. Astlarimdan isletmenin
stratejilerini ve politikalarini benimsemelerini isterim.

30.Astlarimin yaptig1 isleri siki bir sekilde izler ve denetlerim.

31.Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratmaya
calisirim.

32.Astlarima gelecege dair umut ve iyimserlik agilarim.

33.Astlarimin  egitimlerine Onem verir, onlarin egitim
programlarina katilmalarini desteklerim.

81




