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Toplumsal, ekonomik, sosyal gilgmlerin ve vyeniliklerin yaandgl gunimuizde
organizasyonlar giderek artan rekabet ortamind&tayalabilmek ve mucadele edebilmek
icin bu degisime ve yeniliklere uyum gamak zorunda kalnglardir. Degisim ve yeniliklere
uyum sglamak, bunlari organizasyonlarda uygulayabilmek Wéresel standartlari
yakalayabilmek ancak yoneticilerin ayni zamandarlid davranglarina sahip olmalari ile
mumkunddr. Organizasyonu gaauya ve gelegee tgiyan ki liderdir. Bu ¢algmanin amaci
Mersin Sglik Sektoriinde ki yoneticilerin liderli farkhliklani ortaya koymaktir. Bu
calismanin 6nemi, salk sektérindeki liderlik farkhiliklarindaki demogfii faktérlere gore
desisimini belirlemektir. Bu maksatla Mersin’inde 135gh& calisanlarina uygulana anket

calismasi ile elde edilen bulgular analiz edgtmni

Anahtar kelimeler: Liderlik, Farkliliklarin Yonetimi, Mersin Sguk Sektort

vi



ABSTRACT

Diversity Management Leadership

“Mersin Health Sector Case”

Selami CANATAN
Master Thesis, Department on Business Administratio
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Murat KOYLU

JANUARY 2016, ...... pages

In todays world, where rapid social, econoroianges and innovations take place,
organizations are obliged to adapt themselves deetlthanges and innovations in order to
survive and compete in an increasingly competigmgironment. Adapting to changes and
innovations, applying them to organizations andpkegup with the global standards is only
possible through executives who possess leades&hip. Leader is the person who leads the
organization to success and future. The aim of shisly is to show the differences of the
executive leadership of Mersin in the health sectdihe importance of this study is to
determine the change in leadership based on deptugréactors, differences in the health
sector. For this purpose, the results obtained Miginsin in 135 health workers to implement

the survey were analyzed .

Key Words: Leadership, Diversity Management, Mersin Healtbt&e
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GIRIS

Gunumuz gletmelerinde liderlik olgusunun 6nemi gittikce adkia bu argtan dolayi
da cok farkl liderlik tarzlar ortaya cikmaktadiBu calsmanin amaci Mersin 8hk
sektoriinde ki yoneticilerin liderli farkhliklarinortaya koymaktir. Bu c¢aimanin dnemi,
saglik sektorindeki liderlik farklihklarindaki demogii faktorlere gbére dgsimini
belirlemektir. Bu maksatla Mersin'inde 135g8& calisanlarina uygulana anket gahasi ile
elde edilen bulgular analiz edilgar.

Bu amac dgrultusunda cajma Uc¢ bolim olarak ele alingtir. Birinci bolimde;
liderligin tanimi, lider ve yonetici kavramlari arasindakiski, liderlikteki davrangsal
yaklasim, liderlik kavraminin ortaya ¢, liderlik cesitleri liderligin fonksiyonlari, liderlik
Stratejiler, liderlik Yaklaimlari ele alinarak litarattr agamasi yapilmygtir.

Ikinci bolumde; farkhlgin tanimi/anlami, farkliliklarin yonetilmesi, fadkklarin
ortaya ¢ikg nedenleri, sosyal ve kultirel farkhliklar ile katarin demografik faktérlerle olan

ili skisi ele alinmgtir.

Calsmanin dgunci boliumi Mersin @&k sektoriinde yapilan anket gahasiyla,
liderlikte farkhliklarin yonetimi argtiriimis, argtirmanin amaci, 6nemi, gtama 6rneklemi,
veri toplama teknikleri, 6lcek ve bulgulara yer irarstir. Anket 0&lcesi Dilaver
TENGILIMOGLU, Arzu YIGITin “Hastanelerde Liderlik Davraglarinin Personelis
Doyumuna Etkisini Belirlemeye Yo6nelik Bir Alan Cgtinasi” (2005) ve Alparslagahin
GORMUS, Ezel DERER, Efe GOKAKIN, Abdullah iTiz, Tarik SAHIN'in, Bankacilik
Sektoriinde Astlarin  Yoneticilerinin - Mevcut LiderlilDavranglar ile ideal Liderlik
Davranglarina iliskin Algilamalari (2015) adl ¢aimalarindan alinng) givenilirlik olcesi
test edilmgtir. Anket sonuclari istatistiksel programinda @nadilerek sonuclar tablo ve

grafikler halinde sunulmgur.
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BiRiINCi BOLUM
LiDER / LIDERLIK VE TANIMI
1.1.Liderligin Tanimi

Bir kavrami anlayabilmek icin tanimini yapmak terb@l mecburiyettir. Fakat
liderlik kavraminin bilimsel bir tanimini yapmakliderligin birden ¢ok boyutunun
olmasindan dolayi oldukca zordur(Ozmen,2009:6)etlikl kelimesi diinya literatiiriine
14. yy’ da girm§ olmasina rgmen son zamanlarda siklikla telaffuz edilmekte ve
kullaniimaktadir(Yalinkili¢,2010:1).

Insanlar, grup halinde yayan sosyal nitelikli canlilar olduklar kadar
olusturduklari gruplari yonetecek ve hedeflerine gdatékeliderlere de ihtiya¢c duyan
varliklardir(Gsretici,2006:2). Genel cercevesiyle liderlik; belighrtlar altinda, belirli
kisisel veya grup amaclarini gerceflamek Uzere bir kimsenin bkalarinin
faaliyetlerini etkileyebilmesi ve yonlendirebilmessireci olarak tanimlanabilir
(Bayram,2013:4).

Liderlik, diger insanlardan farkh olmak, géremgiti gérmek ya da
hissedemedini hissetmektir. Liderlik bir vizyon sahibi olmake bu vizyona egimek

icin gereken d@simi yaratacak stratejiler ggtirmek demektir(Kaya,2002:16).

Liderlik konusu yizyillardir insarghu tzerinde merak konusu uyandiran bir
konudur. Insanlar liderlik konusunun ne demek gidau @&renebilmek icin, liderlik
konusu hakkinda g#li acilardan argtirmalar yapmglardir. Bu aragtirmalar sonucunda
liderlik konusunu acgiklamaya ¢gdin bircok model ve kuram ggirilmistir. Bu model
ve kuramlar cercevesinde liderlik Gzerinde cok daatgtirma yapilmg ve tam olarak

aclklanamayan bir konu olarak kaktm(Kara,2012:24).

Insanglu yasami boyunca amaglarina gbilmek icin cok sayida sorunla
karsilasmig, bu sorunlari ¢cozmek icin ¢cok micadele verme vermeye de devam
etmektedir. GUnimuizde, bu muicadeleyi telimea vermek yerine genellikle grup
icerisinde organize birsekilde verilmeye c¢agildigi gorulmektedir. Bu nedenle
isletmelerde cagan birey ve gruplarin keitastiklari problemlere etkili ¢ozumler
Uretebilmeleri icin  onlari  ybnetenlerin uygun O#ddre sahip olmalari
gerekmektedir(Tabak vegR009:2).



Tablo-1'de lider ve liderlik tanimlari ile ilgili lsa bir literatlr taramasi yer almaktadir.

Tablo 1: Lider ve Liderlik Tanimlari

Yazar Tanim

Hemphill ve Liderlik, paylailan amaca yonelik olarak grup faaliyetlerinin lyire

Coons, 1957 tarafindan yonetilmesi davramdir.

Bass, 1960 Liderlik, bir grup insani belirli amagkdogrultusunda etrafinda
toplayabilme ve bu amaclari gerceftiemek icin onlar harekete
gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir.

Stogdill, 1974 Liderlik, kanlikli davrang ve fikir birligi ile bir yapiyr hareket

[1°)

gecirebilmek ve bu hareketi devam ettirebilmektir.

Katz ve Kahn,
1978

Liderlik, 6rgutiin mekanik yapisina yonelik, rutigherin dsinda ve

bunlarin daha Ustiinde ggirilen etkilesimdir.

Burns, 1978 Liderlik, takipcilerin guddlerinin; kumsal, politik, psikolojik ve
diger kaynaklar kullanilarak yukseltiimesi, kdanmasi ve tatmin
edilmesi ile ortaya ¢ikar.

Bennis, 1985 Liderlik, hizla gesen dinya da organizasyonlarin bugidene

uyum sglayabilmeleri icin atacaklar adimlarin arkasindad
blayuk itici gucgtur. Liderlik; oOrgutin tamaminda $eslilen
calisanlara enerji veren ve onlari guclendiren bir olgmakla
beraber, insanlarin kendilerini dnemli hissetmelégrenme ve
yeteneklerin ortaya c¢ikmasi ve onlari grubun bircasi olarak

g6rme bakimindan kritik bir stregtir.

Robbins, 1986

Liderlik,
kabiliyetidir.

grubu amaclarina salbilme yonunde etkileme

Yukl, 1989

Liderlik, bir insanin soylegi sekilde davranmasi halinde gglie

kaydedilecgini vurgulayarak bgka bireyleri ikna etmesidir.




Bennis, 1989 Lidersi dogru yapan dgil; dogru isi yapan ksidir.

Bass, 1990 Lider, amacin saptanmasi ve amaganalkaicin gerekli faaliyetle)
Uzerinde yapfn etki nedeni ile bir organizasyonun gdr
tyelerinden farklilgan kimsedir.

House, 1999 Liderlik, orgutun kerisi ve etkingini saglamak icin, liderin
astlari etkileme ve motive edebilme yetgide.

Arikan, 2001 Lider; grup icerisinde hedeflere skin grup faaliyetlerin
yonlendirme ve ggidim s@lama gorevi verilen ki veya atanny
bir liderin yoklusunda, bu fonksiyonlari tstlenergklir.

Zel, 2001 Liderlik, bir grup insani belirli amaclatrafinda toplayabilme v
bu amaclari gerceldgrmek icin onlari harekete gecirm
etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir.

Yukl, 2002 Liderlik, ihtiyaglarin anklmasi ve uzerinde fikir birgi

salanmasi ve etkili bicimde faaliyete gecilmesi igialisanlari
etkileme streci olup, ayni zamanda payéan hedeflere ukanada

bireysel ve kolektif cabalarin timind icermektedir.

=

e

€,

Tabak vd., 2007

Liderlik, belirli bir amag, hededgdultusunda mevcut gése bir
grubu veya ekibi olgturmak, mevcut ise onu ekip ruhuna s3

kilarak harekete gecirmek, sevk ve idare etmek wegarbya

hip

ulastirabilmektir.

Kaynak: Yukl, 2008:3; Sgri (2008)'dan Aktaran

gelistirilmi stir.

1.2.Lider ve Yonetici Kavramlari Arasindaki iliski

Gar, 2011:5 faydalanilarak

Yonetici, sletme i¢cin mevcut olan buttun kurallar cercevesipdemasi gerekeni

yapan ve bu yoldan hi¢ ¢cikmayangsillir ve risk almayandir. Lider isegletmeye

kurumsal yapi icinde yenidesekil verebilen, kurallara [gh kalmadan kurallar koyarak

isletmeyi en Uste tayabilen, icsel motivasyona sahip gdantisti durumlari yonetebilen



kisidir(Uysal,2012:3).Is hayatinda rekabetin ve belirspili fazla olmasi, teknolojide
meydana gelen hizli ggimler yonetimi Ustlenecek #lerin, liderlik vasfina sahip
olmasini gerektirmektedir(Bak2002:106).

Yoneticiler ve liderler dgiince yapilariyla, katilmlariyla, catnalari ve uyum
salayislari ile birbirlerinden farkhdirlar. Hegeyden 6nce yoneticiler ve liderler farkli
kisiliklere, deneyimlere ve c¢ocukluklarindan yé&tnliklerine kadar farkh gefimsel
davrang tarzlarina sahiptirler(Erttirk,2008:25). YoOnetiae Vider, ayni anlami ayor
gibi algilansa da, son yillarda yapilan saranalar ispatlangiar ki, aralarinda énemli

sayllabilecek farkliliklar bulunmaktadir.

Yonetici - lider ayriminda goze carpan en belirgerklilik, yoneticinin
mevcuttaki cerceve icinde faaliyet gostermesi, kamauygun hareket etmesi; liderin
ise bundan farkh olarak vyenili takip etmesi ve bunu organizasyona adapte
etmesidir(Dgan,2005:8).

Tablo 2: Lider ve YoOnetici Arasindaki Fark

IDERLER YONET ICILER

Kisileri, ©6zgun o6zellikleri ve aktifKisisel olmayan, yonetsel amaclari |ve

tutumlari benimserler. kurallari benimsemegdimindedirler.

Yeni moral dgerler yaratip verdiklefiAnlasma, ddullendirme, cezalandirma vb.
uyruklarla  6zel istek ve amagla@snek ama kitabi taktikler kullanirlar.

olustururlar.

Iste caku yaratmayi, riske girmeyi, firsat Var olani koruma guddleri, riske girme

ve odulleri yuksek tutarlar. arzularina ket vurur.

Eski 6rnekleri izledikleri durumlarda yenjCalistiklari  kisilerle  karar sirecle
yaklasimlar gelitirebilirler. gelistirmede oynadiklari rollere goresiki

kurar ve ilgilenirler.

Empatik yollarla, sezgileriyle insanlarniAstlaryla, dolayli olarak ilegim kurarlar.

once dgince ve duygulart sonf®nlari emirlere itaate zorlarlar.




eylemleriyle ilgilenirler.

Gucunu kgileri etkilemelerinden ve kisel

ili skilerinden alir.

Gucuni bulunduklar makama dayana

alirlar.

Basari icin insanlara dayanirlar.

B icin sisteme dayanirlar.

Ekibinde yer almak isteyen izleyicile

sahiptir.

sahiptirler.

Sana faydali olan kelimeleri ile g@térini

ifade eder.

Kurum tarafindan belirlenpi  olan

hedeflere ulgmak icin gayret sarf eder.

r&endilerinin tayin ettikleri izleyicilere

Dogru isleri yaparlar, pazarlamacidirlar.

Isleri dogru yaparlar, finanscidirlar.

Kurumu ihtiyaclar icin  dgistirmeye

calisirlar ve gelstirirler.

Organizasyonun simdiki  durumunu
muhafaza etmeye calilar ve sureklilik

salarlar.

rak

Uzun vadede organizasyonun ne

#&hsa vadede gercelflecek hedef v

D

basarabilecginin hayalini kurarlar.

amaclara odaklanirlar.

Kaynak: Sayin, 2008: 11; Ercetin, 2000:

1.3. Liderlik Kavraminin Ortaya Ciki si

12’den Aktarans&ly2012:33.

Liderlik kavraminin ne anlama gefii kavrayabilmek icin ilk olarak iki konu

uzerinde durulmasi gerekmektedir. Bunlardan ilksanlarin yapisi gegekendilerini

ya ybneten ya da yoOnetilen olarak ifade etmeysmalaridir. Bunun yaninda hayatta

resmi iligkilerin yasandgl orgutlerden, daha az resmiyetin giduaile ortamina kadar

uzanan surecte insanlari etkileyen veya etkilenetider veya izleyen ikkisi

icerisindedir(Altinta,2009:49).

Liderligi kavram olarak inceledimizde 6ncelikle liderlik kavraminin kaps&di

ve kasihkli etkilesim icerisinde oldgu U¢ ana unsurdan bahsetmemiz gerekir. Bu

unsurlar lideri oldgu konuma getiren ve liderlik vasfinin yerine gétiesi sirecinde
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etkin olan @elerdir. Bu @eler: Onderin muhatap oldu grup, énderin gruba olan etki
seviyesi ve son olarak da onderin surecler ile akrnstedgi hedef (amag) geleri
olarak siralanabilir(Eren,1996:387).

Insanlarin gruplar halinde hareket etmeysldmhklari zamanlardan bugine
kadar olan evrede, liderlik kavramindan bahsetmeknkiindir. Cunki toplumlarin
yonetime ve yoOnetilmeye ihtiyaci vardir. Yonetimmalyan insan gruplarinda kaos ve
kargaa hakimdir(Kiziltay,2010:4).

Yaklasik 1930 lara kadar liderlik kavramina c¢ok fazlaedm verilmemy,
liderligi ayri bir yaklgim olarak ele alan agarmalar yapilmangtir. Uzun slre
yoneticilik ve liderlik kavramlari birbirleriyle ay saniimgtir. Calsanlarin yoneticilerin
sozlerini kendiliklerinden izleye@e varsayildgindan, yoneticilerin liderlik alaninda

herhangi bir gitim gérmelerine gereksinim duyulmaghr(Oral,2013:58).
1.4. Liderlik Teorileri

Liderlik ile ilgili teorileri cesitli sekillerde siniflamak mumkidnddr. Siniflama
sekli: Evrensel ( Universalistic ) Liderlik Teoriier Durumsalk / Keul Bagimlilik
(Contingency ) Teorilegeklinde olabilir(Kogel,2007:448-449).

Yonetim fonksiyonlari tek bir bitiin olarak ele aliginda liderlgin Gzerinde en
fazla aragtirma yapilan alanlardan biri olgu gortulmektedir. Yo6netim diincesinin
cagdas ve bilimsel niteliklerini kazanmaya adigi 1900’ |G yillardan ginimuize kadar
liderlikle ilgili pek cok aratirma yapilmg, bircok liderlik modeli ve kurami
gelistirilmi stir. Ancak tim yonetim teorisyenlerince benimsenen uygulamacilara
etkili liderlik yontemleriyle ilgili somut 6nerilegetiren ortak bir liderlik kurami henlz
benimsenmenmgiir(Balekoglu,1994:39'dan Aktaran ¥it,2004:39).

1.4.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik konusunu, liderlik teorilerini agiklamalgin kullanilan ilk yaklaim
budur. Farkh bir anlatimla, belirli bir grup iciedir kisinin lider olarak belirlenmesi ve
grubu yénetmesinin sebebi buikin sahip oldgu 6zelliklerdir. Lider, bu farkliliklari
nedeniyle dier grup tyelerinden farkli bir §idir(Kogel,2007:448-449).

Nicin bazi kgilerin lider olduklari ve liderliklerini devam ettikleri sorusu

bircok incelemeye konu olmgtur. Bu konuyla ilgili ¢calmalarin bainda ilk sistematik
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calismalar sosyolog ve psikologlar tarafindan liderigidal 6zellikleri ile ilgili olarak
yapilmstir(Yigit,2004:40).

1.4.2. Davranssal Liderlik

Davrangsal liderlik yaklgimi, lider olan kginin egitim yoluyla kazandii
liderlik davranginin, davramg dzelliklerini belirledgini ve liderin etkinlginin bireysel
Ozelliklerden ibaret olmagh distincesini ileri suirmektedir. Liderin, grubun beldigi
hedeflere ulgabilmesi icin gerekli olan; izleyenlerle arasinda&tkilesim tird,
gudulemesekli, grup bghli g1, grup Gyelerinin karar alma sirecine katkilamjreverme
tarzi, toplantilari yonetmeekli, grup icindeki kaynaklari kullagh hale getirme gibi

davranglari 6Gnemli olmaktadir§imsek,2006:12).

Isletmeler birbirinden farkh gtim kurumlar dgisik yonlerden incelemeler
yapmslar ve bu durum sonucunda temel dawsal yaklgaim ceitleri ortaya
koymulardir. Yapilan argtirmalarda elde edilen temel yalalar birbirinin aynisi
olmustur. Arastirmacilar genel olarak belirlenebilgniki tirll liderlik sekli Gzerinde bir
fikir birli gine varmglardir. Bu gorglerden bir tanesi goreve yonelik liderlik ( gbrev
kabiliyeti, insiyatif, e yonelme); dieri ise, ksiye yonelik liderlik (yetenek, kiyi
dikkate alma, ¢cagana yonelmegeklidir (Bege¢,1999:22).

Davrangsal liderlik kuraminin gejmesinde yonetim bilimcilerinin yapmi
oldugu csitli uygulamali ve teorik cagmalarin katkilari olmgtur. Bunlardan
baglicalari: Ohio State Universitesi Liderlik ¢ghalari, Michigan State Universitesi
calismalari, Blake ve Mauton‘un Yonetsel Diyagram Modéllcgregor'un X ve Y
Kuramlari calgmasidir. BUtin bu camalarin ortak noktasi, liderlerin liderlik
davrangini ortaya koyarken iki konuyu 6nemsemeleridir:imirsi “ise veya goreve
yonelik olma”, ikincisi “kisiye ybnelik olma” boyutlaridir. Bu ¢amalarin sonucu
olarak caitli liderlik tarzlari belirlenmg ve bunlarin etkinlikleri argdiriimistir.
Davrangsal kuramlar, liderlik sUrecinin anldmasina 6nemli katkilarda bulunmakla
birlikte cevreye ve kallara a&irhik vermemeleri nedeni ile ef@rilmislerdir
(Tengilimaglu,2005:4-5)

1.4.2.1.0hio State Universitesi Liderlik Calgmalari

1945 yilinda Davragsal liderlik kuraminin gejmesine olanak taniyan ilk
calsma “ Ohio State Universitesi ” liderlik caimasidir. Askeri ve sivil pek ¢ok

7



yonetici Gzerinde yapilan bu gahanin amaci, liderin nasil tanimlagoh tespit etmek
olmustur. Daha sonra bu tanimlar faktér analizine taibilmus ve liderlik stirecini ve

lideri aciklayan faktorler belirlenmeye galmistir(Luthans,1981:415).

Ohio State ¢agmalarinin sonuglarina gore, etkin liderler hem lgm de yapiyi
harekete gecirmede ylksek saaya sahiptir. Lider, grup icerisindeki gahalar
Uzerinde dururken yiksek ilgi ve gaha faaliyetlerini planlama, oérgitleme ve kontrol
etme yetengine sahip yuksek yapiyr harekete gecirme kavramlarher ikisini de
birlikte gosterir. ilginin yiiksek cakan doyumuyla ikkisi yapilan cakmalarla
genellatirilirken,  yiksek performansla daha az, hatta readi iliski
bulunmutur(Kececiglu,1998:125-126).

Kisiyi dikkate alma faktord, liderin grup Uyelerinihtiyaclarina ve arzularina
yakindan ilgi goOstermesini, izleyicilerin liderlag guvenmesini, izleyicileriyle
duygusal ilgki icerisinde olmasini anlatan bir davrabicimidir(Kocel,2010:578). Yani
lider, izleyicileri tarafindan kendi istek ve ihéiglarinin temsilcisi olarak gérilmektedir.

Kisaca bu faktorde lider icin izleyicilerin bizzegndisi 6nemlidir(Kogel,2010:578).
Cizelgel. Ohio Universitesi Yaklgmi

Isi dikkate alma

(Fazla)
31
Kisiyi 35 2 Kisiyi
dikclcate ¢ » dikklcate
alma alma
Az X4 azla
(Az) - (Fazla)

Isi dikkate alma
(Az)

Kaynak: (Eren, 2004: 438; Kocel, 2005: 591).

Yukaridaki Cizelgede-1'de en etkin lider X1 ile ¢gg#mistir. ClUnkld hem
grubun baarmaya caktigi hem de grup uyelerine skiolarak 6nem veren bir davrani
gostermektedirSekildeki en etkisiz lider ise X4 ile gosterilgtir. Cinkid hem grubun
amacladgi hem de grup uyelerinin ihtiyaclarina 6nem vernmeyeir davrarg
gostermektedir(Eren,2004:438; Kocel, 2005: 591).



1.4.2.2. Michigan Universitesi Argtirmalari

Davrangsal Liderlik Teorisinin gelimesine katkida bulunan gdir 6nemli bir
calsma, 1947° de Michigan Universitesi'nde Rensis Ltkgdnetiminde yapilan
calismalardir. Bu ¢cagmalarin amaci, grup tyelerinin tatminine ve grubenmliligine
katkida bulunan faktorleri belirlemek olgtur. Bu calsmalarda verimlilik, ¢ tatmini,
personel devir hizigikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gikiiterler
kullaniimistir(Cinel,2008:10’den aktaran Aykanat,2010:16-17).

Ohio State Universitesi camalarinin devam efii sirada Michigan Universitesi
argtirmacilarindan olgan bir grup, Rensis Likert'in yonetiminde lidgih olusumu ve

liderlik tipleri Gzerinde ¢cabmistir(Erdasan,1991:337).

Cssitli endustri dallarinda farkl kademelerde gah personel Gizerinde yapilan
argtirmanin amaci, grup Uyelerinin tatminine ve grulvenimliligine katkida bulunan
faktorleri belirlemekti. Argtirma sonucunda, lider davralarinin ke yonelik ve kiye

yonelik olarak iki faktor etrafinda toplar@igorulmitir(Kocel,1998:402).

sonucunda erkeklerin genelliklgei yonelik, kadinlarin ise $ye yonelik liderlik
davrangi sergiledikleri g6zlemlenrgiir(Ataman,2001:459).

Ise yonelik lider ve insana yonelik lider olmak (izeite degisik liderlik
davrangl ortaya konulmgtur. Grup Uyelerinin 6énceden belirlenen kurallaéaegcalgip
calismadiklarini kontrol edip inceleyegei yonelik liderlik davrami, buyilk 6lgctide bir
guci yani otoriteyi temsil eder. Bireye yonelikditlk davrang! ise, grup Gyelerinin
calismasartlarinin ge§mesine, kiisel gelsme ve ilerlemeleri ile ilgilenen bir davrani
temsil etmektedir(Zel,2006:126-128).

1.4.2.3.Blake ve Mouton’un Y6netim Tarzi Matrisi

Yoneticiler arasinda oldukca populer olan ve kdiathrlik stillerini tanimlama
aracl olarak kullandiklari yénetim 1zgarasi, Ohitat€ ve Michigan Universitesi
calismalart dgerlendirilerek Robert R. Blake ve Janes Mouton fiadan
gelistirilmi stir(Gencg,2012:258; Newstromand Davis,2001:169).



Blyuk olctude o6rgut gefiirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilan bu
model davrarinin iki boyutu tGzerine odaklangtur: Birinci boyut, insana ilgiyi ya da
liderin izleyenlere ikkin yonelimini gostermektedirikinci boyut ise, Uretime ilgiyi
yansitmaktadir. Ancak buradaki ilgi kelimesi, ydoigrin Gretim ya da insanla nasil
ilgili  olduklari anlamina  gelmektedir; Uretim miktaa ilgi anlamina
gelmemektedir(Can,Akgil ve Kavuncuybal998:324; Kocel,2001:473'den Aktaran
Yigit,2004:52).

Uretime ilgi; liderin politika kararlarinin kalitgsislem ve sureclerin kalitesi,
destek hizmetlerinin kalitesi,s iverimliligi ve c¢ikti miktari gibi konulara gkin
tutumlarini ifade etmektedir(Can,Akgul ve Kavuncu(i998:324; Kocgel,2001:473'den
Aktaran Yigit,2004:52).

Insana ilgi ise; hedeflerin arilmasina yonelik bireysel planma § gorenin
sayginlgini koruma, givene dayali sorumlulukgdana, iyi calsma kaullari s&lama
ve tatmin edici kiler arasi ilgkileri gelistirme gibi olgular icerir(Can,Akgul ve
Kavuncubal 1998:325; 473'den Aktaran ¥it,2004:52 ).

1.4.2.4. Douglas McGregor’'un X Ve Y Teorileri

Bu teori Douglas McGregor tarafindan 1960 vyilindaaya konmstur.
McGregor'a gore; yoneticilerin davrgtarini belirleyen en énemli faktoérlerden birisi,
onlarin insan davragn hakkindaki varsayimlaridir. Dolayisiyla yonetcih ve
liderlerin insan davraslari hakkindaki inanclari ve varsayimlari, onlagosterecgi
davrangl da etkilemektedir(Zel,2001:108’den Aktaran Bayra@i3:19).

“McGregor’ a gore, liderlik davraglarini belirleyen en 6nemli faktérlerden
birisi, onlarin insan davraglari hakkindaki varsayimlaridir. X kurami, insafdaitgili
geleneksel otokratik varsayimlari icermektedir. Megbr un X kurami 1960 |
yillarda yoneticiler tarafindan ¢ok benimsestini X kurami ydnetimi otokratik bir
yaklasim anlamina gelmektedir’(Guney,2009:395). Y Kurase, ybnetimde insana
yonelik ve destekleyici bir kuramdir. Bu kuramdasanlarin tembel ve beceriksiz
olmadgini anlatir(Giney,2009:392).
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Douglas McGregor ve Mayo, Taylorun ggirdigi klasik yonetim kavramini

tasvir etmg ve buna X teorisi adini vergtir. Daha sonra bu teoriyi aliérerek Y teorisi

adini verdgi beseri iliskiler kavraminin ilkeleri

Tablo 3. Douglas McGregor'un X ve Y Teori

ni ortaya koyngtur (Ocal,2002: 524).

leri

X TEORISI (insanlar Hakkinda Geleneksel
Varsayimlari Kapsar)

Y TEORISI (insanlar Hakkinda
Modern Gorisleri Kapsar)

imkarrNormal

calismayr oyun ve dinlenme kad

dogal sayar.

-Vasat insan calmayl sevmez,
buldusunda sten kacar.
-Insanlar, ca$mayl sevmedinden dolay

zorlanmali, yoOnetilmeli ve amaclara griaak
icin ceza tehdidi altinda tutulmaldir.

-insan, kendi kendini yoneltme

denetleme yoluyla daha gzaili olur.

-Vasat insan yonetilmeyi sever, sorumluluk
kacar, hirsh dgldir.

talmaclara bglilik, bireylerin amaclar
gerceklgtirmede elde ettikleri aduller

baghdir.

-insanlar  yaradgi gergsi  yenilik ve

degisiklikten hogslanmaz, bu tur olgulara direr

isyan eder.

-Insanlarin grenmeye ve sorumluly

uygun kgullarin
sgzlanmasina bzlidir.

@lmaya cakmasi

-Orgutsel sorunlarin ¢éziimiinde ¢ok az yari

yetengi bulunur.

at@rganizasyon sorunlarinin yaratici

becerileri insanlar arasinda ge

Olctide boligturalmistar.

-Insanlar parlak zekali didir,

kandirilabilir. Harekete gecmesi icin ma

kolayca

anlamda odullendirilmelidir.

-Gelismis  sanayi, normal insa

dgeteneklerinin sadece bir kisming

faydalanmaktadir.

insan gten nefret etmez

ar

e

k

k

n

an

Kaynak: (Tezer ve Ocal, 2002:52; Eren, 1993:25-26).
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1.4.2.5. Likert'in Sistem 4 Modeli

Yonetici (lider) davrargiarinin anlallmasi ve gruplanmasi ile ilgili olarak
gelistirilen bir diger model: Rensis Likert' in sistem doért modelidiichigan
Universitesi profesorlerinden Likert ve arkalda insan ve sermaye kaynaklarinin,
uygun yonetimi gerekli kilan g@erler old@gunu gérmigler ve bu dgtinceden hareketle
etkin olan organizasyonlarla, etkin olmayan orgasyonlari birbirinden ayiran yapisal
ve davramnysal faktorleri incelemglier, daha sonra o6rgutsel ggm programlari
gelistirmislerdir(Karakgka,2009:68" dan Aktaran Aykanat,2010:23).

Likert'e gore; sermaye kaynaklarindaki kayiplagostalama, 6ding alma vb.
yollarla kolayca kapatilabildi halde, insan kaynaklarinda meydana gelen kayiplar
kolayca kapatilamazlar. Bu kaynaklarin sigortasvenedesildir. Yeni ise alma, gitme
ve gelstirme uzun vyillar alir. O halde, o6rgutlerin en Orierservetleri insan
kaynaklaridir ve bu kaynaklari yonetme en zor vendn bir gorevdir. Likert ve
arkadalarinin gelgtirdikleri 6rgttsel dgisim programlari; 6rgutlerin X kuramindan Y
kuramina gecmelerine yardim etmeye, olgun olmayarashglari olgun davraslar
yoninde 6zendirmeye ve ggiimeye, hijyen faktorleri yerine gudileyici faktéri
doyurmaya yonelngtir. Likert, drgatlerin yurarlukte olan yénetim gsnlerinin 1'den
4’e kadar uzanan bir sureklilik icinde olglinu agiklamgtir(Eren,2001:34-68" dan
Aktaran Aykanat,2010:23).Likert’ in Sistem Dort Med asagidaki Tablo-4'de

gorulmektedir.

Tablo 4: Rensis Likert'in Sistem 4 Modeli

Onderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katilimcr) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)

Astlara olan | Astlara Hizmetci ile Kismen guvenir Butliin konularda
glven guvenmez. efendisi arasindaki | ancak, tam olarak
glven anlawina kararlarla ilgili | glvenir.

sahiptir. kontrole sahip

olmak ister
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Astlarin Isle ilgili Kendilerini fazla Kendilerini Kendilerini

algiladig konulari serbest hissetmezlenldukca serbesttamamiyla
serbestlik |tartismak hissederler. serbest
konusunda hissederler.
kendilerini hig
serbest

hissetmezler.

Ustiin Sorunlarin Bazen fikrini sorar.| Genelde fikrinj Daima fikirlerini
astlarla ¢6zimuinde alir ve onlari | alir ve onlari
ili skisi fikirleri nadiren kullanmaya kullanir.

alinir. calisir.

Kaynak: http://home.anadolu.edu.tr, 2009’dan Aktaran Aye2010:23.
1.4.2.6.Davranssal Liderlikle Tlgili Di ger Siniflamalar

Liderler, liderlik gorevlerini yerine getirirken &o c¢esitli tarzlarda
davranabilmektedirler. Liderin davraniliderin takipgileri veya yonetti grup ile olan
ili skilerindeki tutumu ile ilgilidir(Ozmen,2009:13).

Davrangsal liderlik teorileri iki tUr liderlik tarzini ogtya c¢ikartrmgtir. Bunlar:
insana donuk (si goren merkezli ) ve goreve donuk ( Uretim merkezliderlik
tarzlaridir. Bu iki liderlik tarziggucii performansi ve tatminini etkilds.géren merkezli
liderler yiksek saygiya sahipken, dretim merkeitiedler teknik ybne ©nem
vermislerdir. Yapilan cakmalarda insana donuk liderlik tarzinin dahaapgds olduzu

hipotezi dgrulanmg, buna rgmen net bir sonuca ylkamamstir(Dereli,1982:238).

Birgcok argtirmaci nigin bazi yoneticilerin gerlerinden daha karili oldusunu
anlayabilmek icin, liderin davragiarinin bunda etkili olabile@ni degerlendiren
calismalara ilgi gostermslerdir. Arastirmacilarin burada en blylk amacisdral
yoneticiler ile baarisiz olanlar arasinda bazi davsdarklliklari olup olmadgini tespit
etmek, bu tip davraglar var ise bunlar tespit etmek ve bu dawtamn bgarili olmak
isteyen  dger yoneticiler tarafindan da gtenilerek  uygulanabilmesini
sgglamaktir(Ayd@mus,2004:29).
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Baz! aragtirmacilar tarafindan, goreve yonelik lidergkklinde de adlandirilan
davrangsal liderlik ast ile Ust arasindaki kdrkli bagimhligi icermektedir. Bu
kapsamda izleyicilerin liderlerinin isteklerini yee getirmeleri, bunun yaninda
liderlerin de sik sik izleyicilerinin beklentilelikarsilamalari buyik nem gamaktadir.
Davrangsal liderlik anlayinda liderin etkinlgi izleyicilerinin desisen ihtiyaclarini
hangi 6lctude karlayabildigine balidir(Tabak,2004:43).

1.4.2.6.1. Serbesiyetci Liderlik

Serbestci (liberal) liderlik, grup tyelerini tamamserbest birakan bir liderlik
modelidir. Gugten kacinir. Liderin rolt ghr grup Uyelerininki gibidir. Lider sadece
orgut dsindan bilgi ve kaynak gtamak bakimindan katkida bulunur. Tamamen
otokontrol sistemi hakimdir. Bu model ¢ok kullamldir liderlik modelidir. Uyeler
birbirine kagl farkli nitelikte amaclar gefiirebilir. Bu durum 6zellikle kriz

donemlerinde Orgutiin gdmasina neden olabilir(Sutgt,2008:38).

Serbesiyetci liderler, karar alma sirecinde aktfak rol oynamayarak, karari
takipcilerin almasini sgarlar. Takipciler § ile ilgili olarak kendi kararlarini alirlar. Bu
nedenle tam serbesti taniyan liderler, gic¢ ve shiukian kagmaktadir. Kendi
amagclarini gercekiermek icin takipcilere bgamlidirlar. Takipgiler kendilerini
egitmekte ve motive etmektedir. Bu noktada liderifiirgok azdir(Newstorm ve Davis,
1993:227’'den aktaran [@an, 2007:69).

Gerekli gordikleri zaman isteyenskiistedigi kimselere danabilmekte, yeni
fikirleri uygulayabilmekte, kendine en uygun karaalabilmektedir. Serbesiyetci
liderlik, ellerindeki otoriteyi neredeyse hi¢ kutlamayan, astlarini kendi halinde birakan
ve taninan kaynaklar galtusunda planlar hazirlamalarina olanak sunanlidarlik
tarzidir(Erdal, 2007: 18'den AktaranUysal,2012:48).

Serbesiyetci liderlikte, liderin asil gorevi takilege kaynak sglamak ve g ile
ilgili sorunlari ¢dzmektir. Konusunda uzman olaiikyek derecede tecribe ve bilgiye
sahip olan astlarin yeni glince Uretebilmesi icin son derece uygun bir lidterli
davrangidir(Dogan, 1998:254). Serbesiyetci liderlerin bulupdugruplarda kararlar,
grup tarafindan alinmaktadir. Lider takipcilerinigamalarina kagmamakta, otorite ve
glc takipgilere gecmekte ve takipgciler grubu ve eiid
yonlendirmektedir(Ttrkmen,1999:63).
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Serbestlie dayali liderlik, grup Uuyelerinin amag, plan ve lifgalarini
kendilerinin belirlemesi, uygulama ile ilgili katarn kendilerinin alip uygulamasi, her
dyenin bireysel glim ve aktivitesini harekete gecirmesi nedeniydgarlidir. Calanlar
kendilerini  yetstirip problemlere en iyi ¢6zim sekli bulma konusunda
gudulenmglerdir. Gerekli gord@gt zaman isteyen i istedigiyle grup olyturarak
sorunlari ¢dzmekte, yeny fikirlerini test etmekte en uygun kararlari almeditr. Burada
liderin gorevi ise, malzeme ve kaynakgkeyarak, bunlarla ilgili sinirlari cizmektir. Bu
tur liderlik bicimi, mesleki uzmanlk hallerinde,ilim adamlarinin cagmalarinda,
orgatlerin aratirma gelgtirme departmanlarinda sorumluluk duygusuna sahep v
sorumluluktan ka¢cmayan dderin oldugu durumlarda uygulanabilir. Aksinegiém
dizeyi diguk, iyi bir is béliminin ve sorumluluk duygusuna sahip olmayaitekin
bulundgu gruplarda bu tur bir liderlik biciminin yurimeyas ise kesin bir
sonuctur(Karahan,2009:21).

1.4.2.6.2.Grup Liderligi

Katilma ve 6zddesmenin yiksek oldgu bu liderlik biciminde lider, grup
uyeleriyle gucli bir gbirligi yapmaktadir. Orgutiin  Uretim istekleri ile insanin
gereksinimleri arasinda uyum géayan ve bununla ilgili bir ¢agma bulunmayan
yonetsel yaklgmdir. Bu yaklaim, insanlarin verimli gajma ve kendini ge adama
gereksinmeleri oldgunu varsaymakta, bu nedenle de personelin karakamdmini
tesvik etmektedir(Ygit,2004:54).

1.4.2.6.3.0tokratik Liderlik

Otokratik lider tarzi, 6zinde c¢ghinlari yonetim gamalarina dahil etmeyen bir
tarzdir. Dger bir ifadeyle, gletme amaclarinin, planlarinin ve politikalarinin
belirlenmesinde izleyicilerin hicbir fikir sunma kia yoktur. Calsanlar sadece
yoneticilerden aldiklari emirleri harfiyen uygulakte yikimladirler(Kara,2012:25).
Otokratik liderlik davrarg, genelde burokrasinin hakim olglu ve gelenekgi yonetim
kalturindan sardurdldgll orgutlerde benimsenmektedir. Otokratik liderlastlarindan
aninda itaat talep ederler. Amaclarin, planlanmfitigalarin belirlenmesinde si

gorenlere s6z hakki tanimazlar(Eren,2001:453).

Otokratik liderlik tarzi, kararlarin yalnizca yomettarafindan alingy, sahip
olunan mevkiden kaynaklanan otoritenin kullargldgorev odakli liderlik tGradur.
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Otokratik liderler otoritelerini ve sorumluluklanndevretmeden buatlin kararlar
kendileri alirlar ve astlarin karar verme suredia@ilmalarina izin vermezler. Bu tarzda
yonetilen gletmelerde karar verme streci hizlanir, fakat takumu olymaz, given ve
isbirli gi sgglanmaz(Corglu,2003:27).

Eski olmasina kam siklikla kasilagilan bir liderlik tarzidir. Bu tarz liderlikte
yonetim ve karar alma yetkisi sadece lidere aftokratik ve burokratik toplumlardaki
grup Uyelerinin beklentilerine uygun bir tarz olmbdere b&msiz hareket edebilme
inang¢ ve givenini vermesi, daha etkin ve daha keslar verme imkani geamasi gibi
yararlarinin yaninda; liderinsai bencil davranmasina, grup uyelerine stz hakki
vermeyerek onlarin si tatmini, motivasyon ve yaratigilnin azalmasina yol
acabilmektedir(Bakan ve Blylk§@e2010:75).

1.4.2.6.4. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, yuksek dizeyde kendine glvengiic¢ ihtiyaci hissetmekte
ve kendi inang ve ideallerini izleyicilerini iknaneede kullanmaktadirlar. Guce olan
gucla istekleri, karizmatik lideri derlerini etkilemede motive
etmektedir(Oral,2013:80).

Karizmatik guc yetkisi; istikrarsizlik ve kaos arterinda ortaya cikan bir
anlaystir. Genellikle fiziksel, ekonomik, dini ya da piii kriz anlarinda ortaya ¢ikar ve
koklU desisimlere 6n ayak olur. Karizmatik yetki, izleyicileriidere atfetii insanistt
ayricalikh 6zelliklerdir(Bulut,2009:25).

Karizmatik liderlik yaklgimlari konusunda, insanlar arasindaki bireysel
farkhliklarin kaynaklari en 6nemli belirte¢ olardarimiza ¢ikmaktadir. Karizmayi
yaratan en o6nemli unsurlardan birisi olan bireyfeklilik, cocukluk cglarindan
itibaren olgmakta ve zaman gectikce artan Olcide fardiha bir  gilim
gostermektedir(Bege¢,1999:88).

Karizmatik liderin takipgisi, kendi vyeterliliklerin gelistirebilir, lider de
takipcilerin zor hedefleri gercekigrmesi icin yardim eder. Barili deneyimlerle
sonuclanan goérevler gar. Lider, takipcilerin duygusal sorunlarina uygmamanda
devreye girerek  Ozyeterlilikte ati salar ve i¢sel  motivasyonunu
yukseltir(Y1lmaz,2011:36).
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Karizmatik liderler Gyelerinin ihtiyac, ger, kaynak ve 0zlemlerini kendi
ilgilerinden  kolektif ilgilere dongtartr. Bundan dolayr izleyiciler liderlerin
misyonlarina gonilden Banirlar. izleyiciler liderine giivenir, deerlere buyik énem

verir ve motivasyonlari artar(Gul,2003:22).

Karizma, bilindgi tUzere cekicilgi (attractiveness) ifade etmektedir. Birikin
sahip oldgu karizma bgkalarini etkilemede 6nemli bir rol oynar. Kariznkatider,
sahip oldgu karizma yaratan 0©zellikleriyle Wealarini, kendi istegi yonde

davranmaya sevk edebileryikiir(Kiziltay,2010:23).
1.4.2.6.5. Demokratik Lider

Demokratik liderlik tarzinda merkezi otorite s6znksu dgildir. Lider ve
takipciler sosyal bir grup olarak hareket etmekte@alsanlar yaptiklari gi etkileyen
durumlar hakkinda bilgilendiriimekte, fikirlerinioyleyerek oOneriler getirmeleri igin
lider tarafindan cesaretlendiriimektedir(Newstorne avis,1993:227°'den Aktaran
Dogan,2007:68).

Demokratik liderlik biciminde lider, yetkisini Bkalari ile paylama eilimi
gostermektedir. Bir byka ifade ile demokratik liderlik, amaclarin lidee vastlarin
katihmi ile tespit edildii yonetim seklidir. Amaclarin, plan ve politikalarin
belirlenmesinde sibdlumlerinin yapiimasinda ve emirlerinin meydana getiriimesinde
lider daima astlarindan afg fikirler ve disinceler d@rultusunda hareket eden bir
yaklasim sergilemektedir(Aykan,2004:213-224).

Demokratik liderler, sahip olduklari otoriteleriizieyicileri ile paylgama eilimi
tasimaktadirlar. Dolayisiyla, daha etkin karar alalelmmkani ortaya c¢ikmaktadir.
izleyiciler, kendilerini caktiklari Orgitin - bir parcasi olarak gordukleri icin

motivasyonlari en Ust seviyededir(Bulut,2009:23).

Demokratik liderlik tipi, neo-klasik donemde 6n péacikmstir. Bu tip lider,
sadece kendi yetenekleriyle gle astlarina da dagarak ve onlarin fikirlerini alaraksi
yapar. Lider, tim konularda astlarina given dgydigin onlarin planlama, karar verme
ve Orgutlenme faaliyetlerinde etkin olmayagvik eder(Yilmaz,2011:49). Demokratik
liderler icin insan ilgkileri cok 6nemlidir. Cakani her zaman destekler ve kararlarin

alinmasinda katilimi her zaman arzular(Stoner weafd, 1995:417).
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Demokratik liderlgin 6nemli bir yarari; astlarinda en az lider kadaguti
etkileyen kgullarin bilincinde olmalari ve lidere amag, karéma sireci, planlama ile
ilgili 6nerilerde bulunmaya caimasidir. Busekilde orgutte daha ghbkli kararlar
alinmasi olasidir. Ayrgekilde otokratik liderlik tarzinin aksine, liderastlarinin duygu
ve diincelerine kan acik olmasi, astlarin moral ve motivasyonun rantakta bu da
performansa ve ¢ama gucune olumlu etki yapmaktadir(Eren,1993:352).

Egitim yonetiminin en onemli 6zelli; yetki ve sorumluluklarin paytadigi,
kararlarin birlikte alindil izleyicilerin desil, isbirligi yapan arkadgdarin s6z konusu
oldugu demokratik liderli gerektirms olmasidir. Bununla birlikte bazi durumlarda,
demokratik liderlgi gelistirmek icin yonetici pek ¢cok engeli yenmek zorundaéiunt
ve Pierce’in belirti gibi, pek cok gitim drgutinde, geleneksel otoriter liderlik i¢c ve
dis etkenler tarafindan Oylesine benimsegimiki, demokratik liderlge gecjteki
degisikliklerin son derece dikkatle kkatilmasi gerekir. Otoriter lidefle alsan
kimseler, her zaman daha fazla 6zggilkucaklamak igin kgmazlar. Bu ¢ekingergin
nedeni, yalnizca aldirmazlik ve @lmis otoriter hava d&ldir. Gercekte pek cok ki,
demokratik yontemlerden, planlari ve sorumluluklar paylgmaktan
kacarlar(Kaya,1996:148).

1.4.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik sdrecinin  anlgilmasi ve aciklanmasi konusunda dawsal
yaklasimlarin 6nemli katkilari olmgiur. Ancak arstirmacilarin liderlik sdrecinin
olustugu cevreye ve kaillara a&irlik vermemeleri, bu yakkamin zayif tarafini
olusturmaktadir. Durumsallik yakjaminda argtirmacilar, liderlerin dgisik kosullarda,
degisik liderlik davranglarini sergileyebilegg lzerinde durmglardir. Deisik
durumsallik liderlik teorileri gegtiriimesine kagin, hepsinde ortak bir varsayim vardir.
Bu varsayim bgarili bir liderligin, liderlik biciminin ancak durumun yaraitikosullara
uydusu zaman s#anabilecgidir. Durumsallik liderlik yaklaimini benimseyen
arggtirmacilar, esnekgin olmasi gerekgiini savunmakta ve her duruma uyacak evrensel
bir liderlik bicimine kasi cikmaktadirlar. Liderlik davragi bigciminde bu tir bir
yaklasimin benimsenmesi takim cgahasinin etkingini arttiracaktir. Durumsallik
teorilerine gore liderlikte bxari, belli bir 6rgutsel durum icinde, liderle astlarasinda
yer alan kanlikli etkilesimin bir Granadar. Her durumda kullanilacak tek bderlik

davrang tarzinin sirekli bgarili olma olasik yoktur (Kazmier,1979:307).
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1.4.3.1. Yol Amag Yaklaimi

Yol-ama¢ modelinde; liderin izleyicileri nasil eldligi, is ile ilgili amaclarin
nasil algilandii ve amaca ukaa yollarinin neler oldtu Uzerinde durulmaktadir. Bu
kurama gore si gorenleri orgutsel hedeflere yonlendirebilmek ididerler, Kkinin
yapacg! bir faaliyetin kendisini belirli sonuclara gotlesine yonelik beklentisini ve
ulasilacak sonuca vergi degeri (sonucu arzulama derecesi) dikkate
almalidir(Balekoglu,1992:51).

Yol-amac¢ kuramina gore lider, dortsgdiderlik davrangl uygulayarak astlarin
motivasyonunu, si tatminini ve baari derecesini etkileyebilir. Bunlar(Northcratft,
1994:365):

Yonlendirici liderlik davramgi: Astlarina gle ilgili bilgi verir, onlardan neler

bekledgini ve nasil yapmalari gerekini net birsekilde aciklar.

Destekleyici liderlik davragi: Astlarin ihtiyaclarina ve isteklerine 6nem verir

arkadaca davranir.

Katilimer liderlik davramyi: Isle ilgili konularda astlarina dapr, onlarin

fikirlerine 6Gnem verir.

Basariya yonelik liderlik davragqi: iddiali amagclar ortaya koyar ve astlarina
basarili olacaklarina dair gtven duygusu verir. Ordercdevamli olarak en

yuksek duzeyde performans gostermelerini ister.
1.4.3.2. Vroom - Yetton - Jago Modeli

Cevresel dgiskenleri ele almanin 6énemini vurgulayan birske model, ilk
olarak Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan ési@iimi ve daha sonra Vroom ve
G. Jago tarafindan yaygintailmis olan, "Liderlikte Karar Verme" modeli olarak
anilan, Vroom Yetton Jago modelidir. Ateimacilar, liderlik kavraminaslevsel bir
tanimla yaklamislar ve liderlgin 6zinde karar verme becerisinin yath
savunmglardir. Bu model, durumun 6zelliklerine @a olarak, liderin karar verme
asamasinda astin kararlarin paylaasinda ne kadar stz sahibi olmasi gegeiti
aciklamaya caymaktadir. Kararin derhal alinmasi gibi bazi durugdatek ksi
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tarafindan alinan kararlar olumlu sonuglar verse lule kararlar her zaman ve her

durumda en iyi nitelikte kararlar olmayabilmektélidse,2009:28).
1.4.3.3. Fred Fiedler'in Durumsallik Modeli

Fred E. Fiedler, bircok kamu ve 0zel kurth liderlik Uzerine cajmalar
yapmstir. Bununla beraber Universitelerde “Endistriy@sikoloji” konusunda ders
vermistir. Fred E. Fiedler Orgitsel Ayarma gruplarinda da énemli gahalari olan bir
bilim insanidir. 1950’li yillardan sonra 6zellikleyaklsgimlarina ve davragsal
yaklasima bilim insanlari elgiriler getirmistir. Bu aamadan sonra durumsallik
yaklasimi dikkatlerini cezbetngtir. Etkilili gin durum ve kesullardan etkilendiini
belirten durumsal liderlik yakémini Fiedler, bilimsel temellerle aciklamaya ve
tanimlamaya caimistir. Durumsallik yaklgamina goére liderin davraglari ortamin
kosullarindan etkilenebilmektedir. En iyi lider; dawrg seklini, kosulun 6zelliklerine,
grup uyelerinin beklentilerine, grubun bulugdu cevre ile uyumlu hale getirebilen
liderdir(Yesilyurt,2007:27).

1.5. Liderligin Fonksiyonlari

Bir yoneticinin planlama, organize etme, yuritmepidin eetme ve denetim
fonksiyonlarini yerine getirmesine kdrk, bir liderin hangi fonksiyonlari yerine
getirdigi konusu kesin bir acikta kavigmamstir(Ozalp,Eren,Ocal,1992:164).

Liderin geleneksel fonksiyonlari olarak niteletidbilecek bir dizi gérevi vardir.
Bunlarsoyle 6zetlenebilir:

1. Uygulayicihik Fonksiyonu: Grubun o6zdli ne olursa olsun, liderlin temel
gorevlerinden birisi grup ¢gmalarini koordine etmektir.

2. Paylgimcilik Fonksiyonu: Lider, grup icerisinde yer al&igilerin amaclara
ulasmalari icin gosterecekleri davralarin planlayicisi ve dizenleyicisidir.
Hemen alinacak onlemler ile gelgcdlgilendiren kararlarin lider tarafindan
belirlenmesi, onun planlama fonksiyonunun bir géigtdur.

3. Uzmanlik Fonksiyonu: Bir grup icerisinde lider,ggnzaman belirli bilgilerin
kaynai, 6zel uygulamalarin mimaridir. Grup hedeflerigddtusunda etkili
olan bilgi ve beceriysahsinda birlgtirebilen Kki, grup tyelerince lider olarak

kolayca benimsenecektir.
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4. Grup SoOzculgt Fonksiyonu: Gruplar buyudikge, grup Uyeleriningkaa
gruplarla dgrudan ve etkili ilgki kurmalar zorlamaktadir. Bu durumlarda
bagka gruplar kagisinda grubu temsil gérevini liderler Ustlenirs@udan gruba
ve gruptan dariya d@ru olan haberkgmede asil kanal liderdir.

5. Kontrol6rliik Fonksiyonu: Grup igerisinde yer alaarimangi bir lider, o grubu
olusturan bireylerin ayni zamanda kontrol6éri durumumdadider, grup
Uyelerinin amaclara uygurgunu kontrol yetkisine sahiptir.

6. Odullendirme ve Cezalandirma Fonksiyonu: Uyeleginyp amagclarina uyma
derecelerine veya belirlengnkurallara gore davraglarinin dgerlendiriimesi,
belirli sinirlar iginde Uyelere ceza ve 6dul tateittiimesi liderin Ustlendi bir
gorevdir.

7. Hakem ve Araci Olma Fonksiyonu: Lider, grup Uyelkerasindaki ikkilerde
bozulma durumunda araci rolunu tstlenmektedir. Oatasindaki ikkileri
duzenleme ve dizeltmeye gahaktadir. Grup tyelerinin nasil davranacaklari
ve birbirleri ile iliskilerinin nasil olmasi gerekii konusunda aracilik goérevi
liderin en d@al gorevlerindendir.

8. Grup Semboli Olma Fonksiyonu: Gruplarin kendinetdggmbolleri vardir.
Bazen liderler de tadiklari 0Ozellikler nedeni ile gruplarin semboli
olmaktadirlar. Bir grubun surekifini saglayan ki, zamanla o grubun
semboll olmaya lkayacaktir. Bu kii liderdir.

9. Sorun Cozme ve Dagmanlik Yapma Fonksiyonu: Lider, bazen grup icedsin
belirli kisilerle duygu &irhkh ili ski kurabilmektedir. Bu gibi durumlarda lider,
s6zU edilen grup Uyeleriningian saygl ve sevgisini kazanmaktadir. Ayni
duygular lider icinde gecerli olmaya g¢bayinca grup Uyelerinin sorunlarini
c6zmede liderin babalik roll ganlasmaktadir.

10. Egitmen ve @retmenlik Fonksiyonu: Lider, kendisini takip edenle
egitmekte, eksikliklerini telafi etmekte ve gelgoe liderligine onlari
hazirlamaktadir.

11. Tesvik Etme ve Ornek Olma Fonksiyonu: Liderin genelvmasi, grup
dyelerinin  neyi nasil yapacaklari konusunda o6rnekustoracaktir.
izleyenlerini tgvik edebilmeyi bgarabilen liderler, grubun menfaatleri
dogrultusunda emri altindakilerde belli ihtiyaclar andirabilir veya bazi

ihtiyaclari dgerlerinden daha énemli bir siraya getirebilir.
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12. Sorumlulgu Yuklenme Fonksiyonu: Liderlik, kendisini izleyente gin
yapilmasi esnasinda meydana gelen sonuclarin sdougenhu genellikle
ustlenme gilimindedir. Ozellikle Avrupa ve Japonya’'da galnlarin hatalar
sebebiyle liderlerin istifa etmek vb. ¢6zim yolharsiklikla tercih ettikleri

g6zlenmektedir.

Liderlerin sahip olduklari veya sahip olmalari deme fonksiyonlar
incelendginde liderlerin biyuk sorumluluklar Gstlenmesi deme insanlar olduklari
anlasiimaktadir. Oyle ki grubu temsil eden, kritik zanteda karar veren ve bu kararlar
neticesi meydana gelebilecek her turli sonucunnsiolugunu dstlenen, grup ici vegl
haberlameyi s&layan, izleyenleri arasindaki uyumu temin eden vetyaesi gereken
Kisiler liderlerdir. Bu da liderlerin nicin bu kadanémsendiinin anlgiimasi acisindan
oldukca 6nemlidir(Aydgmus,2004:20-22).

1.6. Liderlik Stratejileri

Liderlik stratejisi, organizasyonlarin gaiya ulamalari i¢in Uzerinde durmalari

gereken dnemli konular arasinda yer alir.
1.6.1. Yol Gosterici Lider

Bu liderlik yaklaggimi “Goreve Yonelik Liderlik” tarzina ¢cok benzerkiedir. Bu
davrangl sergileyen liderler, astlarindan neler bekledikie onlara verdikleri gorevleri
nasil yapacaklariniglerini ne zaman bitirmeleri geregini calisma esnasinda gir
calisanlar ile olan ilgkilerini belirtirler. Bu davramy tarzi, programin hazirlanmasi,
beklentilerin ve normlarin okturulmasi, astlarin izleyege yollarin ve kurallarin

belirlenmesini gerektirir(Bege¢,1999:47).
1.6.2. Tam Serbest Lider

Yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicilkandi hallerine birakan ve her
izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilindemag, plan ve programlarini
yapmalarina imkan taniyan liderlik tipidir. Tam Isesti taniyan liderler, yetkiye sahip
ctkmamakta ve yetki kullanma haklarini tamamiyla tlaaa
birakmaktadirlar(Celik,2014:9).
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Tam serbesti taniyan liderlik tarzinda, izleyicildeendilerini yetstirip
sorunlarina en iyi hal ¢aresi bulma konusunda giduklerdir. Gerekli gordgi zaman
isteyen ki istedigi kimselerle grup olgturarak sorunlarini ¢ézmekte, yeni fikirlerini
denemede, kendisi icin en uygun gidau dgind(gu kararlari alabilmektedir. Liderin
esas goOrevi kaynak gamaktir. Lider, ancak kendisine herhangi bir koauftkri
soruldigunda gorgund bildirir ama bu gorlizleyicileri baslayici nitelikte dgildir. Bu
tip liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta, yetki kullaa haklarini tamamiyla astlarina
birakmaktadirlar(Bakan ve Blyukig2010:75).

Bu tip liderler, yonetim yetkisine en az ihtiyacydn, izleyicileri kendi hallerine
birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaylaakdahilinde amag, plan ve
programlarini yapmalarina imkan taniyan dawayaisterirler. Dger bir deyimle, tam
serbesti taniyan liderler, yetkiye sahip c¢ikmamakt& yetki kullanma haklarini

tamamiyla astlarina birakmaktadirlar(Eren,2000:437)

Astlarinin kendi planlarini ve ¢caina programlarini mevcut imkanla rél¢istinde
yapmalarina firsat tanirlar. Ancak astlar kendilkerisle ilgili bir sey sordgunda
gortslerini belirtirler. Ceza ve 6dul sistemini peflatmezler. Kisaca bu yoneticiler igin
“Etliye ve sitliiye kagmazlar” diyebiliriz. Orgiitiin bgarisi bu tip yoneticilerden ¢ok
yetenekli astlara Ighdir. Bu tur liderlerin bulundgu orgttlerde kararlari grup (astlar)
alir, liderler uygular diyebiliriz. Liderler grubugalsmalarina katilmazlar. Gruptaki
otorite ve gu¢ kaynaklari tamamen astlardadir. diégdekesinlikle grubu yonlendiremez
ancak astlar grubu ve lideri yonlendirirler(TurknE306:63).

Tam serbesti taniyan liderlik davramin yarari, grup Gyelerinin veya
izleyicilerin amagc, plan ve politikalarini kendilein saptayip icra ile ilgili kararlari
kendilerinin alip uygulamalari suretiyle her tyerbireysel gilim ve yaraticilgini
harekete gecirmesinde gordlur. Lider, ancak kendisherhangi bir konuda fikri
soruldigunda gorgund bildirir, ama bu go®l izleyicilerin faaliyetlerini bglayici
nitelikte degildir. Mesleki uzmanlk hallerinde ve bilim adamian calsmalarinda,
isletmelerin argtirma gelstirme departmanlarinda ¢gdn yiuksek uzmaria, tecriibe ve
bilgiye sahip olan elemanlarin yaratici ve yenilik&irlerini gelistirmelerinde ve bu
sorumluluklarini yerine getirmekten kacmamgiliminde olanlarda bu bicimde bir
liderlik tipi uygulanabilir. Aksine kultir dizeyilguk, iyi is bélumine sahip olmayan
ve sorumluluk duygusundan yoksun bulunan grupldrdaarz bir liderlik bigiminin
yurilyemeyecg aciktir(Eren,2000:439).
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Tam serbesti taniyan liderlik davramin ilk sakincasi, grup iginde aggmn
dogmasi ve herkesin dilegliamaglara dgru ve hatta birbirlerine ket amagclara dgru
yonelmelerine yol agmasidirikinci sakinca, bireysel karilarin dginda grup
basarilarinin 6nemli 6lctide azalmasidir. Ucglinct sakiige, tembel olan ves i
gormekten kacma yollarini arayan kimselerin kgagee anaiyi arttirmalari, orgutsel
kaynaklari kendileri icin kullanmalari ve hatta gwbd6lme ve parcalamaya gaha
cabalarinin ¢galmasidir(Eren,2000:440).

1.7. Liderlikte Glug¢ Kaynaklar

Gucg kavrami, etkileme kavrami ile yakindan ilgiidie en genel anlamda
etkilenmeden yararlanma kapasitesi olarak tanimiinaBu anlamda gug, belli bir
olayr meydana getirme kabiliyetini ve birskiveya grup tarafindan ger insanlarin
arzulanan bicimde davranmalariniglsemak icin ceitli vasitalarla ortaya cikarilan
etkiyi ifade etmektedir(Bozbey,1997:19 ).

1.7.1. Odul Giicu

Bir diger gu¢ olan odullendirici gig, ¢ghnlara 0dul vermek igin otoriteden
gelen bir guctir. Yoneticiler, mgaarttirma ya da promosyon gibi resmi o6dulleri
kullanabilirler. Ayrica dvme, iltifat etme ve takdetme gibi ddilleri de dizenli olarak
kullanabilirler. Yoneticiler cakanlarinin davraglarini etkilemek icin odulleri
kullanabilirler(Celik,2014:15).

Eger lider ddillendirme kaynaklarina sahipse, bumgb¢ araci olarak kullanip
baskalarini  6dullendirebiliyorsa, bu o6dullendirme gddic Odullendirme,  ggtli
sekillerde olabilir: Ucret arf1 sazslama, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk vermahal
lyi is verme, statiyu dgstirme, 6vme vs. gibi 6dullerin hepsi birer guc kaglir.
Eger yonetici astlari hakkinda bu konularda kararebgiyorsa, grup Uyelerini
etkilemek icin 6nemli bir kayrig sahip demektir(Eraslan,2004:27).

Odillendirme gicu, istenilesiiistenilen nitelik vesartlarda istenilen kalitede
yapiims olgusunu kabul etme ve tim bunlarin kg1 olarak da gi gerceklatireni
memnun edebilecek kaynaklari kullanma kabiliyeti ilgilidir. Yani orgut icerisinde
odul alan biri, dier calsanlara nazaran ©6nemli bir goérinime ve glce sahip
olmaktadir(Reat,1997:90).
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Odil verme ya da 6diilleri elinde tutma guictdiirlakst liderin isteklerine odl
alma, gruplandirma, taninma ve kazang elde etmketed ile uymalarini ifade eder.
Bir lider bakalarini 6dullendirebilme kaynaklarina sahipse aastl (izleyenlerini)
etkilemek icin 6nemli bir glice sahiptir. Cinkl deadirme ¢cakanlarin motivasyonlari
Uzerinde Onemli bir etkiye sahiptir ve bunuglsgan kiiye kasi bashliklarini
arttirmaya yardimci olur. Bir yoneticinin denetiattinda lcret argi, yukseltme (terfi),

onemli § verme, ek 6deme, takdir, tanima vb. éduller bulakiadir(Erdal,2007:13).

Genel olarak bir liderin denetimindeki dduller naediar ¢ok ve bu dddllerin
astlar icin 6nemi ne kadar fazla ise, liderin Geliitlirme giicii o kadar fazladir. Odiil
guicunun yaygin kullanimi; liderin isteklerini yaptiak icin tgvik ediciler 6nermesidir.
Liderle calsanlar arasindaki daha iyi gki, karilikli cikarlardan daha cok takim
calsmasi ve kanhkh sadakat temelinde geli. Lider, calsanlari takdir ve
onurlandirma ile birlikte, onlarsinde yeterli ve gine b&li olmasindan dolayr somut
odul kullanabilir. Odulun 6lgusisin sinirli bir yoninden daha cok ganin toplam

performansina gore olmahdir(Erdal,2007:13).
1.7.2. Baskici Gug (Zorlayici )

Bu gic kayng korkuya dayanmaktadir. Bir astin kendi Ustunttedgklerini
yerine getirmede Barisiz kalmasinin kendisine yonelik bazi cezalanaieylemlerine
yol acacgini algilamasi, Ustiin zorlayici guc kagma ifade etmektedir. Bu metodun
her zaman <@kl sonuclar veregé stdylenemez, cunki gictu az olan kimse i
yapmaktan ziyade cezadan kaginma ile ilgileneb#irdeisik yontemler gektirebilir.
Bu yilzden lider bu gucun sinirlarini iyi tespit ede calsanlari amaclardan
koparmamalidir(Silver,1981:364).

Zorlayici gug, oddllendirici  gucun  katidir.  Otoritenin  ¢akanlari
cezalandirmasini veya cezay! tavsiye etmesini savifoneticiler ¢cajanlari kovma,
onlarin rutbelerini dgiirme, elgtirme veya ucret agflarini iptal etme hakkina sahiptir.
Ornesin; bir sats dansmani beklenilen performansi gdsteremiyorsa, yoiseticnu
elestirmek, azarlamak, dosyasina olumsuz bir mektup miady ve ylksedini

engellemek icin zorlayici gict kullanir(Celik,2018).

Liderin gercekten cezalandirma imkéanina sahip olrkadar, personelin onu bu

sekilde algilamasi da 6nemlidir. Zorlayici gug algisir organizasyondan girine
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farklhlik gosterebildgi gibi, bu gucun araclar da aysekilde farklilik gésterebilir. Bu
araclar fiziksel guc¢ kullanimi, ret (kabul goérmemeajitbe indirme, Ucret asini
engelleme, davraglari cezalandirma, organizasyonlgkllerini kesme gibi maddi ve

manevi araclari icerebilir(Meydan ve Polat, 2010)13

Astlarin, liderlerin istedii davranglari yerine getirmemesi durumunda liderin
sahip oldgu cezalandirma imkan ve kabiliyetidir. Astlar, cemgya klerini kaybetme
korkusu ile liderlerin isteklerini yerine getirireve korkuya dayanmaktadirlar.
Liderlerin, izleyicilerin 6zIUk haklari Gzerindekiitbe tenzili, atama, mgian kesme,se
son verme gibi her turlu tasarruf hakkindan, fizkic kullanimina kadar, izleyicileri
korkutan hegey bu gic¢ kapsamindagexlendirilebilir(Eren,2003:476).

Odillendirme gucunun kati  zorlayici guctir.  Zorlayici  gug, liderin
direktiflerine kagl astlarin itaatsizlik gostermesi durumunda kontreime ve
cezalandirma guciinii yansitmaktadir. Cezalandirfigdein otoritesini ifade eders
gorenlerin  6rgutin  zorunlu kilgh go6revileri yerine getirmedikleri takdirde
cezalandirilacaklari korkusu ilg gérmeleri anlamina gelir. Bu giicin 6zinde zorlama
bulunmamaktadir. Liderin emirlerine uymayanlaraileeek cezalarin kullaniimasi ve
kontroliindeki yetengni belirtir(Erdal,2007:14).

1.7.3. Uzmanlik Guci

Bir liderin 6zel bilgisi ya da takipcileri tarafiad yapilan gorevleri dikkate alma
becerisinden kaynaklanan gu¢, uzmanlk gicu oladlandirihir. Lider, dgru bir
uzman oldgunda, cakanlar onun Ustin bilgisi dolayisiylgidtlerine uyarlar. Yonetici
konumundaki liderler kendilerine promosyon kazaawlitiretim sirecindeki deneyimi
siklikla edinirler. Bununla birlikte en Ust yonetieki liderler, uzmanhk giiciine sahip
olmayabilirler, ¢ciinkl ¢caganlar onlarin yaptiklarindan daha fazla teknik dehaliyor
olabilirler(Celik,2014:15).

Lider, bu gucu algilayan ast icin, hegteiilgili, hem de planlama, yoneltme ve
es gudumleme gibi konularda yeterfig sahiptir. Cunki insanlar belirli bir konuda bilgi
ve tecrubesi yiksek olan liderlerin yonlendirmelesne onerilerini dinleme ve kabul

etmede daha fazla istekli davranirlar(Meydan va£2010:130).
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Lider veya yoneticinin sahip olgu bilgi ve tecribe ile ilgili bir guc¢ kayrga
olarak nitelendirilir. Bu gl kayrganda da yine izleyicilerinin algisi dnemlidirgér bir
lider digerleri tarafindan bilgili veya tecrubeli olarak démiyorsa, o lider izleyicilerini
kolaylikla etkileyebilecektir(Bege¢,1999:10).

Liderin sahip oldgu 6zel bilgi; uzmanlik, beceri ve tecriibedergao Bilgi ne
kadar onemli ise ve ne kadar azikbu bilgiye ulgabilirse kginin sahip oldgu
uzmanlk gicl o kadar fazladir. Bacon’un “Bilgi ¢iir deyisi bu maddede anlamini
iyice bulmaktadir. Grup Uyeleri veya izleyenlerelith, 6zel yetenek ve genbilgiye
sahip oldguna inanirlar. Liderin izleyenlerin Uzerinde etkirknasinda, izleyenlerin
liderden daha az bilgi ve yeteieesahip olduklari varsayimi etkilidir. Lider anadéitme,
uygulama ve kontrol etme yeteiiiee sahip olmalidir(Erdal,2007:14).

Uzmanlik gict, ¢caganlarin liderlerinin bilgisi ve duruma gore en itgpki
verebilme konusundaki algilarinagbair. Bir liderin uzmanhk gucu, fikirleri yuksek
bir basar sgladigl zaman artar; lider Barisizlga neden olan bir karar vegihde ya da
hatalar yapiinda da azalir. Bundan dolayi liderlik, uzman géadirmak icin yetkiyi ve
deneyimi tgvik etmelidir, dikkatsiz ifadeler kullanmaktan veedeci kararlar vermekten
kacinmalidir. Lider, teknik konular vei ietkileyen dg faktorler hakkinda bilgilenmeyi
surdurmelidir. Bir kriz aninda sakin kalmak,sdaceli ve guvenli davranmak gerekir.
Kararsiz gortinen, surekli karar giigiren ya da page kapilan bir lider, uzmanhk
glcunu kisa surede kaybedecektir. Lidgren iyi yapabilmenin yollarini diinmeli ve
olabilecek riski en aza indirmek icin hangi adimiar atilacgmni
bilmelidir(Erdal,2007:14).

1.7.4. Yasal Gig

Bir kurum vesirkette resmi yonetim pozisyonunda gelen guc¢, ygsal olarak
adlandirihr. Orngin, oncelikle yonetici olarak bir ki secilir. Cgu calsan da §
aktivitelerinde onun ydnlendirmesini saygiyla kaktiek zorunda olduklarini bilirler.
Calisanlar, bu uyduklar guc¢ kaypen yasal olarak kabul ederler(Celik,2014:15).

Yasal guic, liderin hiyeraik yapi icindeki konumuna ya da rolinegheolarak
sahip oldgu vyetkiye dayali guctir(¥it,2004:18). Organizasyonel hiyegate,
yoneticilerin pozisyonlari nedeniyle astlarin dangkarini etkileme gict yasal gugtar.

Astlar bu yoneticinin emirlerine uymaya kendilermecbur hissederler. Bu mecburiyet
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sosyal dengelerden veya sosyal hiygdar bir kisinin durumundan ortaya cikabilir.
Yasal gl¢ esasinda otoriteyi temsil etmektedir.aBarastlarin, Ust kademelerden gelen
emir ve buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissderi s6z konusudur(Deniz ve
Colak,2008:308).

Yasal guc genelliklgu kaynaklara dayanir(Cetin,2009:32):
* Teknik beceri ve uzmanlik,

« Odul ve ceza verebilme,

* Kisisel nitelikler, inandirma, habegebilme,

* Otoritenin kullanilg bicimi seklindedir.

Arastirmacilar, bu giice dayanan etkileme gayretlerarami dizeyde nezareti
gerektirdgini ve bunun icin uygun bir ortamin bulunmasinisiatakdirde yasal glc¢

kaynainin azalacgini belirtmslerdir(Bakan ve Buytkbe,2010:77).

Orgiitsel hiyerasiden kaynaklanan ve lidere orgiit icerisindeki s@tiden gelen
guctur. Otoriteyi ifade eder. Kinin bulund@u pozisyon nedeni ile etrafindakiskeri
etkileyebilme gucu olarak da tanimlanabilir. Birstudigeri ast olan iki gorevli
arasindaki bir igkidir. Yasal gucl “Pozisyon gici” olarak da tanimék miumkundur.
Astlar, Ust kademelerden gelen isteklere kendileniacbur hissederler. Ancak otoriter
guice bgl olarak istenilmeden yapilanlar, 6zellikle goamsizlga ve takdir edilmeye
gereksinimi olan ¢ajanlarda giicenme ve egeye yol acar. Kimi zaman cgdinlarina
baskici, kaba davranan liderlerin istek ve eminerkagl direnme olgur. Calsanlar,
yoneticilerinin dg@ru isteklerini ve nesiyapacaklari konusunda soylediklerini genellikle
kabul ederler. Etkili liderler, isteklerini en uygubir bicimde ileterek otoritelerini
kullanirlar. Yasal istekler acik bigekilde ifade edilmelidir ve isteklerin cghnlar
tarafindan ankalip anlgiimadg kontrol edilmelidir. Yapilacaksin neden yapildn ve

gerekgelerinin caganlar tarafindan dgu algilanmasi sganmalidir(Erdal,2007:13).

1.8. Liderlik Yakla simlari

Liderlikle ilgili bugtine kadar pek c¢ok teorik ve gilamali cayma yapilmstir.
Baslangicta liderlgin, liderlerin kendi kgisel oOzelliklerinden meydana geddi

disinulmekteydi. Meydana gelen s@i durumlar neticesinde liderlik icin yalnizca
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kisisel Ozelliklerin yeterli olmadn gorulmi ve liderlerin, yonetimleri esnasindaki
davranglar1 tGzerine c¢gtli arastirmalar yapiimaya Banmstir. Ancak bir stre sonra
yonetim icin liderlerin sahip oldiu bu 6zelliklerin de yetersiz kalg anlagiimis ve
liderlerin davranglarinda durumlarin énemli olgu tespit edilmgtir. Bunun Uzerinde
incelemeler yapilngi ve halen de gdli arastirmalar yapiimaya devam etmektedir
(Begeg, 1999:18).

1.8.1. Donigumcu (Transformasyonel) Liderlik

Dontsumcu liderlik, liderlik literatirine goére yeni girgtir. Yeni liderlik
paradigmasinin 6nde gelengcd yaklasimlarindan biri olarak kabul edilmektedir.
Dontsimcu liderlik anlawi, ¢cazdas yonetim teori ve akdirmalarinda buyik dnem

kazanan ve ilgi ceken bir liderlik anlaydir(Kececiglu,1998:27).

Dontsimcu lider fark etmeyi, kendine 0zgu yetenekleri kigisel gelsim
firsatlarini vurgular. Tgekkidr notlari, toplumsal ve 6zel bildiriler, pagtil ve dger
projelerle birlgme firsatlari gibi fark etme ve kutlama yonindegadizgl yetenekleri
de vurgulanir. Boylesi yetenekler grubu ve ortakyenu destekleyen orgitsel bir kalttr
olustururlar. izleyenlerini surekli olarak motive ederek, kendiegelistirmelerini ve

degisime adapte olmalarini gar(Pielstick,1998:7).

Gunumizde domimcu liderlik kavrami, Burns’'un c¢amasiyla birlikte
baslamaktadir. Kitabinda mikemmel firmalarin sahibiarol sira dyi insanlardan
bahsederken Peters ve Waterman domci lideri mikemmellikle @ anlama
koymaktadir. Bass ise ddgiimcu lideri karizma ile ayni olarak gormektedir. B
Otesinde g0z ardi edilmemesi gereken gercek iseisddrci liderlgin, izleyici ve
liderin moral, motivasyon acisindan birbirlerini  kgigk seviyeye

cikartmalaridir(Rost,1993:87).

Dontsumcu liderlik anlawina gore, lider astlarinin ihtiyaclarini, inanghay
deger yargilarini dgistiren kisidir. Donlsimcu lider, organizasyonlari, glgim ve
yenilenmeyi gercekigirerek dstiin performansa glaan kiidir. Bu da liderin vizyon
sahibi olmasi ve vizyonu astlara kabul ettirmesimiimkindir. Yani vizyon orgitsel
yasami “anlamli” hale getirir, cajanlarin heyecanini koérukler. Astlarin, amaclara

ulasma konusunda kendilerine guven duymalarirglasa Kendisi astlari i¢in bir rol
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modeli olur. Astlarin kendilerini adama  (commitment duzeylerini
yukseltir(Kogel,1998:413).

Bass, dongiimcU liderlikte karizmanin 6neminden de bahsgimi Bass
donsimcu liderlerin daha cok karizmatik oOzelliklersigiklart ve bu liderlerin
olaganistl ¢caba gostererek orgutun beklentisingileanaya caktiklarini saptangtir.
Bass’in bu cadmasinda, karizma liderin davraniolarak ol¢cilmenstir. Bu oldukca
onemlidir. Cunku karizma, dégimcU liderlge neden olmanin 6tesinde sonucudur.
Bass, Weber’in Yunanca da tanrinin agara olarak gordgil karizmanin anlamini goz
ardi etmektedir. Bu yluzden sadece karizmatik ddefie sahip olmanin Gtesinde olan
dongimcu liderlgi anlayabilmek icin, liderin hem davragfari hem de karakter
Ozellikleri Uzerinde durulmasi gerekmektedir(Sashkie Rosenbach, 1993:93' den
AkataranTabak,2001:5).

Donustarict  liderlik kavramini ilk ortaya atan Downtonl9{73) dur.
Literatirde, dongturicu liderlik kavramini ‘karizma’ ile ikilendirip, kavramin
cikisini Weber'e kadar gotirenlerin olglu da gorulmektedir. Dontirtct liderlik
kavramina onemli bir katkiyi da Amerikali siyagidrleri inceleyen Burns yapstir.
Burns’'in bu katkisi, etkifgmci liderligin 6tesinde bir anlayin, sirecler tzerindeki

etkisini anlamaya ve ilgi duyulmasingwi etmistir(Erdal,2007:30).

Son 15 yilda liderlik yazininda dikkat ceken iseyris’in calgmasidir. Burns
politik liderlik konusunda, Alman sosyolog Weber@konomik ve ekonomik olmayan
otoritenin kayngindan yola c¢ikarak dostiiriicii ve davraggl (etkilesimci) liderlik
olarak bir ayrima gitmgtir. Burns bu ¢calkmasinda liderfii; insanlarin ekonomik, politik
veya buna benzer giuc¢ vegdeler kullanarak baamsiz veya kaulikli olusturduklar
amaclara ulgmak icin calganlarini harekete gecirme olarak tarif etmekteddék
2007:30).

1.8.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik, 6rgutsel hedeflere yonelik yiksekrfsgmans kagiliginda,
bireysel ihtiyaclarin giderilmesi yoluyla takipgie motive edilmelerini iceren,
geleneklere ve gecwga bal bir liderlik tarzidir. Etkileimci liderlikte ¢gzunlukla rutin
faaliyetlerin daha etkin ve verimli vyapilmasi hddemektedir(Bakan ve
Buyukbee,2010:75).
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Etkilesimci liderlik, 6rgut yonetimi ile caganlar arasinda kgtikl etkilesime ve
destek dilincesine dayanan bir liderlik tarzidir. Buna gogalisanlar, o6rgutsel
hedeflerin gercekkgnesi olclisinde, maddi-manevi 6dul almaktadir. Baga) lider,
calsanlarin goster@i yuksek performans kahiginda onlarin gereksinmelerini
kargilayarak takipgcilerini motive etmektedir. Etlkglenci liderler, deisimin yava
oldugu, dur&an ortamlarda faaliyet goOsterirler. Bu nedenle,isigici tutum ve
davranglari zorunlu olmadikca sergilemezler, risk almazl@u tir liderlgin
uygulandgl 6rgutlerde, dgsim ve yenilenmeden daha c¢ok, var olan faaliyetlerin
surdurdlmesine 6nem verilir(Alpkan, Dilek ve Bazda,2005:45).

Etkilesimci liderlik kavramiyla ilgili olarak literatire dktigimizda, etkilgimci
liderligin “al-verci liderlik” olarak da gecgi gorulmektedir. Etkilgimci liderler resmi
o0dul ve cezalari astlart yonetmek icin kullanirlarderler, astlara belirlenmiolan
hedeflere ulgmalari icin rollerini ve gorev gereklerini agiklagi onlara rehberlik eden
ve motive eden liderlerdir. Etkganci liderler, 6dul ve tehditleri itaat kghginda
verirler. Etkilesimci liderler, rolleri ve go6rev gereklerini negteerek astlarini
belirlenmg olan hedefler icin motive ederler. Etkgimnci liderler, organizasyonun
performansinin surekli olarak agni, fakat buyuk cilglar gostermegs hipotezini
temel alir(Demirglu,2002:26).

Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik tipinde davranisergileyen yoneticiler
yetkilerini, astlarini édillendirme ve onlarin dafak caba sarf etmeleri icin para ve
statii verme bigciminde kullanirlar. Onlarin yaratw@ yenilikgi yanlar ile ¢ok az
ilgilenirler. Etkilesimci (transaksiyonel) liderler gecstén gelen faaliyetleri (pazar
payini ve kari arttirma, maliyetleri glirme gibi) iyiletirme seklinde & yaptirma
yolunu tercih ederler. Bu liderlik tipi gecsteki olumlu ve yararl gelenekleri bugiinde
surdirme ve bunlari gelecek nesillere birakma ydaitwlumlu 6zelliklerinin yaninda
yaraticilik ve yenilik yoninin az olmasi gibi olwms 6zelliklere de igerisinde
barindirmaktadir(Eren,2003:34).

Etkilesimci (transaksiyonel) liderler, astlarin istenemwsglari elde edebilmesi
icin neyi, ne zaman yapmasli gergktkonusunda onlara yol gosterirler. Bu sayede,
calsanlar daha kisa zamanda ucuz ve kaliteli ciktilale eedebilirler. Etkilgimci
(transaksiyonel) liderler astlara ghaasi gereken hedefler konusunda onlara yol

gosterirken, ayni zamanda onlarin bireysel ihtigagl da g6z 6nidnde bulundururlar.
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Bu liderlik davrangini benimseyen yoneticiler, hedeflere sulmasi halinde astlarin
kendilerinden bekledikleri 6ddlleri verir, onlarisosyal ihtiyaclarini anlar ve bu
ihtiyaclarini tatmin etmek icin gereken cabayl gdser. Ayrica verimlilgin
arttinlmasi konusunda da astlarina yardimci olurBunun yani sira bu liderler,
performanslarin planlanmasi, programlanmasi veebgngesine dnem verir, orgtte
bagliik duyar ve Orgutsel dgr ve normlara uyum gknabilmesi igin ¢aba sarf
ederler(Eren,2000:320).

1.8.3. Katilimci ( Demokratik) Liderlik

Katilimci liderlik, bir Gstin nispeten cgdinlariyla paylgtig bir karar verme
yetkisi ya da ortak bir karar vermgekli olarak tanimlanmaktadir. Bir 6rgut icerisinde
liderin katihmci karar verme yetkisini kullanmaggesitli  potansiyel faydalar
sunmaktadir. Bu durum cgdinlarin motivasyon, adangshk ve memnuniyet
dizeylerinin artirlmasinin yani sirag hayatinda da cahnlara yonelik olarak
niteliklerinin  arttinlmasinin - mumkdn  ol@u  bir durumu ifade etmektedir
(Somech,2003:1003).

1.8.4. Destekleyici Liderlik

Destekleyici lider tipi cok zaman “kiye donuk lider”, “uyumlu lider” gibi
kavramlarla anlatiimaktadir. Bu liderin temel dauga astlari ile ilgkisini dostluk,
arkadalik iklimi icerisinde yUritmesine dayanir. Bu danratlrindn ksilerin tatminini
ve islerini basarma guclerini olumlu yonde etkilegli gorilmektedir. Yapilan
calismalarin ¢gu destekleyici liderlik bigiminin tatmin olmag basarisini arttirma gibi
bazi olumlu tutumlarla yakindan ilgili olgunu gosternsgtir(Tarim,2010:35).

Destekleyici liderlik davragi, dostca bir cajma iklimi olusturma ve §
gorenlerle ileri dizeyde ilgilenme davrgarini kapsamaktadir(Can, Akgin ve
Kavuncubal,1998:332).

Destekleyici lider tipi ¢gu zaman “kgiye donuk lider”, “uyumlu lider” gibi
kavramlarla ifade edilir. Bu liderin temel davrgniastlari ile ilgkisini dostluk,
arkadalik iklimi icerisinde yuritmesine dayanir. Bu damra tirandn ksgilerin is
doyumunu ve dglerini baarma guclerini olumlu yonde etkilegli gorilmektedir
(Erdaozan,1997:349).
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1.9. Modern Liderlik Teorileri

Yonetim kavraminda yanan dgisimler sonucu, liderlik tarzlarindaki ortaya
ctkan modellerin haricinde yeni liderlik teorilebelirmistir. Bu modern liderlik
teorilerinden biri olan siemci ( Transaksiyonel ) liderlik modeli olarak kemniza

ctkmaktadir.
1.9.1. Islemci (Transaksiyonel) Liderlik

Literatlr incelendiinde slemci liderlik kavrami transaksiyonel, eylemsel,
orgutsel, etkilgmci, islemsel ve al-verci liderlik olarak gecmektedir. BPinya
Sava’'indan sonra liderlik aggirmalarina hakim olan konglemci liderliktir. Burns’un
1978 yilinda siyasi liderlerle ilgili yapmsioldugu calsmalar slemci liderligin yapi
tasini olusturmaktadir(Gul,2003:12).

Bass, slemsel liderlgin mekanik nitelikli 6rgutlerde gérilme olaginin yiksek
oldugunu ileri strmitur. islemsel liderlik; geleneksel uygulamalara dahalibalup,
agirhkli olarak rasyonel surecler Uzerinde durur. Bedenle tepkiseldir, mevcut konu
ve sorunlara yoneliktir. Durumsal faktorleri ve itagilerin beklentilerini dgru olarak
tanimlamaya cajir. Islemsel liderlerin mevcut sistemlere ghéiklar yiiksektir ve
mevcut sistemler ile 6rgut kdltdrina  glgirmekten cok, giclendirme
egilimindedirler(Dilek,2005:20).

Islemci liderler faaliyetlerinde diinden buglne, budgm gelecge desisim
yapmaksizin devam ederler. Mevcut durumyigemek icin herhangi bir caba
sarfetmezler. Sadece ufak tefek iyilaneler yapmak suretiyle etkig@ini artirmaya
calsirlar. Mevcut durumun en iyi savunucusu ve koruyaumurlar. Clnkd bu sistem
icerisinde ortaya ciknglardir. Ancak glemci liderlerin ilgilenms olduklar konular,
organizasyon ihtiyaclarina cevap verme aglayw gunimiz keullarinda yeterli
olmamaktadir. GuUnimuzde gamilan dgisimin  hizi  dikkate alindinda,
organizasyonlarin mevcut durumu korumaya sealj statikocu liderlere g bu
ihtiyaclara cevap verebilecek ¢ok yonli liderlerehtiyia¢  duyduklar
gorulecektir(Aykanat,2010:41).
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Bunun icin liderlerin vizyonu, gucli bir §li gi, insanlarin tzerinde etkileyici bir

yapisi bulunmalidir(Bege¢,1999:92).

1.10. Dger Liderlik Tipleri

Bu literatlr arsgtirmasinda gunimuzde var olan liderlik anfaya farkli bir

baks acisi kazandiran ger liderlik tipleri ele alinmtir.
1.10.1. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, insanlar tamamiyla etkileyip fekete gecirebilme ve
gelecge donuk somut, ufdabilecek amaclar koyabilme 6zelliklerini icindarndiran
bir liderlik yaklssimidir (Erdgan,2002:48’'den Aktaran Sancak,2014:12). Vizyoner
liderlik, gelecgi gercek manada gorebilmeye yodnelik bir liderlikztaolarak ifade
edilebilmektedir. Vizyoner liderler, belirsiz durdan bagarili bir sekilde analiz ederek
0zimseyen ve sorunlarn c¢ozecek firsatlarr artieabk fikirleri ortaya koyan
kisilerdir(Dogan,2007:97).

Vizyon kavrami yonetim literattrine ilk kez 190Qi illarda girmgtir. Bazi
yazarlar vizyonu gelecekte ¢zaili olmayl sglayan belirlenmi amaclar olarak
tanimlamglardir. Vizyon kavramini en genel anlamda “insan te@lum ygamini
ilgilendiren alanlarda istenilir bir gelegiekurmaya yonelik, birbiriyle bglantili, tutarli
ve uygulanabilirigi savunabilen amaclarin gercejdeesine yonelik dgiinceler,
projeler, plan ve programlar butininin uygulamadgaroy1 sa&layacak stratejik bir
yaklasimla ortaya konulmasi” olarak tanimlamak mumkun@ékin,2007:31'den
Aktaran kik,2014:46).

Vizyonu Takipcilere ifade Edebilme Kabiliyeti: Kurgulanan vizyonun lider
tarafindan takipcilere izah edilmesi, gercgtitdecek faaliyetler acisindan liderle
takipciler arasinda bir koprt gorevi olarak faaliygistermektedir. Burada liderin
yarattgl vizyonu acik bir dille, yazili veya so6zlU ilgth kanallar vasitasiyla yapilacak
faaliyetler ve amaclar icin anldir bir sekle getirilmesi daha anlamli olur. Clnkd liderin
ne kadar iyi bir vizyonu olursa olsun bunu takipgihin anlamangi olmasi o vizyonu
aktif hale getirmeye olanak #amayabilir. Vizyonun Davraglar Vasitasi lle
Aktarilmasi: Vizyonun lider tarafindan takipcilerfmylagiimasi yalnizca yazili veya

sozlu iletgsim kanallari yoluyla dgil ayni zamanda bunu davralariyla da ifade etmeyi
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kapsayan bir payam surecini uygulamak gereklidir. Bu yolla liderzid ve yazih
bicimde aktardil vizyonu davramariyla da pelgtirme olangina sahip olacaktir.
Vizyonun Durumsal ve Ortamsal Bigkenlere Uyarlanmasi: Lider tarafindan
olusturulan vizyonun, organizasyonda yer alan tum Gyatesindan anlamli olabilmesi
icin durumsal ve ortam kallarina gore belirlenmgi ve gengletiimis bir nitelik
kazanmasi kacinilmazdig(k,2014:46).

1.10.2. Stratejik Liderlik

Stratejik lider; geleg@ gorebilme, vizyon yaratabilme, esnek (flexiblédlmlme
ve diger kisileri guclendirebilme(empowering) yetenekleri aldggi ile gerektgi
zamanlarda stratejik @simleri yaratabilen kjidir. Etkili bir stratejik lider, yukarida
s6zU edilenleri yaparken ayni zamanda sg&h diger Kisilerin duygu, dgince ve

davranglarini anlaml bicimde etkileyebilme 6zgijine sahiptir(Ulgen,2004:374).

Stratejik diguinmek, kurumlari ve toplumlari uzun dénemde ayaktacak ve
daha da ileriye goturecek tercihler yapmal@irketler acisindan stratejik tercihler, daha
fazla misteri degeri yaratmak ve en Ust dizeyde kar elde etmek antagelmektedir.
Bu balamda bakildiinda, stratejik liderlik, uzun dénemde rekabet GKiF
kazanmay! ve bu Usturdia surdirmeyi hedefleyerek ginmek, hareket etmek ve
bakalarinin  da ayni sekilde d@lunip davranmasi  yonunde  onlari
etkilemektir(Batla,2004:7).

Stratejik liderlik, son derece karmh fakat kritik olan bir yonetim surecidir.
Stratejik kararlar ve planlar etkin stratejik litlgrolmadan uygulamaya gecirilemezler.
Stratejik baari icin bunun bir gerek olmasi ve firmalarin gewédrak burokratik,
hiyerasik bir anlays ve yapi altindasri yonetilmesi birgcok kurulgicin basarilarini
engelleyen stratejik bir faktér olmaktadir. géan ve 6lim savana girmek durumunda
olan bircok firma, gerekli olan stratejik yonetimmlayisini ve stratejik liderlerini

olusturmadg icin agir faturalar 6demek durumunda olmaktadir (Merih2Q)

Politik Thtimal Cevaplayicisi Olarak Gorilen Stratejik LidBu stil Pfeffer ve
Salancik tarafindan gstirilmistir. Bu cerceveden bakilginda lider, i¢c ve @i ortami
gozlemleyen, organizasyonusielyisini degistirecek kritik stratejik olgumlari saptar.
Kisacas! bu lider dgsime uyum sglamaya yonelik bir guc olarak gorulir. Rekabet
Pozisyonunu Belirleyen Stratejik Lider: Bu liderlistevresel determinizm okulundan
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uyarlanarak Michael Porter tarafindan gefimistir. Burada lider rekabetin yiuksek
dizeyde var oldiu pazarda, rakiplerin rekabet pozisyonlarini bejerek onlarin

bulundigu pozisyona goére kendi bulunglu organizasyona gic¢ @ayici stratejiler

uretir(lsik,2014:44).

1.10.3. Entelektiel Liderlik

Bilginin gl ile ganlamli hale gel@i ginimuzde (Werner,1993:79), yeniskla
bilgi ve iletisim teknolojileri entelektiellerin baskin olgu yeni bir kgagin dggmasina
da katkida bulunmaktadir (Yilmaz,2003:30).

Entelektlel; cainin bilgisiyle tutarlilamis, belli bir égrenimi, bilgisi, goérgisu
olan ksi olarak tanimlanabilir. Ancak yine de belli birgr@nim, bilgi ve gorgu
entelektiel olmaya yetmez. Entelektiiel olangdga bilgi diizeyinde, d§iinceleri ve
davranglar tutarli olandir. Bu ise @das ve bilimsel bir dinya gogiine varmakla
gerceklgebilir. Belli bilgilerde ol@anisti uzmantaa bile kiiyi boylesine bir
tutarlihga ulagtirmaz. Tutarhlik, ancak @alas bilimsel ve bitinsel bir bilgiyle elde

edilmis bir diinya gorusuyle ginabilir(Hancerlig¢lu,2000:117).

Entelektlel, misyonunu bizzat evrensgliceren hakikati bulup ortaya ¢ikarmak
ve daha iyi bir dinya kurmaya katkida bulunmakaidvelirlemstir(Sen,1995:207).

Entelektiellerin sahip olduklari eca 6zelliklersunlardir(Balci,2002:26):

- Kabullenilmis, benimsenngifikirler, gorisler, tanimlar tGzerinde tahlil ve tenkit
yapabilme, bunlara bieyler ekleyebilme guicd,

- Toplumun temel yapisi ve gerleriyle megul olma, belli bgl sosyal,
ekonomik ve politik problemler kaisinda tenkitci bir tavir takinabilme,

- Somutseylerin Otesine gecip soyut ginebilme ve soyut tahliller yapabilme

glici.

Entelekttel kabul edilebilmek igin yukseksrénim goérmek yeterli dgldir.
Yuksek @renim goérenler ancak bu 6zelliklere de sahip olduktakdirde entelektiel
olarak kabul edilebilirler(Balc1,2002:26)cinde bulundgumuz donemdesietmelerdeki
entelektlel cajan oraninin artmasi, artan rekabet, yeni teknelgjibplumsal ve sosyal

artmstir. Diger taraftan organizasyonlar, artan rekabetci plgasaetkinsekilde cevap
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vermede, stratejik profili olan liderlik modellerin gelistirmek durumunda
kalmaktadirlar. Tium bu getnelerle gindeme gelen ¢ghi@a liderlik modeli entelektiel
liderlik olmaktadir(Yilmaz,2003:30). Entelekttelddrlik, problemlere kar duyarli
olmayi, orijinalligi, yaratici hayal gicuni, dan dsihg ifade eder(ter,2007:11).
Entelektiel lider, somut olaylarin Ustiine yukseipyut kademede diinebilen,
toplumun temel yapisi, meseleleri vezederiyle magul olup balica sosyal, ekonomik
ve politik gelsmeleri elgtirebilen, genellikle kabul edilrgigorisleri, izah tarzlarini,
varsayimlari tahlil ve tenkit edebilme, bunlara beyler katabilme glcine sahip
kimsedir(Subs,1996:39).

Bilgi toplumu insanlarini etkileyen ve onlardaniktiken, teknoloji ve sermayeyi
dogru amaclara yonlendiren, geghelerin, dgisim ve dongimin neden oldiu
karmaganin icinden cikacak olan, zor demen, en Kalitelisini secen, kaprisli insanlari
etkileyip harekete gecirebileceksker ancak entelekttel liderler olabilirler. Entieféel
liderler, pozisyonundan gelen gicunegitlelaha cok karakter gicune, bilgi glictne
guvenen, profesyonel yetkiginin yanina, duygusal ve sosyal yetkti getirebilen,
dogru hedefler koyabilen, olaylara ve problemlere b&#l olarak bakabilen, grubun
yeteneklerini bir orkestrgefi gibi ahenkli ve birbirini destekler durumda deye
sokabilen kgilerdir(Erttirk,2008:97).

Entelektlel liderlik; gecmsin kaliplasmis uygulamalariyla, agkanliklariyla ve
adalet ile yetinmecilik kavramlarina karyogun bir sava veren, garanti ve guvenlik
kaltarlerini yikan, paradigma getirme performansi yiksek, yaraticilik ve esneklik

sureclerinde bgari kriterlerinin sinirlarini zorlayan liderlik metidir(Yilmaz,2003:6).

Yaraticilik, b&msiz digunebilme, esnek ve dinamik gdinebilme, yeni
performans alanlari ve dngorileri yaratabilme, egéeltarzlara meydan okuma,yariti
eserleri insanlara ve topluma mal ederek yiksekKadiklarda bulunman entelektiel
liderin davramglari olarak kagimiza cikmaktadir. Bu Eamda dinyanin dimdiz
bilindigi bir bilim anlaysini ters ylz ederek gaa, yerlgik kurallara ve otoriteye
meydan okuyan Galileo ile ekonomik ve sosyal anamelsmeye ayak uyduramami
isgale @grams bir Glkeye hayat vererek vatantEini gelsmis dinyanin birer ferdi
haline getirme bgrisint  gosterngi  Atatirk  entelekttiel liderlere  Ornek
verilebilir(Yi1lmaz,2003:9).
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1.10.4. Etik Liderlik

Etik liderlik, dogal olarak sosyal giice sahip olan liderlerin sahgukiari bu
sosyal gucu, karar almada, uygulamada vgkddarini etkilemede nasil kullandiklar

konulariyla ilgilenmektedir(Gini,1997).

Etik liderin amaci; paydgdarin, hissedarlarin, ¢caanlarin, kamu kurumlarinin ve
organizasyonla ilgili dier sirketlerin c¢ikarlarini etik olmayan karar ve davegar
gostermeden korumaktir (McCann ve Holt, 2009). ewe arkadsglari (2000, 2008)
calismalarinda etik liderfiin iki temel unsurunu kgetmislerdir: Birinci temel unsur
“ahlakl insan” ikincisi ise“ahlakli yonetici” dir Birgcok yodneticinin gorglerine goére
dogru seyler yapan, durist kararlar veren vesdadarina iyi davranan ahlakl insan
olmak, ahlakl y6netici olmak kadar énemlidir. Akliainsan olmak, ahlakl yonetici

olmanin temelidir(McCann ve Holt, 2009).

Etik liderlik, liderin cevresindeki dunyayi algilas ve kavramsaarmasi ile
baslar. Etik liderlik, oOrgutsel etik ve sosyal sorurulk birbirinden ayrilmaz
kavramlardir. Etik liderlik, insan kayga bga harcamamak icin etkili, yeterli ve
mikemmel olarak uygulanmalidir. Etik lider olmalknididerin sadece davragarinda
etik olmasi yeterli daldir. Ayni zamanda amag, bilgi, otorite ve givenddusan etik
liderlik bilesenlerine de sahip olmasi ve bunlarl kavrayip sgetesi gerekir. Etik
liderin gu¢ kaynaini ise, etkili kiilik 6zellikleri ve bu Kkilik 6zelliklerinin izleyenlere
benimsetec# ilkeler olusturmaktadir. Bu liderlik bicimi, ilke merkezli lidkk olarak
ifade edilmektedir(Turhan,2007:23).

Etik liderlik konusu, liderlik tarzlarinin igindeya olarak ele alinacak bir konu
degildir. Liderin etik kurallara uymasi ya da uymamasiu farkli bir lider tirt olarak
tanimlamamiza sebep gelir. Burada stz konusu olan daha i¢sel bir mewud
Herhangi bir 6zelfii nedeniyle liderlik konumunda olan birskiin, etik kurallara
baglil ginin ele alinmasi lidegdin etik boyutu olarak ele alinabilir. Lider, konuyeresi
orgut icerisinde muhatabi olgu hiyeraginin tepesinde yer alsa da,géeler agisindan
orgutin etik anlagiyla birebir paralellik gésteren, bireysel tutumdeevranglardan tam
olarak arinmy olmasi beklenemez. Aksine lider her ne kadar dryitirvesinde olsa
dahi kendi icerisinde her bireyde oflugibi inandgl ve kabul etii degerlerle vardir
(Guney,2006:139).
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Son doénemde etk liderlik konusuna sahip @ldudetaylar ve etki alani
nedeniyle ilgi artmy durumdadir. Bu haklh ilginin sebebi, tabii ki lidierin sahip
olduklar yetkiler nedeniyle 6rguti ve oOrgut penf@ansini etkileyebilecek olmalari
nedeniyle ve orgut kdltirine etik konusunda yaptiklkatkilarla belirleyici roller
ustlenmeleri sebep olmaktadir. Tabi Ote yandan digk bir davrang nedeniyle,
medyanin diline dflip yiksek oranda zararlara muhatap olmak da yiderlérin
sorumlulgunda olan bir olaydir(Hoogh ve Hartog, 2008:297'dekktaran,
Uzun,2013:79).

1.10.5. Hizmetkar Liderlik

Liderlik ile ilgili tim yaklasimlari icinde barindiran hizmetkar liderlik yakilani,
ilk olarak Greenleafin (1977: 21) “The Servantlasader” isimli makalesinde, “Lider
bir hizmetkardir ” ifadesini kullanmasiyla gindegaen ve liderlik yaklgmlarina ev
sahipligi yapan bir liderlik modelidir(Findikg1,2009:20).

Hizmetkar liderlik fikrinin gindeme gelmesi, Greeafin Hermann Hesse’nin
“Doguya Yolculuk” isimli hikayesini okumasiyla gercekeisti. Hesse'nin
muhtemelen kendini anlagt hikayesinde bir grup insanin efsanevi bir yol@uiu
anlatiimaktadir. Hikayenin merkezinde yer alan kaakter Leo, olganustu bir varlik
olarak hizmetkarlikslerini yapmakta ve y@amini devam ettirmektedir. Ancak bir giin
Leo’nun ortadan kaybolmasiyla Uyesi gidugrupta bir karga yaanir ve yolculuk
ertelenir. Hizmetkar Leo olmadan, kimse yolgdudevam etmek istemez. Bunun
Uzerine Leo, aranmaya ¢banir ve bulunur. Grubun lideri, aslinda hizmetd¢arak
bilinen Leo’nun bir rehberlik ruhu gadigini ve grubun asil lideri oldiunu kefeder.
Greenleaf, okudgu bu hikayedeki kahraman Leo’dan esinlenerek hikéreliderlik
kavramini ortaya cikarmtir. Greenleaf’e gore hizmetkar lider, Leo ¢¢gmele oldwgu
gibi 6ncelikle bir hizmetkardir. Bir kimsede varaal onun davraglarina hakim olan
ana duygu oncelikle hizmet etmek olmalidir. Daharaaalgiimadik bir yonlendirici
glce sahip olan bu ¢ler, hizmet etmek icin lider olma secimini yaparlae
hizmetkarlik ile liderlgi birlestirirler(Greenleaf,1977:21-24). Hizmetkar liderlik
yaklasiminin 6zunde, toplumda pozitif yonde birgdgm yaratabilecek potansiyel

tastyan Kiiler yer almaktadir(Kog ve Oztiirk,2015:92).
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Hizmetkar lider; ben engeli ile ka ¢cikmg, bakalarinin ihtiyaclarina kendi
ihtiyaclarindan once yer verebilen, kendisini iresave insanfia fayda Uretmeye
adayan, ddrust, ahlakl, §gorilt, temel ve evrensel insanigeelere sézde, 6zde ve
uygulamada duyarli, Ureten, g@tan, tamamlayan, her turlgialiktan sakinan, yerel
kaltur ve inang dgerlerine bgl, desisim ve dongumu s&layan, bilgi odakli, i¢ ve g
dunyasi ile uyum ve baricinde, liderlik otoritesi yaninda bilggiiile insanlar icin bir
cekim merkezi olarak bilgi, kavram ve anlam Ureter bdylece insanlarin
potansiyellerini performansa d&tirmelerini tetikleyen gk yolunun yolcusu bir gonal
insanidir(Findik¢1,2009:373-374). Hizmetkar liderkendini dger is gérenlerin yerine
koyarak empati yapabilen, onlari dinleyerek, dupdudarak anlamaya cabalayan ye i
gorenleri destekleyen bir yaklana sahip oldgunu dind{gimuizde, bu yakkamin
takim tabanh c¢agma gruplarinin temel liderlik ihtiyact ile Ostiiig de
kiymetlendirilmitir(Kog ve Oztiirk, 2015:98).
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IKIiNCi BOLUM
FARKLILIKLARIN YONET iMi

2.1. Farklihgin Tanimi/Anlami

Farklihk kavraminin kayna olan “diversity” kelimesi Tirkceye birinci anlam
itibariyle“farklilik” olarak ceuvrilirken, ikinci olrak “ceitlilik” olarak tanimlanmstir.
Bu kavram, farkllik olarak ele alinginda, farkli dinlerden, farkl irklardan, farkli
uluslardan, farkl etnik kokenden gelenilar ya da topluluklarin vaginin bilinmesi
ve farkinda olunmasi anlatiimaktadir. s@fidik olarak disundldigiinde, ayni cins
topluluklar icinde bile cinsiyetsismanlik, fiziki engelli olma,sive ile kongma gibi
bircok farklilsma ve sapma olabileg@in bilincinde olunmasidir(Aksu,2008:5).
Farklihk kavrami, yazinda dar ve ggnianlamh olarak iki farkli sekilde
tanimlanmaktadir. Dar anlamda farkllik, bir grubreya orgatin Gyelerinin yaetnik
koken, gitim ve cinsiyet acisindan birbirinden farkhlik gf@érdgi bir durum olarak
tanimlanmaktadir. Gepianlamda farklilik ise, demografik 6zellikler, sosgkonomik
durum, kailik farkhliklari, is yapma bicimleri, gtim, isgorenin gletmedeki yonetsel
pozisyonu vb. birgok unsuru kapsamaktadir(Luth&84150-51).

Bireysel ve organizasyonel farkhliklar, yoneticite farkli bir yonetim bilgisi
edinmelerini ve bu bilgilerini uygun bigimde kullaalarini gerektirmektedir.Onemli
olan bu farkliliklari ortadan kaldiracak veya em &zdirecek organizasyonun igindeki
en etkili yonetim anlagini saptamaya ¢amaktir(Begecg,2004:9).

Farklihk oldukca geni bir kavramdir. Bu kavramin icinde sKik, fiziksel
Ozellikler, cinsiyet, milliyet, deneyim,ggim gecmii ve sosyo-ekonomik 6zellikler gibi
pek c¢ok wunsur barinabilir. Avustralya Hukimeti Gégik ve Yurttghk
Departmaninin 2011-2013 vyillari icin ilan giti” isyerinde Caeitlilik Stratejisi”
raporuna gore,syerindeki farkliliklar cinsiyet, ya etnik koken, irk, ktlttrel ve dil,
bilimsel arka plan, cinsel tercih/cinsel kimlik,tetektiel ya da fiziksel engellilik gibi
farlihklarin yani sira, farkli y@am deneyimleri, sosyo-ekonomik sinigiten altyapisi,
kisilik, ~medeni durum, dini inanglar ve aile sorumldarini da
kapsamaktadir(Borissova,2011:110).

Farklihgin ne oldgu konusunda yer alan yazindasitle yaklasimlar s6z

konusudur. Kimilerine gore farklilik kavrami, dae geng anlamda ele alinabilir. Dar
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anlaminda farkliliklar; y@ etnik koken, gitim, cinsiyet gibi Ozellikler iken gegi
anlamda; sosyo-ekonomik durum,sikk yapilari, is yapma tarzlari, sletmedeki
yonetsel pozisyon gibi cok daha gertir yelpazede kabul edilmektedir. Bir dhka
ayrima gore ise farkhliklar, ylzeysel ve derinkfdiklar olmak lzere kabaca iki
kategoriye ayrilabilir: Yuzeysel farkliliklar, binsanin cinsiyet, irk ve yagibi fiziksel
Ozelliklerinin  godzlenmesiyle, Derin farklihklar @s zaman icinde gercekkn
karsilasmalar ve gorg aligverisleri yoluyla gb6zlemlenebilen bireyler arasindaki
inanclar, dgerler ve normlar acisindan ortaya cikan bolinmelg@nderme
yapmaktadir. Zaman icinde derin duzeydeki hetehdjen anlaildikca ylzey
diizeyindeki farklihklarin daha az oneme sahip aac ileri
surulmektedir(Borissova,2011:110).

2.2. Farkhhiklarin Yonetilmesi

Farklihiklarin yonetimi, tim bireylerin farkhliklana ve benzerliklerine ger
verilen, boylece tim c¢alnlarin potansiyellerinin timunt, Orgltin strategikwac ve
hedeflerine katki sdgayacaksekilde kullanabildikleri bir § cevresi yaratma ve by i

cevresini surdirme suregklinde tanimlanmaktadir(Surgevil,2010:89).

Birbirine benzemeyen cahnlarin farkliliklari ve benzerliklerininsiginda,
farkhliklarin yonetiminin 6rgut ¢caganlarinin sadece hakim grubungyolasmamasini
sgilamaktadir. Bu sebeple farkliliklarin yonetimi kanm, bir ilkeye itaat eder ve bu
ilke “calisanlar farkli olabilir ve farkli muameleyi hak eddi. Farkliliklarin yonetimi,
tum calganlar icin git firsatlar dgrultusunda uyguiekilde davraniimasi gerekigini
ifade etmektedir(Sub ve Kleiner, 2008:36).

Farklilklarin yonetimi, etnisite/irk ve yta belirlenms olan spesifik toplumsal
gruplara ygunlasan ve bazi Ulkelerde kullanilarsite firsatlar programlari olarak
gorulebilir. Bunun yani sira farklihklarin yonetimcinsel oryantasyon, beceri ve
deneyim gibi faktorleri de iceren bireysel farldirin daha gesgibicimde anlgslmasini
Onererek yeni personel cekmeye yonelen kapsamiabiesimdir(Bleijenbergh, Peters
ve Poutsma, 2010:414).

Insanlar, fizyolojik, biyolojik ve ruhi sinirlamaldan 6tiri amagclarina gkaak
icin birlikte calsmak zorundadirlar. Amaglara giaak icin birlikte ¢alsmanin yaninda
belirli kurallara uyma zorunlugu da s6z konusudur. Organizasyonlarirsiwlasinda bu
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birlikte calsma ve birlikte cakmanin gerektirdii kurallar etkin rol oynamaktadir.
Bugiin baari s&lanan her konuda insanlarin surekli bir dayara icinde olduklart,
daha acik bir anlatimla ka1 sglanan temelslerin timinian 6rgutlenme camnalari
sonucu gercekdtigi gorilmektedir(Begecg,2004:7).

Farkliliklarin yonetimi 6ncelikle bir yonetim bicidir. Farkhliklarin yonetimi en basit
sekliyle; organizasyonu ofturan insan kaynaklarinin farkigindan dg@an sorunlari
dengelemek ve bu farkliliklari organizasyon vyararikullanmaylr amaclayan bir
kavramdir. Kavramin icegini; kisileri birbirinden ayiran veya onlari ayni kilangilere
O0zel dgustan veya sonradan kazanilan (irk, kultar, cinsiggtsel yonelim, gitim, yas,
fiziksel 6zellikler vb.) farkliliklar olgturmaktadir(Cakir,2011:19).

2.3. Farkhiliklarin Ortaya Ciki s Nedenleri

Farkliliklarin ortaya cilgl nedenleri olarak sagida bahsedilen konular ele

alinmstir.
2.3.1. Yasal Duzenlemeler

Birlesmis Milletler Genel Kurulu'nca Aralik 1979'da kabul iésh ve Eylull
982'de yururlige giren ve Turkiye'nin de kabul eiti “"Kadinlara Kagl Her Turld
Ayrimciligin Onlenmesi Sozesi” daha Once d@er uluslararasi sOzmelerde
olmayan bir 6zellie sahiptir. Bu sOzkgne ilk defa kadinlara kgr ayrim ifadesini
acikca tanimlangtir. Boylece bu sozkeneyi onaylayan Ulkeler bdyle bir olgunun
varhgini kabul ettiklerini teyit etmgierdir. Bu sodzleme kadinlara kar ayrimi,
kadinlarin medeni durumlarina bakilmaksizin ve kaghkek eitli gine dayali olarak,
ekonomik, sosyal, kulturel ve ghr sahalardaki insan haklari ve temel 6zgurltklerin
taninmasini ve bunlardan yararlaniimasini engealleginsiyete bgli olarak yapilan
herhangi bir ayrim olarak tanimlamaktadir(Ti4®,2000:172’Aktaran Giiler,2012:38).

Yasal diuzenlemeler, orgutleri daha gegapta eleman catirarak farklilik
dizeylerini yukseltmeye zorlamaktadir. 1964’ tercérmABD’de oOrgutler kadinlara,
siyahlara ve dier azinhklara kan ayrimcilikta tamamen serbesttiler. Bundan dolayi
cogu Orgut beyaz erkekgalikta calsana sahipti. Ancak son otuz yilda ABD'de
ayrimcilga kagl cikan kanunlar yorire girmitir.  Isyerindeki demografik
degisikliklere uygun olarak ayrimcilikla ilgili yasal temlerin alinmasi gerekmektedir.

Ornegin; farkhliklarin yonetiminin bilimsel anlamda illarak ele alings ABD’de, it
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is firsatlar ile ilgili ¢calsmalari, politikalar olgturmak ve acilan davalari onaylamak

“Esit Is Firsatlari Komisyonunun” (EEOC) gorevidir.

Tablo-5' de gosterildi gibi, 1964 Medeni Haklar Yasasi;siEUcret Yasasi (EPA)se
Almada Yaa Bali Ayrimcilik Yasasi (ADEA) ve Engelli Amerikalilalyasasina
(ADA) gore acilmakta ve yurutilmektedir(Aksu, 2008).

Tablo-5: Farklilg Onlemeye Yonelik Ornek Yasalar

YASA

ICERIK

1963 Kit Ucret Yasasi

Esit is icin cinsiyet ayrimina dayal 6der

farklhiliklarini yasaklamaktadir.

7. Baslik, 1964 Sivil Haklar
Kanunu (1972'de Daisikli ge
Ugramistir)

Irk, renk, din, cinsiyet veya milli kdker

dayal s ayrimcilgini yasaklamaktadir.

e

Ise Almada Yas Ayrimi Kanunu
(1967) (ADEA)

Ise alma, terfi, gten cikarma, yok saymn
ve tazminat gibig durumlarinin herhang
birinde yg ayrimcilgini yasaklar. Yg 40

ve Uzerinde olanlari korumaktadir.

a

L4

1973 Rehabilitasyon Kanunu

Isi yapabilecek yeterlilikte ise fiziks
veya aklen oOzdrli olan s¢i  veya
basvuranlara federal projeleri ustlenen
veya tageronlar tarafindan ayrimcil
yapiimasini yasaklar. Bu kanun ayr

Ustlenenlerin, 6zurllleringgé alinmasi Ve

bireylerin  ilerlemesinde  olumlu  hir

yaklasimda olmalarini gerektirmektedir.

D

ler
k

ca

aY
C

1986 G6gmen Reform Ve
Kontroli Kanunu (IRCA)

Vatandallk durumu ve milli koken
dolayisiyla Amerika’da calmasina ona
verilen insanlara kar isverenlerin ge

alma ve gine son verme durumlarin

la
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ayimmcilik yapilmasini  yasaklar. Bu
kanun (IRCA) Amerika’da cajmasina
izin verilmeyen bir yabanciy! bilereke
almasini gveren icin kanunsuz yapar.
Tum vyeni ke alinanlar kimliklerin
ispatlamalidirlar ve Amerika’da catnayal

uygun olmalidir.

Is uygulamalar veya siresi, durumu |ve
1990Amerikan Engelliler isin  ayricaliklart  gerekgesiyle, sii
Kanunu Baslik 1 (ADA) yapabilme yeterligine sahip  6zrli

katthmci ya da gcilere ayrimcilik

yapilmasini yasaklamaktadir.

Kaynak: ( Francesco ve Gold 1997: 226’'dan Aktaran Aksu,2083:1

Avrupa’da Avrupa Birlgi hukukunun firsat gtli gi ilkesi kapsaminda kadin ve
erkeklerin git muameleye tabi tutulmalari amaclanmaktadir. Buafelde belirlenen
“istihdamla ilgili haklar” kapsaminasg Ucret ve § yerinde git muamele (istihdama
erisim, mesleki gitim, calisma sartlarinda g¢it muamele) gérmek dahil edilgtir.
Turkiye'de ise farklihklarin yonetimi acisindanetikle cinsiyet, cinsel yonelim ve
engelliler konusu ©n plana c¢ikmaktadir. Ancak Tyekile & yasalari Avrupa
standardina yakjmis olsa dahi uygulamada sorunlarsgamaktadir. 2003 tarih ve
4857 sayilils Kanununun 5. Maddesindels“ili skisinde dil, din, irk, cinsiyet, siyasal
distince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri debemayali ayrim yapilamaz.
Isveren, esasli sebepler olmadikca tam sirelapalci karsisinda kismi sureli ¢cghn
isciye, belirsiz sireli ¢cajan k¢i karisinda belirli sureli cajan kciye farkli islem
yapamazisveren, biyolojik veyasin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikca, bir
isciye, i sOzlemesinin yapilmasindagartlarinin olgturulmasinda, uygulanmasinda ve
sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniylgrudtan veya dolayli farklisiem
yapamaz. Ayni veyas@ degerde bir § icin cinsiyet nedeniyle daha gk Ucret
kararlgtinlamaz. Iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hikiimletiggulanmasi,
daha dguk bir tcretin uygulanmasini hakli kilmagéklinde yapilan yasal diizenleme
AB standartlarina utaldigini géstermektedir. Ayngekilde TCK’ nin ayrimcilik bgli g
altinda dizenlenen 122. Maddesinde;siker arasinda dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi

distnce, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sedepégrim yaparak: a)Bir §anir
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veya tainmaz malin satilmasini, devrini veya bir hizmenasini veya hizmetten
yararlanmasini engelleyen veyssikin ise alinmamasini yukaridaki hallerden birine
baglayan, kimse hakkinda alti aydan bir yilla kadarihagya adli para cezasi verilir’
denilerek hukuki yaptirim getirilrglir. Turkiye'deki yasal dizenlemeler ile gdir
ulkelerdeki duzenlemeler kalastirildiginda § yasalan acisindan yetersizlik
gorilmektedir. Ozellikle cajanlar sten cikarilma, kariyer galimi, ahlaki degerler vb.
nedenlerden dolayl ga olayl yasa boyuta ¢gamamaktadirlar. Bu sebeple her tirli
ayrimcilgl  6nlemeye  yonelik  etkili  bir denetleme  sisteminehtiyiac
duyulmaktadir(Aksu,2008:20).

2.3.2. Uluslar Arasi Nedenler

Her Ulkenin kendisine ait kriterlerin olmasi, ulusrasi alanlarda yapilacak
faaliyetlerde karga yaratmaktadir. Orgé; yakin zamana kadar Bo veya Bati
Blogu Ulkelerinin malzemeleri der blok tlkelerinde kullanilamiyordu. Bati Ejonda
vida s&a daru sikilirken, Dgu Blogunda sola dgru sikilmaktaydi. Bu iki farkl blok
Ulkeleri, kasihkh gereksinimleri olmasina ganen, birbirleri ile ticaret

yapamiyorlardi(Bege¢,2004:233).

Kuresellame, dinyay! buyuk ve tek pazar haline déatmektedir. Acimasiz
pazar kgullarinda rekabet edebilmek i¢in, Dinya’'nin heriyge gecerli olan kriterlere
uygun Uretim yapmak gerekmektedir. Bunun OlcusulSi® 9000 standartlar serisi
kalite yonetim sistemleri icin uygulanan kilavudar belirlenmgtir. Bu standartlar
sayesinde dunyanin herhangi bir yerinden alinamlaizeme arizalangh ya da yedek
parcasina gereksinim duyulglu zaman, dinyanin klea bir yerinden temin edebilme
olanagini s&lamaktadir. Bu durum, satilan bir mal ile dinyahemhangi bir k§esinde
karsilasabilme olasiigini ortaya cikartmaktadir. Dolayisiyla uluslararanda gorev
yapan yoneticiler, evrensel kriterlere uygun malhanet kalitesi sunabilmek icin her

turlt 6nlemi almak zorundadirlar(Begeg¢,2004:234).

2.3.3. Etnik Kdken

Etniklik, cinsiyet ve ya dezsiskeni gibi yeni kabul edilensgictindeki farkhlik
boyutlarindandir. Johnston ve Packer tarafindary @8hda yayinlanan “21. yy.'dg i
ve isgorenler” isimli ¢calgmayla yazina girmgtir. Etniklik; genel anlamda bir sosyal
gurubun 1k, dil veya milli kimfidir. Kolektif kimligin dini, milli, kdlturel ve

46



altkalturel gibi caitli formlarini binyesinde toplayabilmektedir. Tmin orijinal
Yunanca anlami “ethnos”, kabile veya irktir. Soslgdimlerde bu kavram, kilttrel
mecranin biyolojik ve genetik belirleyigdi disina ¢ikarak, bir kavmin veya toplumsal
bir kurumun o6zellikleri ile sosyal @enme ve orgutlerin ¢gan c¢ikarlar uzlgtirma
basarisi gostermesi ve orgutte kendgiddaki kimlik ve kulttrlere hggbri ve sayginin
yaygin bir kanaat olmasi halinde, farldih sosyal kaynama tzerinde olumsuz bir etki
yaratmayacg disunilmektedir. Ortak kimlik ve ortak @erlerin, sosyal kayrsaanin
on kosulu olmadgl ifade dilmektedir. Bu cercevede, farkli gruplaas gerilimi
onleyici deserler tegvik edilmektedir. Buradaki temel soru “birlikte nhyasiyoruz”
olmakta ve sosyal kaysaa ancak kurumlar, prosedurler ve kurallar tzeripeterli
toplumsal mutabakat varsagh#ili isleyebilmektedir. Bu nedenle, toplumu birbirine
baglayan merkezi deerler olarak hukukun Ustani, firsat eitligi ve hagori

vurgulanmaktadir(Dumanve Alacahan,2011:226).
2.4. Sosyal ve Kulturel Farkliliklar

Toplumsal @elerden olgan, toplum ve insanlarin timinin kapsgnaiosyo-
kultarel sistemler, insanlarin vargluindan beri mevcuttur. Kiltlr ise; ¢ha tretim ve
tuketim iliskileri olmak tzere inang, @ger, norm, algi, orf ve adetlerin glurdugu bir
birikimler batind olup, tim toplumsal ve bireyselvdanglari yonlendiren altyapidir.
Bu altyapinin olgumunda inan¢ sistemleri, etnik kdkenler, yoreskerler ve bgka
toplumlarla etkilgimler rol oynar ve kiltiriin payddigl topluma ait fiziki cevre o
kaltarun izlerini tgir(Direk,2006:106).

Kaltdr ise, bata Uretim ve tuketim igkileri olmak Uzere inang, ger, norm,
algi, orf ve adetlerin okturdugu bir birikimler batind olup, tim toplumsal ve byeel
davranglari yonlendiren alt yapidir. Bu altyapinin @dununda inang sistemleri, etnik
kokenler, yoresel etkenler ve gha toplumlarla etkilgimler rol oynar ve kultarin

paylaildigl topluma ait fiziki cevre o kulturin izleriniga(Direk,2006:106).

Icinde yaanilan donemi, toplumu, kiltirel ortami ve ekonordigerleri de
bulunduran ve bu gerlerden etkilenen bir ojum olan “mekan” ise, mimagin en
temel @rasidir. Dolayisiyla mekani; sadece hacim, yuze, idoku gibi 6zellikleri
olan bir fiziksel boyutlanmaeklinde algilamamak gerekir. Mekanlarirgivala yer alan

konut; ayni zamanda toplumun aile yapisini, sosslabnomik, kultirel konumlarini
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yansitan bir aynadir. Kilttr ve insan yapisi cegrdigkin calsmalar, konutlarin hem
kaltirin ayrilmaz bir parcasi hem de bir fizikselevig drind oldgunu
gosterir(Direk,2006:106).

2.4.1. D&erler ve Tutumlar

Degerler, olaylara ya da sonuclaraskiin tercihlerdir. Her turlt di etken (aile,
arkada cevresi) kgisel deserleri etkileyebilir. Nihai dgerler, amaclarin arilmasina
iliskin bireyin tercihini yansitir. Aracsal gerler, arzu edilen amaclari ggmmak icin
gerekli aracglar hakkinda bireyin sahip aiduinanglardir. Bir 6rnek verecek olursak,
reklam dgeri, tuketicilerin reklamin vyararlgina ve dgerine iliskin subjektif
deserlendirmeleridir. Tutumlar ise §nin belli bir olayda, bir kimseye ya da hieye

olumlu veya olumsuz tepki vermgikmidir(Balay ve S&lam,2004:36).

Orgutlerde istindam edilen bireylerin sahip olduklg da benimsedikleri ger
ve tutumlardaki farkhliklar orgutler icin 6nemlidi Farkli dger ve tutumlara sahip
calsanlarin oldgu orgutler yaraticilik ve olaylara gigik yonlerden bakma yani
alternatif fikirler Uretme orani yiksektir. Ancaki leser ve tutumlardaki farklilklar
bazen orgut ici avantaj olurken bazen de orguterzaerebilmektedir. Dger ve
tutumlara saygi gosterilmesi tum orgutlerde olnvag@a yapiimasi gereken bir davrani
turdyken, ¢gu zamanda bu ger ve tutumlara saygl gosterimemekte ve sQad
kayna olarak kagimiza c¢ikmaktadir. Bu durumda &rguatin motivasyonunu
devamhlgini ve baarisini tehdit etmektedir(Memdugia,2008:47-48).

2.4.2. Medeni Durum

Calisma yaaminda evli cafanlarin, bekar cajanlara oranla ekonomik
sorumluluklarindan dolayl s& devam etme konusunda daha hassas olduklari
gorulmektedir. Bununla beraber medeni hal ve oejutsglilik arasindaki ilgki
konusunda henulz higbir teorinin bir sonucasaiaadg! disiincesi yaygin olarak kabul

gormektedir(Ozkaya, Kocakog ve Kaya,2006:80).
2.4.3.Kultarel Farkhihklar

Kiltar konusu sosyolojinin temel konularindan bdis Kultar; bilgiyi sanati,

ahlaki, hukuku, orf ve adetleri kapsgdigibi, insanin cemiyetin bir Gyesi olmasi
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dolayisiyla kazang diger butin kabiliyet ve alkanhklari da igine alan bir
batindur(Hasangu, 2004: 45’'den Aktaran Cakir,2011:66).

Kdltar, insan davraginin ve bu davragin yansimalarinin arkasinda yatan
dinyanin soyut deerleri, inanclarn ve algilarindan ibarettir. Bunlaplum dyeleri
tarafindan paykalan ve toplumda kabul edilen davrgar Gretirler. Kultur, biyolojik
kalitimdan cok dil aracghyla Ggrenilir ve bu kultiriin parcalari tamamlagnitinler
olarak klev goriir(Ozgiir, 2007: 7°den Aktaran, Cakir,201):67

Bir drgutiin Gyesi olan insanlar, ginimizde eskiggnla daha fazla kiltirel
cesitlik arz etmektedirler. Yerkire Gzerinde dglain kolaylgtigi ginimuiz
orgutlerinde, dinyanin her yerinden ve kultirindssan istihdam edilmektedir. Bu
durum ise orgutlerdeki kultarel farkliklarin ydmai ilkesinin 6nemini daha da
artirmaktadir. Cunka bir ekip icindeki farkhliklaarttikca ekip Gyelerinin olaylar
algilama yontemleri de d@smektedir. Davraslar, algilamalar ve ilegim sistemlerinde
sorun c¢ikabilmektedir. Ancak 6rgut icindeki kultUfarklihklar bazen avantaj haline de
gelebilmektedir(Cakir,2011:67).

Orgutlerin kultirel acidan gili ge sahip olmasi, yaratigih gelistirdigi, dogru
kararlarin alinmasini, daha etkin ve verimli bigir yonetimi, performansi artma ve
yerel migteri isteklerin daha iyi antdmasini sgladigi bir gercektir. Kdulttrel
farkhliklarin sagladigi dezavantajlar ise; orgutsel g@hdigr azaltmakta, ilegimde
sorunlar c¢ikardy, orgut ortaminda sik sik c¢gthalara neden olmasi, belirsizlik ve
karmaikhgin artmasidir(Gumg) 2009: 60’den Aktaran Cakir,2011:67-68).

2.5. Farkhihgin Boyutlari (Demografik Faktorler)

Is tatmini, calsanlarin beden ve zihin gaklariyla yakin iliskisinden dolayi, §
yasaminda (izerinde 6zenle durulmasi gereken bir kantisanlar hayatlarinin biyik
bir kismini cakarak gecirmektedir. Bu emda § tatminine etki eden faktorleri
aciklamak ved tatminini artirici faaliyetleri firmalar icerisimdgengletmek calganlarin
saghigini da olumlu yonde etkileyecektir(Eren,2002:2349. tatmininin belirleyici
faktorleri, Vroom tarafindan ayrintili olarak ineaimgtir. Vroom, ks tatmini ve §
tutumu kavramlarini, biri @erinin yerine kullanilabilir kavramlar olarak gorkiedir.
Her iki kavram da bireylerin mevcuglérindeki rollerine ilgkin olumlu yonelglerdir.

Ise kagl olumlu tutum, kavramsal olaraks itatminine; olumsuz tutumlar ises i
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tatminsizlgine kagl gelir(Simsek,1994:34). Her insanirg itatmin anlay farkhdir.
Bazi kkiler kendi slerinin detaylari ile ilgilenmekten, bazilariysaalildigince
insanlarla birlikte olmaktan Btanirlar. Burada yonetici her durumu iyice analimeli,
Kisinin durumuna gore hareket tarzi belirlemelidir.nAyekilde bir calsanin bgendigi
seyi diger biri sevmeyebilir. Tezik ve kag! tesvik dengesi yonetim tarafindan dikkatli
bir sekilde korunmalidir(Tung,2000:44).

Is tatmini tek bir yontem ile hesaplaryrbir kavram dgildir. Ayrica isin bircok
unsuru ile ilgkilendirilebilir. Literatlrde, $ tatmini ile iliskilendirilen is unsurlarinin
sayisinin 5'ten, 13'e kadar gigigi gorilmektedir.is tatmini, birkac genel soru ile
tanimlanabilir veya bireysel unsurlarin gdosal toplamindan elde edilebilir.
Calsanlarin § tatminine ilgkin calsmalar, 6zellikle tatmin olma ve olmama ile ilgili
icsel ve dgsal nasil siniflandirilagana iliskin farkli gérisler sunmaktadir. Herzberg'in
calismasinda, g tatminini etkileyen faktorler, icsel ve sdal faktorler olarak ikiye
ayrilmistir. Ayrimin kdkeni, temel insan ihtiyaclarini gaama ve bu bgri sonucunda
elde edilen psikolojik gelimeye dayanmaktadir(Karaman ve Altghg 2007:110).is
tatminini olusturan faktorler: “Bireysel Faktorler’i¢sel Faktorler) vesin kendisinden
kaynaklanan yani “Orgltsel Faktorler” @al Faktorler) olmak tzere ikiye ayrilii
tatminini olusturan Bireysel Faktorlerd¢sel Faktorler): Personelin beklentilerisikigi,

Is tecribesi, hizmet suresigiem duzeyi, kidemi, ygt, medeni durum ve ¢ocuk sahibi
olma ve kiilik Ozelliklerinden etkilenir. Is tatminini oluturan Orgitsel Faktorler
(Dissal Faktorler) iseisin genel gérinimi ve zorluk derecesi, licret ve \g@enan
pozisyon, gletmenin sosyal gorinimui, gaha kaullari ve & guvenlgi, ilerleme
olangl, uygun odillendirme sistemi, ggnlarin 6zgurce karar verebilmeleri, yonetici
tutumlari, 6rgit icigbirligi ve yardimlama, calganlarin kararlara katilabilme derecesi,

gorev tanimi ve dalimi olarak siralanabilir(Buytkmnge,2004:5).
2.5.1. Cinsiyet

Cinsiyet ve cinsiyet kultirt ile alakali cahalarda kaplasilan dnemli bir
glcluk; “cins”, “cinsiyet” ve “toplumsal cinsiyetgibi kavramlara yiklenen anlam
farkhliklarnidir. Bu hususta yapilan gerlendirmelere bakildinda farkl kavramlara

benzer anlamlar yuklengligbrilmektedir(Ersoy,2009:210).

Batida “sex” kelimesi ile kinin biyolojik durumu kadar anatomik 6zelliklerini,

yani fiziki olarak farklilgl, “gender” ile de sosyal-kultirel rollerin temsiliifade
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etmektedirler. Gender toplumsal cinsiyeti belirtnegkerkeklik ve kadinlik arasindaki
toplumsal bolinmeyesaret etmektedir. Dolayisiyla burada toplumsal geiskavrami
ile esasinda kadinlar ve erkekler arasindaki fiskldrin toplumsal boyutuna dikkat
cekilmektedir. Ancak daha sonraki sireclerde burday erkeklgin ve kadinlgin
kaltarel idealleri ile stereotipilerini de icine  amak kadar
gensletilmistir(Ersoy,2009:210).

Is hayatindaki cinsiyet ayrimcgi; kadinlarin ticret beklentileri, amaclarini,
isteklerini, hedeflerini ve goslerini sinirlamaktadir. Sanayi devrimi sonrasi
ekonomilerde, istihdam ve cgina ygamindaki cinsiyet ayrimcginin azaldg ve
esitli gin gelistiriimeye calsildigl gorulmektedir. Ancak yapilan bu gahalara rgmen
cinsiyet ayrimcilginin tam olarak ortadan kalkti soylenemez. Ayrimcilik ile ilgili
yapilan yasal dizenlemeler sonucunda kadinlagngalygaminda bazi temel haklara
kavusmugslardir. Ancak bu yasal duzenlemeler ile kadinlarénetik cinsiyet
ayrimcilginin, Dinyada ve Turkiye’de tam anlamiyla ortadaraldkildig
soylenemez(Dalkirargtu ve Cetinel,2008: 277-278).

Cinsiyet farki, sadece bir beden farki (biyolojécKiilk) degildir. insanlik tarihi
icinde @renilmis kaltirler de vardir. Her kalttr, farkli cinsiyeteefarkli rol ve stattler
bicmistir. Bunlar, insanlarin yadiklari zamana ve toplumlara goregide. Bir
Avustralya yerlisi erkgin kadina baki ile bir ispanyol’'un baky arasinda muhtemelen
genel farklar vardir. Yine bundan yiz yil 6ncesibugin arasinda Anadolu’da kadin ve

erkeklerin birbirlerini algilamalarinda farklilkialusmustur(Banger,2010).

Cinsiyetler arasindaki farklari kavramak icin, lexin 6ncelikle kendilerini iyi
tanimalari gerekir. Kendisi hakkinda yeterli ve edif bilgiye sahip olmayan birey,
kargi cins ile arasindaki farki kavramakta da zorlukege Bu zorluk kapisinda ise
yasami kolaylatirmak icin “Ah! siz erkekler...” veya “Zaten buturad#inlar...” gibi
genellemeler Gretmeye cah Bu genelleme cabalar ise kolaglanaktan ¢cok araya

bir duvar 6rmeye yarar, ilgtm sansini azaltir(Banger,2010).

Cinsiyet farklilhklari kavrami farkhliklarin yonehinde dnemli bir konudur. Her
gecen zaman diliminde kadinlari gata ygamina katilim oranlari artmaktadir.
Ozellikle gelsmemi veya gemekte olan veya da kultiirel agidan erkeklerin hakim

Ozellikler gosterdii toplumlarda, ¢gu meslek vesi sadece erkelere 6zgu bir hususmu
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gibi goziikmektediriste tam da bu noktada, bu 6nyargilarin kiriimas ig@ kadinlarin
yapilan yasal diizenlemeler ile alinan politik klmnarle desistirilen ve hazirlanan bir
orgut iklimi ile calsma ygaminda desteklenmeleri ve katilimlarinirglaamasi icin
farkhhklarin yonetimi kacinilmaz bir olgudur. Olikle is yasaminda kadinlara yapilan
cinsiyet ayrimcilgl onlarin st yonetime gelmesine engel olmaktaBiur.engellemeye
akademik literatirde cam tavan sendromu denmekt¢zdincasili ve Soyda,2007:68-
69).

2.5.2. Bgitim

Is tatmini ile @grenim durumu arasindaki gkiyi inceleyen arglirma sonuclari
genellikle, @renim durumunun yikselmesi ile tatmininsddesi yolundadir. Korman'a
gore, meslek dizeyi sabit tutulmak kaydi ile biregrenim durumu ile ¢ tatmini
arasinda olumsuz bir gki oldugunu goésteren kanitlar vardir. Bunun temel nedeni,
bireyin eitim dizeyinin artmasinin, onun beklentilerinin maadsina neden
olmasidir{nce,2003:22).

2.5.3. Gorev

Akincr'ya gore, gletmelerde vyapilan s& yonelik 6rgutsel dizenlemeler,
isgOrenlerin etkili ve verimli kullanimi i¢in tasarlacak programlarin getirilmesinde
fayda sglayabilir. Burada ilgili §in gerektirdgi gorevler, sorumluluklar ve bgiien iyi
sekilde yapacaksgorenlerde aranmasi gereken nitelikler ortaya kamdg analizi, &
tanimi, § gerekleri ve § degerlemesi gibi orgitsel dizenlemelegeffaf bir 6rgut
ortami yaratilabilir. Rasyonel big dagilimina b&li olarak gorev dgliminin yapiimasi
ve yetkiye gbre sorumluluklarin net hiekilde saptanmasiyla, orgut yapisi igindeki
belirsizlik ortadan kaldirilabilir. Boyleceeffaf ve standart dizenlemeleggdren
tatmini tizerinde olumlu etki yaratir(Akinci,2002:%-gorev tanimi ve dalimi, orgit
icindeki gorevlerin acik bisekilde tanimlanngi ve adil birsekilde dgilmis olmasidir.
Bu kavram, gin amag ve kurallarinin acik hiekilde dnceden ortaya konulmasini yie i
yapacak olan kinin bu konularda bilgilendirme dizeyini ifade ektedir. Goérevin
tanimlanmg olmasi, bireyin kendisinden ne beklefidve ne yapmasi gerekini
anlamasina yardimci olur. Yapilan galalar gostermtir ki, is beklentilerinin neler
oldugunun iyi anlaiimasi, belirsizlgi azaltarak bireyleringierine uyumunu artirabilir

ve deneme yanilma yoluylgznme riskini azaltabilir. Sonug¢ olarak, gorevinkalgir
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sekilde tanimlanng olmasi bireylerin ¢ tatminini etkileyebilir. Ayrica insanlar,si
ili skilerinde kendilerine gt davranilmasini isterler. Kinin baarisi ve tatmin olma
derecesi, catigi ortamla ilgili olarak algilagn esitlik veya aitsizlikle yakindan
ilgilidir. Ki sinin isletmesine verdiklerine kaitik, kurumun kendisine verdiklerininsié

oldugunu hissetmesi durumunda tatmin diizeyi adgtatminini oluturan, etkileyen
tum faktorler incelenginde goruliyor ki, § tatmini sadece kinin kendi 6znel
Ozelliklerinden dgil, bircok etmenden de etkilenmektedir. Boylelildenilebilir ki, is

tatmini ic ve d¢ sebeple olmak Uzere bircok faktére ghaur(Karaman ve
Altinoglu,2007:112).

2.5.4. Yg Dagilimi

Gecmsiten bugtne bakiimizda, sgucinin her gecen gun daha heterojen bir
Ozellik kazandiini goérmekteyiz. Bu heterojen yapinin @ltmundaki en 6nemli

nedenlerden biriskglictiniin ya kompozisyonundaki ggsimdir(Unalp,2007:113).

1990’lardan sonra gesen kletme kdlturleri, geleneksel Uretim ve yodnetim
politikalarini reddetmtir. Eylemsel, yonetsel ve stratejik roller yerteriyenilik ve
yaraticilik digiincelerine birakmakta, teknoloji ginlik hayatingegimezi olmaktadir.
Cunku sletmeler, dgismektedir. Bu dgisim ve gecen zaman, beraberinde farkh paki
actlarini, farkl ksilikleri, farkh kusaklari ve onlarin algilay! farkhliklarini da
getirmektedir. Gunumuzde kak farkliliklarindan dgan catgmalar Ulkesel, bireysel
veya kurumsal kdlturin catnalarindan ¢cok daha 6nemlidir. Sosyologlara gore bu
kusaklar d@gum yillari araliklarina ve bu tarihlerin Ostiigli, sosyal kultirel veya
teknolojik olaylar vasitasiyla farkh karakteristék Ozellikler gostermektedirler. Bu
kusaklar, son 50 yil itibariyle kisaca; BabyBoomers, X ve Z kuyagl olarak
adlandinimaktadirlar. Katilima énem veren, bureknge denetime kar olan, yaam
kalitesi ve bireysel inisiyatifi daha 6n plana g¢gi&a yeni kgaklardan X ve Y buyuk
benzerlik gostermektedir. Bu farkli insan kaynakldosullariyla uyum icinde
calisabilmek icin bu farkhlik 6zellikteki bireylere 6ne gosterilmesi gerekmektedir.
Farkli kwaklardan gelen fakat Bl olduklari organizasyonlarin vazgecilmezi olan
calisanlar, birbirleri arasinda uyumu g@ayarak, kendilerine 6zgu etkin bir yol
izlemektedirler. Farkli kgaklarin bir araya gelmesiyle gln insan kaynaklari karakter,
yonetim, yoneticilik yaklgmlarindaki farkliliklari da beraberinde getirmekite Bu

farkl kusaklarin, ilgi alanlarinin, beklentilerinin gou analiz edilmesi, uyum igerisinde
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olabilmeleri icin  Orgut bunlarr  dikkate alan yometi yaklgimlarini
benimsemelidir(Guler,2012:17-18).

2.5.5. Gorev (Cakma) Suresi

Mesleki calsma slresi,si tatmini derecesi icin dnemli belirleyicilerdendBu
sure arttikca cajanin ginden duydgu tatminin de art® gozlemlenmigtir. Bunun
nedeni, sten beklentilerin daha gercekci temellere oturmégglamasi ve kinin

kendisini § ortamina uydurmasi olarak yorumlanabilir(Ozdiirgea2:27).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA

3.1. Calsmanin Amaci
Bu calsmanin amaci; Mersin §bk Sektorindeki yoneticilerin liderlik
farkhliklarini ortaya koymaktir. Bu camanin dnemi, ssik sektorindeki liderlik

farkhliklarindaki demografik faktorlere gore gigimini belirlemektir.

3.2. Calsmanin Yontemi

Bu bolimde argirmanin modeli, evren ve o6rneklemi aciklanarakrilean

toplanmasi, ¢ozimlenmesi, yorumlanmaslikiar halinde agiklannstir.
3.2.1. Arastirma Modeli

Arastirma, tarama modelidir. Bu anket gatas! ile Liderlgin Salik
Sektdrundeki farkliliklarin yonetimini belirlenmeyealsiimistir. Arastirmada farkl
liderlik tarlerinden: ‘Destekleyici Liderlik Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve
Yukleri”, “Katihmci Liderlik Boyutunda Yer Alan De giskenler ve Yukleri”,
“Farkindalik yaratan Liderlik Boyutunda Yer Alan De giskenler ve Yukleri”,
“Donusumcu Liderlik Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve Yukleri” incelenmitir.

3.2.2. Evren ve Orneklem

Mersin Sglik Sektoriinde gorev yapan ganlar, argtirmanin hedef kitlesini
olusturmaktadir. Mersiril Saglik Mudurlugii ve Kamu Hastaneler Bigiinden alinan
verilere gore sektdorde tam zamanh 415i'#en 135 kii tarafindan ankete doémi

salanmstir.
3.2.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirmada, literatir analizinden elde edilen bilgilgginda gelstirilen anket
formu kullaniimstir. Anketin uygulanmasinda anket sorulari sarmaci tarafindan
salik sektori cakanlarina elden datilmis ve ayni gun icerisinde yine atamaci

tarafindan toplanngtir.
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3.2.3.Glvenirlik ve Madde Analizleri

Cizelge 3.1:Maddelerin aciklanmasi.

Madde Aciklamasi
Adi

M1 Duzeni Sglar.

M2 Tutarhhk.

M3 Yeni fikirleri tesvik eder.

M4 Elestirilere acgiktir.

M5 Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

M6 Acik ve durist bir yonetim vardir.

M7 Guven vericidir.

M8 Yeni Fikirleri tartsmaktan helanir.

M9 Arkadacadir.

M10 Kimin, neden sorumlu olgwnu her zaman bilir.
M1l Gelecek hakkinda planlar yapar.

M12 Astlarina guvenir.

M13 Tartsmadan uzak arkaglga bir ortam yaratir.
M14 Astarini savunur.

M15 Uygulanmakta olan planlar Gzerinde titizliklerdr.
M16 Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler.

M17 Blyumeyi tgvik eder.

M18 Amaglari belirgindir.




M19 Iyi calismalari takdir eder.

M20 Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi verir.

M21 Digerleri diguincelerine 6nem verir.

M22 Yeni projeler Uretir.

M23 Farkindalik aray! icinde yeniliklere agiktir.

M24 Calsanlara cesaret verir ve onlari takdir eder.

M25 Calsanlarda saygi ve éving eturur ve Ustln yetegeile bizi etkiler.
M26 Calisanlar arasindalirli gi, katilim ve guven iklimi olgturur.

M27 Calisanlara bir birey olarak davranir, onlarin gefini destekler ve

tesvik eder.
V28 Problemlere yeni ve farkli acilardan bakmamigviteeder.
M29 Gelecekle ilgili acik bir vizyona ve hayal glicUrangptir.
M30 Degerleri konusunda kesin davranir ve soysedeyleri uygular.

Anketin guvenirlgini tespit etmek igcin Cronbach Alpha gk hesaplanngtir.
Ankette elde edilen verilerin gerlendiriimesinde @gidaki dezerlendirme araliklari

kullaniimistir. Arastirmadan elde edilen veriler, tablolar haline gigbiryorumlanmstir.

Tablolar  yorumlanirken,  Ozdamar'in  (1997) Alpha deatisinin
degerlendiriimesinde uyulan derlendirme kriterleri esas alinghr. Bu kriterler

asagida belirtilmitir:
“00<a <40 ise dlgek guvenilir gddir.
40< o <60 ise Olgek diiik guvenirliktedir.
60 <a <80 ise dlgek oldukca givenilirdir.

80<a <1 ise oOlgcek yuksek derecede gtvenilirdir.”
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Cizelge 3.2:Guvenirlik analizi.

Gulvenirlik Analizi

Cronbach Alpha Dgeri Madde Sayisi

0,955 30

Olgegimizde bulunan 30 maddenin Cronbach Alphgedti@min 0,955 olmasi 6lgémizin

yuksek derecede givenilir olgunu géstermektedir.

Cizelge 3.3:Boyutlara gore guvenirlik analizi.

Boyutlar Cronbach Alpha ilgili Sorular Madde Sayisi
Degeri
Destekleyici Liderlik 0,877 M1-M11 11

Boyutunda Yer Alan
Degiskenler ve YukKleri

Katilimci Liderlik 0,755 M12-M16 5
Boyutunda Yer Alan
Degiskenler ve Yukler

Farkindalik yaratan 0,896 M17-M23 7
Liderlik Boyutunda Yer

Alan Desiskenler ve

Yukleri

Donsimcu Liderlik 0,881 M23-M30 7
Boyutunda Yer Alan
Degiskenler ve Yukleri

Olgegimizdeki maddeler, Liderlikte Farkhliklarin Yonati incelendginde,

Olcegimiz bu doért boyuta gore incelergiiide yiiksek derecede guvenilirdir.

Mersin Sglik Sektdriinde ¢ajanlara, “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan
degsiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerin duzeni gayip s&lamadgl konusunda
sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdegildai;, kesinlikle katillyorum %2,2,

katiliyorum %1,5, fark etmez %5,9, katiliyorum %8%e kesinlikle katilliyorum %58,5
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olarak belirlenmgtir. Ankete katilanlarin ggunlugunu (kesinlikle katiliyorum %58,5)
destekleyici liderlik yapisinin dizeni @amasi konusunda hem fikir olduklari

anlaiimaktadir ( Cizelge 3.4).

Cizelge 3.4: Duzeni Sgar

Gegerli

Frekans | Yilzde Yuzde Toplamsal Yiizdg
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,2 2,2 2,2
Katilmiyorum 2 15 15 3,7
Fark etmez 8 59 59 9,6
Katiliyorum 43 31,9 31,9 41,5
Kesinlikle Katiliyorum 79 58,5 58,5 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektérinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan

degsiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerintutarli olup olmadiklari

konusunda

sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdgiai; katiliyorum %5,2 fark etmez %8,9,

katiliyorum %34,8 ve kesinlikle katilliyorum %51,1a@k belirlenmgtir. Ankete

katilanlarin ¢g@unlugunu (kesinlikle katiliyorum %51,1) destekleyicididik yapisinin
tutarlihk konusunda hem fikir olduklari aglamaktadir (Cizelge 3.5).
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Cizelge 3.5: Tutarlihk

Gegerli Toplamsal
Frekans | Yulzde Yuzde Yuzde
Katiimiyorum 7 5,2 5,2 5,2
Fark etmez 12 8.9 8.9 141
Katiliyorum a7 34,8 34,8 48,9
Kesinlikle Katiliyorum 69 51,1 51,1 100,0}
Total 135 100,0 100,0

Mersin Sg&lik Sektérinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan
degsiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerinyeni fikirleri te svik eder konusunda

sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdgildai; katilyorum %1,5 fark etmez %1,5,

katillyorum %37,8 ve kesinlikle katilliyorum %59,3a@k belirlenmgtir. Ankete
katilanlarin ¢gunlugunu (kesinlikle katiliyorum %59,3) destekleyicididik yapisinin
yeni fikirleri te svik eder konusunda hem fikir olduklar1 aglamaktadir (Cizelge 3.6).

Cizelge 3.6: Yeni Fikirleri tesvik eder

Gegerli Toplamsal
Frekans | Yilzde Yuzde Yuzde
Katiimiyorum 2 15 15 15
Fark etmez 2 15 15 3,0
Katillyorum 51 37,8 37,8 40,7
Kesinlikle Katiliyorum 80 59,3 59,3 100,0}
Total 135 100,0 100,0

Mersin S&lik Sektérinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan

degsiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerinelsstirilere aciktir konusunda sorulan
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soruya alinan cevaplarin yuzde gdemi; katiliyorum %5,9 fark etmez % 8,1,
katillyorum % 44,4 ve kesinlikle katiliyorum %41@arak belirlenmgtir. Ankete
katilanlarin ¢cgunlugunu (katiliyorum % 44,4 ve kesinlikle katiliyorum 4%5)

destekleyici liderlik yapisininelestirilere aciktir

anlgiimaktadir ( Cizelge 3.7).

Cizelge3.7: Elestirilere agiktir

konusunda hem fikir olduklari

Gegerli Toplamsal
Frekans | Yuzde Yuzde Yuzde
Katiimiyorum 8 5,9 5,9 5,9
Fark etmez 11 8,1 8,1 141
Katiliyorum 60 44,4 44,4 58,5
Kesinlikle Katiliyorum 56 41,5 41,5 100,0}
Total 135 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektérinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan
degiskenler ve vyukleri dgiskeninde liderlerin karar alirken riske girmekten
kacinmaz konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuagegimi; katiliyorum %
11,9 fark etmez % 15,6, katiliyorum % 38,5 ve kiddim katiliyorum % 34,1 olarak
belirlenmgtir. Ankete katlanilanlarin gmunlugunu (katiliyorum % 38,5 ve kesinlikle
katillyorum % 34,1) destekleyici liderlik yapisinkarar alirken riske girmekten
kacinmaz konusunda hem fikir olduklari aglémaktadir (Cizelge 3.8).
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Cizelge 3.8: Karar Alirken riske girmekten kacinmaz

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yizde
Katilmiyorum 16 11,9 11,9 11,9
Fark etmez 21 15,6 15,6 27,4
Katiliyorum 52 38,5 38,5 65,9
Kesinlikle Katiliyorum 46 34,1 34,1 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sg&lik Sektorinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer a

desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerinacik ve durist bir yonetim vardir

konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzgedima kesinlikle katilmiyorur
%1,5, fark etmez % 14,1, katihyorum % 49,6ve kiddm katiliyorum % 34,8larak
belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiliyorum % 49,6 ve kesinlil

katillyorum % 34,8) destekleyici liderlik yapisiragik ve dirtst bir yonetim vardir

konusunda hem fikir olduklari anlémaktadir ( Cizelge 3.9).

Cizelge 3.9: Acik ve Durist Bir Yonetim vardir

Gegerli
Frekans | Yuzde Yuzde Toplamsal Ylizde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 15 15 1,5
Fark etmez 19 14,1 141 15,6
Katiliyorum 67 49,6 49,6 65,2
Kesinlikle Katiliyorum a7 34,8 34,8 100,0
Total 135/ 100,0 100,0
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Mersin Sglik Sektdriinde ¢cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderleringliven vericidir konusunda sorulan

soruya alinan cevaplarin yizde gdemi; katihyorum % 5,2, fark etmez % 6,7,

katihyorum % 51,9 ve kesinlikle katiliyorum % 36gBarak belirlenmgtir. Ankete

katlanilanlarin ¢gunlugunu (katilyorum % 51,9 ve kesinlikle katiliyorum 86,3)

destekleyici liderlik yapisiningliven vericidir konusunda hem fikir olduklari

anlagilmaktadir (Cizelge 3.10).

Cizelge 3.10: Glven vericidir

Gegerli
Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Katilmiyorum 7 52 5,2 5,2
Fark etmez 9 6,7 6,7 11,9
Katiliyorum 70 51,9 51,9 63,7
Kesinlikle Katiliyorum 49 36,3 36,3 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektdriinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan

desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerinyeni fikirleri tarti smaktan hoslanir

konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdems fark etmez % 11,9,

katillyorum % 48,9ve kesinlikle katilhyorum % 39l&@k belirlenmgtir. Ankete

katlanilanlarin ¢gunlugunu (katilyorum % 48,9ve kesinlikle katiliyorum 3®,3)

destekleyici liderlik yapisininglven vericidir konusunda hem fikir olduklari

anlggilmaktadir ( Cizelge 3.11).
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Cizelge 3.11: Yeni Fikirleri tartismaktan hoslanir

Gegerli
Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Fark etmez 16 11,9 11,9 11,9
Katiliyorum 66 48,9 48,9 60,7
Kesinlikle Katiliyorum 53 39,3 39,3 100,0
Total 135| 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektérinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan
degiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerirarkadascadir konusunda sorulan soruya
alinan cevaplarin yizde glami; kesinlikle katiimiyorum % 2,2, katilmiyorufb3,7i
fark etmez % 20,0, katihyorum % 46,7ve kesinlikk@tillyorum % 27,4olarak
belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin @unlugunu (katihyorum % 46,7 ve kesinlikle
katillyorum % 27,4) destekleyici liderlik yapisimnmnkadascadir konusunda hem fikir
olduklar anlailmaktadir ( Cizelge 3.12).

Cizelge 3.12: Arkadacadir

Gegerli Toplamsal

Frekans | Ylzde Yiuzde Yiuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,2 2,2 2,2
Katiimiyorum 5 3,7 3,7 5,9
Fark etmez 27 20,0 20,0 25,9
Katiliyorum 63 46,7 46,7 72,6
Kesinlikle Katiliyorum 37 27,4 27,4 100,0
Total 135 100,0 100,0
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Mersin Sglik Sektérinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan

degiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerinkimin, neden sorumlu oldugunu her

zaman bilir konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yluzgdimi; kesinlikle

katiimiyorum % 1,5, katilmiyorum % 1,5, fark etmfgz 12,6, katiliyorum % 25,2 ve

kesinlikle katiliyorum % 59,3 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu

(katihyorum % 25,2 ve kesinlikle katiliyorum % 39,destekleyici liderlik yapisinin

kimin, neden sorumlu oldusunu her zaman bilir konusunda hem fikir olduklari

anlasiimaktadir (Cizelge 3.13).

Cizelge 3.13: Kimin, neden sorumlu oldgunu her zaman bilir

Gegerli

Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yiizdg
Kesinlikle Katilmiyorum 2 15 1,5 15
Katilmiyorum 2 15 1,5 3,0
Fark etmez 17 12,6 12,6 15,6
Katiliyorum 34 25,2 25,2 40,7
Kesinlikle Katiliyorum 80 59,3 59,3 100,0
Total 135 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektérinde cajanlara “Destekleyici liderlik boyutunda yer alan

degsiskenler ve vyikleri dgiskeninde liderlerin gelecek hakkina planlar yapar

konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yluzgéima kesinlikle katilmiyorum %

1,5, katilmiyorum % 6,7, fark etmez % 3,0, katlym % 42,2 ve kesinlikle

katilyorum % 46,7 olarak belirlenstir.

Ankete katlanilanlarin  gunlugunu

(katihyorum % 42,2 ve kesinlikle katiliyorum % #%,destekleyici liderlik yapisinin

gelecek hakkina planlar yaparkonusunda hem fikir olduklari aglémaktadir (Cizelge

3.14).
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Cizelge 3.14: Gelecek hakkina planlar yapar

Gegerli

Frekans | Yilzde Yuzde Toplamsal Yiizdg
Kesinlikle Katilmiyorum 2 15 15 1,5
Katilmiyorum 9 6,7 6,7 8,1
Fark etmez 4 3,0 3,0 11,1
Katiliyorum 57 42,2 42,2 53,3
Kesinlikle Katiliyorum 63 46,7 46,7 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektorinde cajanlara “katihlimciliderlik boyutunda yer alan
degsiskenler ve yikleri dgiskeninde liderlerinastlarina guvenirkonusunda sorulan

soruya alinan cevaplarin yuzdegdemi; katilmiyorum % 3, fark etmez % 12,6,

katiiyorum % 43ve kesinlikle katiliyorum % 41,5ak& belirlenmgtir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 43 ve kesinlikle katiliyorum %d,8)
katiimci liderlik yapisinin astlarina guvenirkonusunda hem fikir

anlgiimaktadir (Cizelge 3.15).

olduklari

Cizelge 3.15: Astlarina Guvenir

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yilzde
Katilmiyorum 4 3,0 3,0 3,0
Fark etmez 17 12,6 12,6 15,6
Katiliyorum 58 43,0 43,0 58,5
Kesinlikle Katiliyorum 56 41,5 41,5 100,0
Total 135( 100,0 100,0
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Mersin S&lik Sektdriinde c¢ajanlara “Katilimci liderlik boyutunda yer al
desiskenler ve vyiukleri dgiskeninde liderlerintartismadan uzak arkadaca bir

ortam yaratir

konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yizdgilima

katilmiyorum % 5,2, fark etmez % 14,1, katiliyor@n56,3ve kesinlikle katiliyorun

% 24,4 olarak belirlenmgiir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katihyorum % 56,3
ve kesinlikle katiiyorum % 24,4) katiimci lidédliyapisinintarti smadan uzak

arkadasca bir ortam yaratir konusunda hem fikir oldu&r anlgilmaktadir ( Cizelge

3.16).

Cizelge 3.16: Tartsmadan uzak Arkadasca Bir ortam yaratir

Gegerli
Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Katilmiyorum 7 52 5,2 5,2
Fark etmez 19 141 14,1 19,3
Katiliyorum 76 56,3 56,3 75,6
Kesinlikle Katiliyorum 33 24,4 24,4 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektorinde c¢ajanlara “Katilimci liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yikleri d@skeninde liderlerinastarini savunur konusunda sorulan
soruya alinan cevaplarin yuzdesdemi; kesinlikle katilmiyorum %2,2, katilmiyorum
% 7,4, fark etmez % 14,8, katihyorum % 40,7 veirkéde katiliyorum % 34,8 olarak
belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiyorum % 40,8 ve kesinlikle
katillyorum % 34,8) katilimci liderlik yapisinastarini savunur konusunda hem fikir
olduklari anlailmaktadir ( Cizelge 3.17).
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Cizelge 3.17: Astarini savunur

Gegerli

Frekans | Yilzde Yuzde Toplamsal Yiizdg
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,2 2,2 2,2
Katilmiyorum 10 7,4 7,4 9,6
Fark etmez 20 14,8 14,8 24,4
Katiliyorum 55 40,7 40,7 65,2
Kesinlikle Katiliyorum 47 34,8 34,8 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektorinde c¢ajanlara “Katilimci liderlik boyutunda yer alan

desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerinuygulanmakta olan planlar tzerinde

titizlikle durur

konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdg@limi;

katilmiyorum % 1,5, fark etmez % 13,3, katiliyor@m34,8 ve kesinlikle katiliyorum

% 50,4 olarak belirlenngiir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiliyorum % 34,8

ve kesinlikle katiliyorum % 50,4) katilimci lideékliyapisininuygulanmakta olan

planlar Uzerinde titizlikle durur

(Cizelge 3.18).

konusunda hem fikir olduklari aslémaktadir

68



Cizelge 3.18: Uygulanmakta olan planlar tGizerinde tizlikle durur

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yizde
Katilmiyorum 2 15 1,5 1,5
Fark etmez 18 13,3 13,3 14,8
Katiliyorum 47 34,8 34,8 49,6
Kesinlikle Katiliyorum 68 50,4 50,4 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sa&lik Sektorinde cajanlara “Katilimci liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerindigerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler
konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzgéma katilmiyorum % 3,7, fark

etmez % 9,6, katiiyorum % 52,6 ve Kkesinlikle ksiflum % 34,1 olarak

belirlenmstir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiyorum % 52,6 ve kesinlikle

katihyorum % 34,1) katihmci liderlik yapisinidigerlerinin fikir ve onerilerini
dinler konusunda hem fikir olduklari aglémaktadir ( Cizelge 3.19).

Cizelge 3.19: Dgerlerinin fikir ve dnerilerini dinler

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yilzde
Katilmiyorum 5 3,7 3,7 3,7
Fark etmez 13 9,6 9,6 13,3
Katiliyorum 71 52,6 52,6 65,9
Kesinlikle Katiliyorum 46 34,1 34,1 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sg&lk Sektorinde caanlara “farkindalik yaratan liderlik boyutunda

yer alan dgiskenler ve vyukleri dgiskeninde liderlerin blyumeyi tesvik eder
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konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzgeima katilmiyorum % 3, fark

etmez % 6,7, katiliyorum % 28,1ve kesinlikle ksggohum % 62,20larak belirlenstir.
Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katihyorum % 28,1 ve kesinlikle katiliyorum %
62,2) farkindalik yaratan liderlik yapisindiyiimeyi tesvik eder konusunda hem fikir
olduklari anlailmaktadir ( Cizelge 3.20).

Cizelge3.20: Buyumeyi tevik eder

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yilzde
Katilmiyorum 4 3,0 3,0 3,0
Fark etmez 9 6,7 6,7 9,6
Katiliyorum 38 28,1 28,1 37,8
Kesinlikle Katiliyorum 84 62,2 62,2 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektoriinde cajanlara “farkindalik yaratan liderlik boyutunda

yer alan dgiskenler ve vyukleri dgiskeninde liderlerin amaclari

belirgindir

konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzgéma katilmiyorum % 1,5, fark
etmez % 16,3, katihyorum % 30,4 ve Kkesinlikle kgvorum % 51,9 olarak

belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiyorum % 30,4 ve kesinlikle

katihyorum % 51,9) farkindalik yaratan liderlik piainin amagclari belirgindir
konusunda hem fikir olduklari anlémaktadir (Cizelge 3.21).
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Cizelge 3.21: Amaglari belirgindir

Gegerli

Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yizde
Katilmiyorum 2 15 1,5 1,5
Fark etmez 22 16,3 16,3 17,8
Katiliyorum 41 30,4 30,4 48,1
Kesinlikle Katiliyorum 70 51,9 51,9 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektoriinde cajanlara “farkindalik yaratan liderlik boyutunda
yer alan dgiskenler ve yukleri dgiskeninde liderleriniyi calismalari takdir eder
konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzgéma katilmiyorum % 3,7, fark
etmez % 8,9, katiliyorum % 40 ve kesinlikle kabhym % 47,4 olarak belirlenstir.
Ankete katlanilanlarin gaunlugunu (katiyorum % 40 ve kesinlikle katiliyorum %

47,4) farkindalik yaratan liderlik yapisinyi calismalari takdir eder konusunda hem
fikir olduklari anlgiimaktadir ( Cizelge 3.22).

Cizelge 3.221yi calismalari takdir eder

Gegerli

Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Katilmiyorum 5 3,7 3,7 3,7
Fark etmez 12 8,9 8.9 12,6
Katiliyorum 54 40,0 40,0 52,6
Kesinlikle Katiliyorum 64 47,4 47,4 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektoriinde cajanlara “farkindalik yaratan liderlik boyutunda
yer alan dgiskenler ve yikleri dgskeninde liderlerirbirimlerin sonuglari hakkinda
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bilgi verir konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuagémi; katilmiyorum
% 4,4, fark etmez % 10,4, katihyorum % 38,5 veirddde katiliyorum % 46,7 olarak
belirlenmstir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiyorum % 38,5 ve kesinlikle
katillyorum % 46,7) farkindalik yaratan liderlik pi/ginin birimlerin  sonuclari

hakkinda bilgi verir konusunda hem fikir olduklar aglémaktadir (Cizelge 3.23).

Cizelge 3.23: Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi \erir

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yilzde
Katilmiyorum 6 4.4 4.4 4.4
Fark etmez 14 10,4 10,4 14,8
Katiliyorum 52 38,5 38,5 53,3
Kesinlikle Katiliyorum 63 46,7 46,7 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sg&lik Sektoriinde ¢cajanlara “farkindalik yaratan liderlik boyutunda yer
alan dgiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerirdigerleri distincelerine 6nem verir
konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdelhma fark etmez % 8,1,
katilyorum % 51,9ve kesinlikle katiliyorum % 40@k belirlenmgtir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 51,9 ve kesinlikle katilyorum %0)
farkindalik yaratan liderlik yapisinidigerleri dustincelerine énem verir konusunda
hem fikir olduklar anlgslmaktadir ( Cizelge 3.24 ).
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Cizelge 3.24: Digerleri dustincelerine 6nem verir

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yizde
Fark etmez 11 8,1 8,1 8,1
Katiliyorum 70 51,9 51,9 60,0
Kesinlikle Katiliyorum 54 40,0 40,0 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin Sglk Sektorinde caanlara “farkindalik yaratan liderlik boyutunda
yer alan dgiskenler ve yukleri dgiskeninde liderleriryeni projeler Uretir konusunda
sorulan soruya alinan cevaplarin yizdgildai; katiimiyorum % 6,7, fark etmez %
12,6, katihyorum % 45,9 ve kesinlikle katiliyorubtd 34,8 olarak belirlenrsiir.
Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katihyorum % 45,9 ve kesinlikle katiliyorum %

34,8) farkindalik yaratan liderlik yapisinyeni projeler tretir konusunda hem fikir

olduklari anlailmaktadir ( Cizelge 3.25).

Cizelge 3.25: Yeni Projeler Uretir

Gegerli
Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Katilmiyorum 9 6,7 6,7 6,7
Fark etmez 17 12,6 12,6 19,3
Katiliyorum 62 45,9 45,9 65,2
Kesinlikle Katiliyorum 47 34,8 34,8 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin S&lk Sektorinde caanlara “farkindalik yaratan liderlik boyutunda
yer alan dgiskenler ve yikleri dgiskeninde liderlerinfarkindalik arayisi icinde

yeniliklere aciktir konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzaelimi;
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katilmiyorum % 3,7, fark etmez % 11,9, katiliyor@m26,7 ve kesinlikle katiliyorum
% 57,8 olarak belirlenmgiir. Ankete katlanilanlarin gaunlugunu (katiliyorum % 26,7
ve kesinlikle katihyorum % 57,8) farkindalik yaaat liderlik yapisinirnfarkindalik

araylsi icinde yeniliklere aciktir konusunda hem fikir olduklari aglamaktadir
(Cizelge 3.26).

Cizelge 3.26: Farkindalik arays! icinde yeniliklere aciktir

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yilzde
Katilmiyorum 5 3,7 3,7 3,7
Fark etmez 16 11,9 11,9 15,6
Katiliyorum 36 26,7 26,7 42,2
Kesinlikle Katiliyorum 78 57,8 57,8 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektorinde cajanlara donglimci liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dg@skeninde liderleringalisanlara cesaret verir ve onlari
takdir eder konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuagdii; fark etmez %
11,1, katihyorum % 43,7 ve kesinlikle katiliyorubt 45,2 olarak belirlenrsiir.
Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katihyorum % 43,7 ve kesinlikle katiliyorum %
45,2) déngimcu liderlik yapisinirgalisanlara cesaret verir ve onlari takdir eder
konusunda hem fikir olduklari aslémaktadir ( Cizelge 3.27 ).
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Cizelge 3.27: Cakanlara cesaret verir ve onlari takdir eder

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yizde
Fark etmez 15 111 11,1 11,1
Katiliyorum 59 43,7 43,7 54,8
Kesinlikle Katiliyorum 61 45,2 45,2 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektorinde cajanlara donglimci liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dgskeninde liderlerincalisanlarda saygl ve éving olgturur
ve ustun yetengi ile bizi etkiler eder konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin
yuzde dgilhmi ; katilmiyorum %1,5, fark etmez % 14,1, kaorum % 39,3 ve

kesinlikle katiliyorum

45,2 olarak belirlengtir.

Ankete katlanilanlarin

cogunlugunu (katihyorum % 39,3 ve kesinlikle katilliyorum %®,2) dongumci

liderlik yapisinincalisanlarda saygl ve éving olgturur ve Ustiin yetenesi ile bizi
etkiler eder konusunda hem fikir olduklari aglémaktadir ( Cizelge 3.28 ).

Cizelge 3.28: Cakanlarda saygi ve 6ving olgturur ve Ustln yetenegi ile bizi

etkiler
Gegerli

Frekans | Ylzde Yuzde Toplamsal Yilzde
Katilmiyorum 2 15 1,5 1,5
Fark etmez 19 14,1 14,1 15,6
Katiliyorum 53 39,3 39,3 54,8
Kesinlikle Katiliyorum 61 45,2 45,2 100,0
Total 135/ 100,0 100,0
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Mersin Sglik Sektoriinde c¢ajanlara donglimcu liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dg@skeninde liderleringalisanlar arasinda ibirli gi, katihm
ve guven iklimi olusturur konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yizde
dagihmi; katilmiyorum %1,2, fark etmez % 14,8, kawiium % 46,7 ve kesinlikle
katilyorum % 37 olarak belirlengtir. Ankete Kkatlanilanlarin  @unlugunu
(katihlyorum % 46,7 ve kesinlikle katiliyorum % 3@pnigumcu liderlik yapisinin
calisanlar arasinda isbirli gi, katilim ve guven iklimi olusturur konusunda hem fikir

olduklari anlailmaktadir (Cizelge 3.29).

Cizelge 3.29: Cakanlar arasinda sbirli gi, katilim ve guven iklimi olusturur

Gegerli
Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Katilmiyorum 2 15 1,5 1,5
Fark etmez 20 14,8 14,8 16,3
Katiliyorum 63 46,7 46,7 63,0
Kesinlikle Katiliyorum 50 37,0 37,0 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektoriinde cadanlara dongilimcu liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderleringalisanlara bir birey olarak davranir,
onlarin gelisimini destekler ve tgvik eder konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yuzde g@aimi; kesinlikle katilmiyorum %021,5, katilmiyorum 2%, fark
etmez % 9,6 katiliyorum % 40 ve kesinlikle katihym % 47,4 olarak belirlenstir.
Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiyorum % 40 ve kesinlikle katiliyorum %
47,4) dongumca liderlik yapisinirgalisanlara bir birey olarak davranir, onlarin
gelisimini destekler ve tegvik eder konusunda hem fikir olduklari aglémaktadir
(Cizelge 3.30).
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Cizelge 3.30: Cakanlara bir birey olarak davranir, onlarin geli simini destekler

ve tgvik eder.

Gegerli

Frekans | Yilzde Yuzde Toplamsal Yiizdg
Kesinlikle Katilmiyorum 2 15 15 1,5
Katilmiyorum 2 15 15 3,0
Fark etmez 13 9,6 9,6 12,6
Katiliyorum 54 40,0 40,0 52,6
Kesinlikle Katiliyorum 64 47,4 47,4 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektorinde cajanlara donglimcu liderlik boyutunda yer alan

desiskenler ve yikleri dgskeninde liderlerinproblemlere yeni ve farkli acilardan

bakmamizi tevik eder konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin ylageimi;

katilmiyorum %5,2, fark etmez % 8,9, katiliyorum3%6 ve kesinlikle katiliyorum %

50,4 olarak belirlenngtir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katilyorum % 35,6 ve

kesinlikle katillyorum % 50,4) dogumci liderlik yapisininproblemlere yeni ve

farkli

acllardan bakmamizi

tesvik

anlagiimaktadir (Cizelge 3.31).

eder

konusunda hem fikir

olduklari

Cizelge 3.31: Problemlere yeni ve farkli acilardamakmamizi tesvik eder.

Gegerli
Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Katilmiyorum 7 5,2 5,2 5,2
Fark etmez 12 8,9 8,9 14,1
Katiliyorum 48 35,6 35,6 49,6
Kesinlikle Katiliyorum 68 50,4 50,4 100,0
Total 135( 100,0 100,0
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Mersin Sglik Sektoriinde c¢ajanlara donglimcu liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderleringelecekle ilgili acik bir vizyona ve
hayal glctine sahiptir konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yluagddimi;
katilmiyorum % 4,4, fark etmez % 8,1, katihyorum#&%,5 ve kesinlikle katiliyorum
% 45,9 olarak belirlenmgiir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katillyorum % 41,5
ve kesinlikle katiliyorum % 45,9) dogiimcu liderlik yapisinirgelecekle ilgili acik
bir vizyona ve hayal glctine sahiptirkonusunda hem fikir olduklar aglémaktadir
(Cizelge 3.32).

Cizelge 3.32: Gelecekle ilgili acik bir vizyona vlayal giciline sahiptir.

Gegerli
Frekans | Yluzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Katilmiyorum 6 4,4 4.4 4.4
Fark etmez 11 8,1 8,1 12,6
Katiliyorum 56 41,5 41,5 54,1
Kesinlikle Katiliyorum 62 45,9 45,9 100,0
Total 135( 100,0 100,0

Mersin Sglik Sektoriinde cadanlara dongilimcu liderlik boyutunda yer alan
desiskenler ve yukleri dgiskeninde liderlerindegerleri konusunda kesin davranir
ve soOyledgi seyleri uygular konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yizde
dagihmi; kesinlikle katiimiyorum % 2,2 katilmiyorum %,4, fark etmez % 8,9,
katillyorum % 34,8 ve kesinlikle katiliyorum % 49gfarak belirlenmgtir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 34,8 ve kesinlikle katiliyorum 4®,6)
donsimci liderlik yapisinindegerleri konusunda kesin davranir ve soyledii

seyleri uygular konusunda hem fikir olduklari aglémaktadir (Cizelge 3.33).
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Cizelge 3.33: Dgerleri konusunda kesin davranir ve soyledii seyleri uygular

Gegerli

Frekans | Yilzde Yuzde Toplamsal Yiizdg
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,2 2,2 2,2
Katiimiyorum 6 4.4 4.4 6,7
Fark etmez 12 8,9 8,9 15,6
Katiliyorum a7 34,8 34,8 50,4
Kesinlikle Katiliyorum 67 49,6 49,6 100,0
Total 135/ 100,0 100,0

3.2.4 Verilerin C6zimi ve Yorumlanmasi

Arastirmada veri toplama araclari ile elde edilen lign ¢c6zimlenmesi analiz
programi kullanilarak bilgisayar ortaminda gercgtkigmistir. S6z konusu etkilerin
sektor caganlarinin demografik 6zelliklerine gore farkiiaa durumu ise anova, t-testi

ve varyans analizi yéntemleri kullanilarak sinagtmi

3.3. Aragtirmanin Bulgulari ve Yorum

Bu bolimde argirmanin bulgularina ve ilgili yorumlarina yer Veristir.

3.3.1 Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Orneklem grubunun “Cinsiyet” d&kenine goére dalimi Tablo-6° da
sunulmytur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 41,5’ nkadin, % 58,5’nin erkek
oldugu anlgiimaktadir.
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Tablo 6.0rneklem Grubunun “Cinsiyet” de giskenine gére dailimi

Cinsiyet
Gegerli
Frekans | Yuzde Yuzde Toplamsal Yluzde
Kadin 56 41,5 41,5 41,5
Erkek 79 58,5 58,5 100,0
Total
135 100,0 100,0

Orneklem grubunun “yd degiskenine goére dalimi Tablo 7'de sunulmgiur.
Tablodaki verilerden katihimcilarin % 34,1’ inin-28, % 43 nun 30-39 yaarasinda,

% 23’Unun ise 40 ya@e Uzerinde oldgu anlgiimaktadir.

Tablo 7. Orneklem Grubunun “Yas” degiskenine gore dailimi

Toplamsal
Frekans Yuzde | Gegerli Yluzde Yuzde
18-29 46 34,1 34,1 34,1
30-39 58 43,0 43,0 77,0
40+ 31 23,0 23,0 100,0}
Total 135 100,0 100,0

Orneklem grubunun “gitim Duzeyi” desiskenine gére dalimi Tablo 5'de
sunulmytur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 22,2'nlise, % 20’nin 6n lisans,

%35,6'ninlisans, % 22,2'nin Lisansiusti mezunu gldanlgilmaktadir.

80



Tablo 8. Orneklem grubunun “Egitim Diizeyi” degiskenine gére dailimi

Gegerli
Frekans | Ylzde Yuzde |Toplamsal YUzd¢
Lise 30 22,2 22,2 22,2
On lisans 27 20,0 20,0 42,2
Lisans 48 35,6 35,6 77,8
Lisans Ustu 30 22,2 22,2 100,0}
Total 135/ 100,0 100,0

Orneklem grubunun “Caima Tird” dgiskenine goére dalimi Tablo 6

sunulmytur. Tablodaki verilerden katihmcilarin % 11,9'wekim, %3,7 si hegire,
%34,8i idari personel, % 34,1'i @ir sa&lik personeli ve % 15,6 ger oldgu

anlasilmaktadir.

Tablo 9. Orneklem grubunun “gérev” degiskenine gore daihmi

Gegerli

Frekans | Yilzde Yuzde Toplamsal Ylzdg
Hekim 16 11,9 11,9 11,9
Henxsire 5 3,7 3,7 15,6
Idari personel 47 34,8 34,8 50,4
Diger S&lik Personeli 46 34,1 34,1 84,4
Diger 21 15,6 15,6 100,0
Total 135 100,0 100,0

Orneklem grubunun “Caima Siresi” dgiskenine gére dalimlari Tablo 7’de

sunulmytur. Tablodaki verilerden katilimcilarin % 45,24 yil, % 401 5-9 yil, %
14,8'i 10 yildan fazla sureyle cgiligi anlgiimaktadir.
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Tablo 10. Orneklem Grubunun “Calisma Siresi” desiskenine gére dailimi

Gegerli
Frekans | Yuzde Yuzde Toplamsal Yluzde
0-4 61 45,2 45,2 45,2
5-9 54 40,0 40,0 85,2
10+ 20 14,8 14,8 100,0
Total 135|  100,0 100,0

3.3.2 Hipotez Testleri

Calismada belirtilen 10 hipotezi test etmek icin anglimgrami ile analizler
yapilms ve testlerin anlamhlik dgrleri “p degeri” olarak gosterilmgtir. Bu durum

asagida (p<0,05) gosterilmgtir.
Hipotez testi 1

Ho.Destekleyici liderlik boyutunda yer alan gigkenler ve yukleri demografik

faktorlere (cinsiyet, @tim, gorev, ¢cama suresi ve ya gore farkllik gostermez.

Hi:Destekleyici liderlik boyutunda yer alan ggkenler ve yukleri demografik
faktdrlere (cinsiyet, @tim, gorev, ¢cagma suresi ve ya gore farkhlik gosterir.

Cizelge 3.34: Destekleyici liderlik boyutunda yer alan gigkenler ve yukleri
demografik faktorlere (cinsiyetg#im, gorev, cama siresi ve ¥ gore anova testi.

Calisma

Yas Egitim Goérev Cinsiyet suresi

F Pl F|P|F|P| F |P|F]|P
1.Dlzeni Sglar | 1,165|,315| 2,370|,073| 1,210(,310( 3,522|,063| 3,397/ ,036
M2.Tutarlihk ,056|,945( ,177|,912( 1,001} ,409( 6,247|,014{4,094|,019
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M3.Yeni
Fikirleri tesvik

eder

,167

,846

,045

,987

443

(78

5,047

,026

,142

,867

M4.Elestirilere
aciktir

5,109

,007

4,351

,006

1,129

,346

3,665

1058

3,257

,042

M5.Karar
Alirken riske
girmekten

kagcinmaz

,229

, 796

1,849

,142

10,01

,000

,262

,609

7,982

,001

M6.AcIk ve
Durust Bir

Yonetim vardir

,306

(37

,907

440

, 796

,530

4,340

,039

1,663

,193

M7.Gilven

vericidir

,035

,966

,406

, 749

1,599

,178

17,995

,000

1,065

,348

M8.Yeni
Fikirleri
tartismaktan

Hoslanir

526

592

1,742

,162

1,078

,370

,381

,538

,561

572

M9.Arkadagcadir

7,880

,001

2,465

,065

6,683

,000

25,857

,000

,264

, 768

M10.Kimin,
neden sorumlu
oldugunu her

zaman bilir

1,310

273

,855

467

1,387

,242

,994

,320

2,467

,089

M11.Gelecek
hakkina planlar

yapar

2,847

,062

1,869

,138

,896

,468

450

,503

7,043

,001
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Tek yonlu varyans analizi testinde Pgdderi 6nem seviyesi 0,05'ten kiguk
oldugu icin Hihipotezi M5 (¢cakma suresi), M7 (cinsiyet), M9 (yave cinsiyet), M11
(calisma suresi)) dindaki faktorlerde ret ederiz.Destekleyici liderlikoyutunda
calisma suresi dastiginde; karar alirken riske girmekten kacingici cinsiyet
degistiginde guven vericiiin azaldgl, yas ve cinsiyet dgistikce arkadgca yaklgaimin
azaldgl ve calsma suresi daéstikgce gelecek hakkinda plan yapiimagdsonucuna
variimistir.

Hipotez testi 2

Ho.Katihmci liderlik boyutunda yer alan ggkenler ve yukler demografik faktorlere

(cinsiyet, itim, gorev, cama suresi ve ya gore farkllik géstermez.

Hi:Katilmci liderlik boyutunda yer alan gigkenler ve yukler demografik faktorlere

(cinsiyet, itim, gorev, cama suresi ve ya gore farkllik gosterir.
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Cizelge 3.35:Katilimci liderlik boyutunda yer alan giekenler ve yikler demografik
faktdrlere (cinsiyet, @tim, gorev, cagma suresi ve yd gére anova testi.

Calisma
Yas Egitim Gorev Cinsiyet siresi

F P F P F P F. P F P

M12.Astlarina | 2,007|,139| ,872|,458| 3,428/,011| ,037(,849| ,049| ,952

Guvenir

M13.Tartsma |4,166(,018| 5,665(,001| 2,277|,064|5,274(,023| ,497( ,610
dan uzak

Arkadssca Bir
ortam yaratir
M14.Astarini | 4,972(,008| 2,562(,058| 1,659(,163(12,15(,001( 5,800( ,004

savunur

M15.Uygulan | ,704(,497| ,714|,546| ,616(,652|4,415(,038| 1,032[ ,359
makta olan
planlar
Uzerinde
titizlikle durur
M16.Digerleri | ,938(,394| 2,751,045 ,724(,577 ,350(,555| 1,139 ,323

nin fikir ve

onerilerini

dinler

Tek yonli varyans analizi testinde Pgdderi 6nem seviyesi 0,05’ten kiguk
oldugu icin H; hipotezi M13 (gitim), M14 (cinsiyet ve c¢cajma suresi)) dindaki
faktorlerde ret ederiz. Katihmci liderlik boyutumd esitim dlzeyi deistiginde
“tartismadan uzak arkagiga bir ortamdan kacinilgh, cinsiyet ve cabma siresi

degistiginde astlarini savunma azadsonucuna varilngir.”
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Hipotez testi 3

Ho.Farkindalik yaratan liderlik boyutunda yer alargideenler ve yiukleri demografik

faktorlere (cinsiyet, @tim, gorev, ¢cagma suresi ve ya gore farkhlik gostermez.

Hi:Farkindalik yaratan liderlik boyutunda yer alargidkenler ve yukler demografik

faktorlere (cinsiyet, @tim, gorev, ¢cagma suresi ve ya gore farkhlik gosterir.
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Cizelge 3.36:Farkindalik yaratan liderlik boyutunda yer alansigkenler ve yukler
demografik faktorlere (cinsiyetg#im, gbrev, cama siresi ve ¥ gore anova testi.

F | P]FJP]F]P]FR |[P]F]P

M17.Buyameyi| 1,234 ,294| 2,518,061 ,721{,579| ,034|,855(1,529 ,221
tesvik eder

M18.Amaglari | 1,275 ,283|4,819,003| 1,148(,337| ,503|,479| ,048| ,953
belirgindir

M19.1yi 1,971 ,143(2,577|,057 ,599|,664| 14,652 ,000( 1,572 ,211
calismalari
takdir eder

M20.Birimlerin A472| ,625| ,297|,828| 1,680|,158| 6,012,016| 1,310 ,273
sonuglari
hakkinda bilgi
verir
M21.Digerleri 3,095 ,049|1,968(,122| 2,215/,071| 1,175,280 ,028| ,972
distincelerine

onem verir

M22.Yeni ,639| ,530] 5,707[,001| 3,548(,009| 1,024{,313|2,878 ,060

Projeler Uretir

M23.Farkindah| 5,131 ,007|2,040|,111| 4,597|,002| 14,819 ,000( 1,210, ,302
k araysl icinde
yeniliklere
aciktir

Tek yonli varyans analizi testinde Pgdderi 6nem seviyesi 0,05’ten kiguk
oldugu icin H; hipotezi (M18 (gitim), M19 (cinsiyet), M22 (gitim), M23 (g0rev ve
cinsiyet) dgindaki faktorlerde ret ederiz. Farkindalik yaraliderlik boyutunda, gitim
degistiginde amaclar belirgingini kaybettgi, cinsiyet degistiginde iyi calsmalarin

takdir edilmesinin azaldi, egitim degistikce proje Uretimin azald ve gobrev ve
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cinsiyet dgistikce farkindalik aragl icinde yeniliklere kapali oldiu sonucuna
variimistir.

Hipotez testi 4

Ho.DOonlsumcu liderlik boyutunda yer alan gigkenler ve yukleri demografik faktorlere
(cinsiyet, gitim, gorev, cama suresi ve ya gore farkhlik gostermez.

Hi:Donlguimcu liderlik boyutunda yer alan gigkenler ve yikler demografik faktorlere

(cinsiyet, gitim, gorev, cama suresi ve ya gore farkhlik gosterir.
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Cizelge 3.37:Donsumcd liderlik boyutunda yer alan gigkenler ve yikler demografik

faktdrlere (cinsiyet, @tim, gorev, cama suresi ve ya gére anova testi.

Yas

Egitim

Gorev

Cinsiyet

Calisma

siresi

F

P

F.

P

F

P

M24.Calsanlara
cesaret verir ve

onlari takdir eder

1,581

,210

, 796

,498

2,369

,056

14,827

,000

1,940

,148

M25.Calsanlarda
saygl ve ovung
olusturur ve Ustln
yetengi ile bizi
etkiler

461

,631

,913

436

3,118

,017

7,684

,006

2,776

,066

M26.Calsanlar
arasindagbirli gi,
katilm ve gtiven

iklimi olusturur

4,255

,016

,656

,581

,842

,501

3,458

,065

2,265

,108

M27.Calsanlara
bir birey olarak
davranir, onlarin
gelisimini destekler
ve tegvik eder.

1,154

,319

,910

,438

1,081

,368

9,417

,003

A74

,623

M28.Problemlere
yeni ve farkli
acilardan akmamiz
tesvik eder.

,943

,392

7,145

,000

1,877

,118

12,624

,001

,322

, (25

M29.Gelecekle
ilgili agik bir
vizyona ve hayal
glctine sahiptir.

1,664

,193

2,525

,060

2,854

,026

2,484

117

, 733

482

M30.Degerleri
konusunda kesin
davranir ve
soyledgi seyleri
uygular

, /955

472

,908

439

2,455

,049

,027

,870

4,108

,019
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Tek yonlu varyans analizi testinde Pgdderi 6nem seviyesi 0,05'ten kiguk
oldugu icin H; hipotezi M24 (cinsiyet), M27 (cinsiyet), M28 g&m ve cinsiyet))
disindaki faktorlerde ret ederiz. Doglimcu liderlik boyutunda, cinsiyet gigtiginde
calisanlara cesaret verme ve onlari taktir etme agrldinsiyet dgistiginde calgsanlara
bir birey olarak davranir, onlarin ggiini destekler ve tgvik etmenin azaldy ve
egitim ve cinsiyet dgistikce problemlere yeni ve farkli acilardan bakmanegvik

etme azald@ sonucuna varilmtir.

90



DEGERLENDIRME

Degisim ve yeniliklere uyum g#amak, bunlari organizasyonlarda
uygulayabilmek ve kiresel standartlari yakalayabimancak yoneticilerin ayni
zamanda liderlik davraglarina sahip olmalari ile mimktndir. Organizasybegariya
ve gelecge talyan kki liderdir. Bu calsmanin amaci, Mersin gk Sektorindeki
yoneticilerin liderlik farkhiliklarini ortaya koymdir. Bu calsmanin 6nemi, sgik
sektorindeki liderlik  farkhliklarindaki demografifaktbrlere goére d&@simini
belirlemektir. Bu maksatla Mersin'inde 135 gh& calisanlarina uygulanan anket

calismasi ile elde edilen bulgular analiz edgtii

Anket calgmasi ile Liderlgin Saglik Sektorindeki farkhliklarin yonetimini
belirlenmeye cagtimistir. Arastirmada farkl liderlik tdrlerinden: Destekleyici
Liderlik Boyutunda Yer Alan De giskenler ve Yukleri”, “Katilimci Liderlik
Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve Yukleri”, “Farkindalik yaratan Liderlik
Boyutunda Yer Alan Degiskenler ve Yukleri”, “Doéntusimci Liderlik Boyutunda

Yer Alan Degiskenler ve Yukleri” incelenmitir.

Mersin Sglik Sektoriinde gorev yapan ganlar, argtirmanin hedef kitlesini
olusturmaktadir. Mersinl Saglik Mudurligli ve Kamu Hastaneler Biginden alinan
verilere gobre sektdérde tam zamanl 415idén 135 k§i tarafindan ankete domi

salanmstir.

Mersin Sa&lik Sektorinde ¢cadanlara ‘Destekleyici liderlik boyutunda yer alan
degiskenler ve yukleri” dgiskeninde liderlerin dizeni saglayip salamadigi
konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzgeimg kesinlikle katiliyorum
%2,2, katiliyorum %1,5, fark etmez %5,9, katilliyor@31,9 ve kesinlikle katiliyorum
%58,5 olarak belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (kesinlikle katiliyorum
%58,5) destekleyici liderlik yapisinin diizengkanasi konusunda hem fikir olduklari
anlagilmaktadir. Liderlerintutarh olup olmadiklari konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yuzde gaimi; katiliyorum %5,2 fark etmez %8,9, katiliyanu%634,8 ve
kesinlikle katillyorum %51,1 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin gunlugunun
(kesinlikle katillyorum 9%51,1) destekleyici lidéeliyapisinin tutarliik konusunda
hemfikir olduklari anlailmaktadir. Liderlerinyeni fikirleri te svik eder konusunda
sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdgildai; katilyorum %1,5 fark etmez %1,5,
katillyorum %37,8 ve kesinlikle katilliyorum %59,3a@k belirlenmgtir. Ankete
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katlanilanlarin - ¢gunlugunu (kesinlikle katiliyorum 9%59,3) destekleyici ditdik
yapisininyeni fikirleri te svik eder konusunda hemfikir olduklar anlémaktadir.
Liderlerin elestirilere aciktir konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin ytzde
dagihmi; katiyorum %05,9 fark etmez % 8,1, katiiyon % 44,4 ve kesinlikle
katilyorum %41,5 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin  gunlugunu
(katihyorum % 44,4 ve kesinlikle katiliyorum %4} ,8estekleyici liderlik yapisinin
elestirilere aciktir konusunda hemfikir olduklari aslémaktadir. Liderlerinkarar
alirken riske girmekten kacinmaz konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yizde
dagihmi; katihyorum % 11,9 fark etmez % 15,6, kathium % 38,5 ve kesinlikle
katiiyorum % 34,1 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin  gunlugunu
(katihyorum % 38,5 ve kesinlikle katiliyorum % 3%,destekleyici liderlik yapisinin
karar alirken riske girmekten kacinmaz konusunda hemfikir olduklari
anlasilmaktadir. Liderlerinagik ve durist bir yonetim vardir konusunda sorulan
soruya alinan cevaplarin yuzdegdami; kesinlikle katilmiyorum %1,5, fark etmez %
14,1, katihyorum % 49,6ve kesinlikle katiliyorum 34,8olarak belirlenngtir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 49,6 ve kesinlikle katiliyorum 3é,8)
destekleyici liderlik yapisiniagik ve durust bir yonetim vardir konusunda hemfikir
olduklar anlallmaktadir. Liderleringtiven vericidir konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yizde gaimi; katiliyorum % 5,2, fark etmez % 6,7, katdrym % 51,9 ve
kesinlikle katiliyorum % 36,3 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu
(katihyorum % 51,9 ve kesinlikle katiliyorum % 3p,destekleyici liderlik yapisinin
guven vericidir konusunda hemfikir olduklari agiémaktadir. Liderlerinyeni fikirleri
tartismaktan hoslanir konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin ylizddimi;
fark etmez % 11,9, katihyorum % 48,9ve kesinlikatiliyorum % 39,3 olarak
belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin g@unlugunu (katihyorum % 48,9ve kesinlikle
katiliyorum % 39,3) destekleyici liderlik yapisirgiven vericidir konusunda hemfikir
olduklar anlallmaktadir. Liderlerinarkadas¢adir konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yizde g@aimi; kesinlikle katilmiyorum % 2,2, katilmiyoru3,7i fark
etmez % 20,0, katiliyorum % 46,7ve kesinlikle kgttum % 27,4olarak belirlensiir.
Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katillyorum % 46,7 ve kesinlikle katiliyorum %
27,4) destekleyici liderlik yapisinirarkadascadir konusunda hemfikir olduklari
anlaggilmaktadir. Liderlerin kimin, neden sorumlu oldusunu her zaman bilir
konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yluzgéima kesinlikle katilmiyorum %
1,5, katilmiyorum % 1,5, fark etmez % 12,6, kaotym % 25,2 ve kesinlikle
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katilyorum % 59,3 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin - gunlugunu
(katihyorum % 25,2 ve kesinlikle katiliyorum % 39,destekleyici liderlik yapisinin
kimin, neden sorumlu oldugunu her zaman bilir konusunda hemfikir olduklari
anlasilmaktadir. Liderleringelecek hakkina planlar yaparkonusunda sorulan soruya
alinan cevaplarin yuzde glami; kesinlikle katiimiyorum % 1,5, katilmiyoruf 6,7,
fark etmez % 3,0, katiiyorum % 42,2 ve kesinliktatiliyorum % 46,7 olarak
belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiliyorum % 42,2 ve kesinlikle
katillyorum % 46,7) destekleyici liderlik yapisingelecek hakkina planlar yapar
konusunda hemfikir olduklari argigmaktadir.

Mersin Sglik Sektoriinde c¢ajanlara katilimci liderlik boyutunda yer alan
degsiskenler ve yukleri” dgiskeninde liderlerinastlarina guvenir konusunda sorulan
soruya alinan cevaplarin yuzdegdemi; katilmiyorum % 3, fark etmez % 12,6,
katillyorum % 43ve kesinlikle katiliyorum % 41,5a@k belirlenmgtir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 43 ve kesinlikle katiliyorum %d,8)
katiimci liderlik yapisinin astlarina guven konusunda hemfikir olduklari
anlggilmaktadir. Liderlerirtarti smadan uzak arkadasca bir ortam yaratir konusunda
sorulan soruya alinan cevaplarin yiuzdgildai; katiimiyorum % 5,2, fark etmez %
14,1, katilyorum % 56,3 ve kesinlikle katiliyori 24,4 olarak belirlenrgiir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 56,3 ve kesinlikle katiliyorum 2é,4)
katilimci liderlik yapisinirarti smadan uzak arkadaca bir ortam yaratir konusunda
hemfikir olduklari anlailmaktadir. Liderlerinastarini savunur konusunda sorulan
soruya alinan cevaplarin yizdegdani; kesinlikle katiimiyorum %2,2, katilmiyorum
% 7,4, fark etmez % 14,8, katiliyorum % 40,7 veiddde katiliyorum % 34,8 olarak
belirlenmitir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katihyorum % 40,8 ve kesinlikle
katiliyorum % 34,8) katilimci liderlik yapisinastarini savunur konusunda hemfikir
olduklar anlailmaktadir. Liderlerirdigerlerinin fikir ve dnerilerini dinler konusunda
sorulan soruya alinan cevaplarin yiuzdgilaai; katiimiyorum % 3,7, fark etmez %
9,6, katihyorum % 52,6 ve kesinlikle katiliyorum 34,1 olarak belirlenngtir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 52,6 ve kesinlikle katiliyorum 3é,1)
katilimci liderlik yapisinirdigerlerinin fikir ve dnerilerini dinler konusunda hemfikir

olduklari anlailmaktadir.

Mersin Sglik Sektoriinde ¢ajanlara farkindalik yaratan liderlik boyutunda
yer alan dgiskenler ve yukleri” dgiskeninde liderlerin biyumeyi tesvik eder
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konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuzgeimag katilmiyorum % 3, fark
etmez % 6,7, katihyorum % 28,1ve kesinlikle kgohum % 62,20larak belirlensiir.
Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katillyorum % 28,1 ve kesinlikle katiliyorum %
62,2) farkindalik yaratan liderlik yapisininilyiimeyi tesvik eder konusunda hemfikir
olduklarn anlailmaktadir. Liderlerinamaclari belirgindir konusunda sorulan soruya
alinan cevaplarin yuzde glami; katilmiyorum % 1,5, fark etmez % 16,3, kgbrum

% 30,4 ve kesinlikle katiliyorum % 51,9 olarak belmistir. Ankete katlanilanlarin
cogunlugunu (katillyorum % 30,4 ve kesinlikle katiliyorum 84,9) farkindalik yaratan
liderlik yapisininamaglari belirgindir konusunda hemfikir olduklari agiémaktadir.
Liderlerin iyi ¢alismalari takdir eder konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin
yuzde dgilimi; katilmiyorum % 3,7, fark etmez % 8,9, kgiorum % 40 ve kesinlikle
katilyorum % 47,4 olarak belirlengtir. Ankete Kkatlanilanlarin  gunlugunu
(katihyorum % 40 ve kesinlikle katiliyorum % 47 4arkindalik yaratan liderlik
yapisininiyi ¢calismalari takdir eder konusunda hemfikir olduklari asl@maktadir.
Liderlerin birimlerin sonuclari hakkinda bilgi verir konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yizde gaimi; katilmiyorum % 4,4, fark etmez % 10,4, kgbrum % 38,5
ve kesinlikle katilliyorum % 46,7 olarak belirlerstim. Ankete katlanilanlarin
cogunlugunu (katihyorum % 38,5 ve kesinlikle katiliyorum46,7) farkindalik yaratan
liderlik yapisininbirimlerin sonuclari hakkinda bilgi verir konusunda hem fikir
olduklar anlailmaktadir. Liderlerindigerleri diisincelerine énem verir konusunda
sorulan soruya alinan cevaplarin yuzdelldai; fark etmez % 8,1, katiliyorum %
51,9ve Kkesinlikle katiliyorum % 40olarak belirlegtii Ankete katlanilanlarin
cogunlugunu (katiliyorum % 51,9 ve kesinlikle katiliyorum 40) farkindalik yaratan
liderlik yapisinindigerleri dustincelerine dnem verir konusunda hemfikir olduklari
anlagilmaktadir. Liderlerinyeni projeler Uretir konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yizde gdimi; katilmiyorum % 6,7, fark etmez % 12,6, kgbrum % 45,9
ve kesinlikle katiliyorum % 34,8 olarak belirlerstim. Ankete katlanilanlarin
cogunlugunu (katiliyorum % 45,9 ve kesinlikle katiliyorum 34,8) farkindalik yaratan
liderlik yapisininyeni projeler dretir konusunda hemfikir olduklari aslémaktadir.
Liderlerin farkindalik arayi si icinde yeniliklere acgiktir konusunda sorulan soruya
alinan cevaplarin yuzde gilami; katilmiyorum % 3,7, fark etmez % 11,9, kgbrum

% 26,7 ve kesinlikle katiliyorum % 57,8 olarak belmistir. Ankete katlanilanlarin

cogunlugunu (katillyorum % 26,7 ve kesinlikle katillyorum %%,8) farkindalik yaratan
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liderlik yapisininfarkindalik arayi si icinde yeniliklere agiktir konusunda hemfikir
olduklar anlailmaktadir.

Mersin S&lik Sektdriinde ¢cajanlaradonuUsimct liderlik boyutunda yer alan
degsiskenler ve yukleri” dgiskeninde liderlerincalisanlara cesaret verir ve onlari
takdir eder konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuagéimi; fark etmez %
11,1, katihyorum % 43,7 ve kesinlikle katiliyorin 45,2 olarak belirlenrgiir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katihyorum % 43,7 ve kesinlikle katiliyorum %5,2)
donsimceu liderlik yapisiningalisanlara cesaret verir ve onlari takdir eder
konusunda hem fikir olduklar1 aslémaktadir. Liderlerincalisanlarda saygi ve 6ving
olusturur ve Ustin yetenei ile bizi etkiler eder konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yuzde g#imi; katilmiyorum %1,5, fark etmez % 14,1, katolium % 39,3
ve kesinlikle katilliyorum % 45,2 olarak belirlerytiv. Ankete katlanilanlarin
cogunlugunu (katiliyorum % 39,3 ve kesinlikle katiliyorum4%,2) déngimcu liderlik
yapisinincalisanlarda saygi ve 6vinc olsturur ve dstin yetenesi ile bizi etkiler
eder konusunda hemfikir olduklari agliémaktadir. Liderleringalisanlar arasinda
isbirli gi, katihm ve guven iklimi olusturur konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yuzde gdimi; katilmiyorum %1,2, fark etmez % 14,8, katoiium % 46,7
ve kesinlikle Kkatilliyorum % 37 olarak belirlerytii. Ankete Kkatlanilanlarin
cogunlugunu (katiliyorum % 46,7 ve kesinlikle katiliyorum 3%) dongumcu liderlik
yapisiningalisanlar arasinda gbirli gi, katilm ve gtven iklimi olusturur konusunda
hem fikir olduklari anlglmaktadir. Liderlerincalisanlara bir birey olarak davranir,
onlarin gelisimini destekler ve tegvik eder konusunda sorulan soruya alinan
cevaplarin yuzde gaimi; kesinlikle katilmiyorum %1,5, katilmiyorum P&, fark
etmez % 9,6, katillyorum % 40 ve kesinlikle kabhym % 47,4 olarak belirlensgtir.
Ankete katlanilanlarin gunlugunu (katiliyorum % 40 ve kesinlikle katiliyorum %
47,4) dongumcu liderlik yapisiningalisanlara bir birey olarak davranir, onlarin
gelisimini destekler ve tevik eder konusunda hemfikir olduklari anlémaktadir.
Liderlerin problemlere yeni ve farkh acgilardan bakmamizi tgvik eder konusunda
sorulan soruya alinan cevaplarin yizdgildai; katilmiyorum %05,2, fark etmez %
8,9, katihyorum % 35,6 ve kesinlikle katiliyorum 80,4 olarak belirlenngtir. Ankete
katlanilanlarin ¢gunlugunu (katiliyorum % 35,6 ve kesinlikle katiliyorum %©,4)
donisimcu liderlik yapisiniproblemlere yeni ve farkh acilardan bakmamizi tgvik

eder konusunda hemfikir olduklari aglémaktadir. Liderleringelecekle ilgili acik bir
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vizyona ve hayal glcune sahiptikkonusunda sorulan soruya alinan cevaplarin ytzde
dagihmi;  katilmiyorum % 4,4, fark etmez % 8,1, kgbrum % 41,5 ve kesinlikle
katilyorum % 45,9 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin  gunlugunu
(katihyorum % 41,5 ve kesinlikle katilyorum % 8%,dongtumci liderlik yapisinin
gelecekle ilgili acik bir vizyona ve hayal gicune ahiptir konusunda hemfikir
olduklari anlailmaktadir. Liderlerindegerleri konusunda kesin davranir ve soyledi
seyleri uygular konusunda sorulan soruya alinan cevaplarin yuagdimi; kesinlikle
katiimiyorum % 2,2, katilmiyorum % 4,4, fark etm#z 8,9, katiliyorum % 34,8 ve
kesinlikle katiliyorum % 49,6 olarak belirlengtir. Ankete katlanilanlarin gunlugunu
(katihyorum % 34,8 ve kesinlikle katillyorum % 89,dongtumcu liderlik yapisinin
degerleri konusunda kesin davranir ve sdyledii seyleri uygular konusunda hemfikir

olduklari anlailmaktadir.
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SONUC

Destekleyici liderlik boyutunda; cama siresi daéstiginde, karar alirken riske
girmekten kacinild, cinsiyet dgistiginde given vericiiin azaldgl, yass ve cinsiyet
degistikce arkadsca yaklaimin azaldgl ve calsma suresi déstikce gelecek hakkinda

plan yapilmadili sonucuna varilmgtir.

Katilimci liderlik boyutunda; @tim dizeyi deistiginde, tartgmadan uzak
arkadaca bir ortamdan kacinilgh, cinsiyet ve cadma siresi d@stiginde, astlarini

savunma azaldi sonucuna varilngtir.

Farkindalik yaratan liderlik boyutunda; giem degistiginde, amaclarin
belirginligini kaybettgi, cinsiyet dgistiginde, iyi calsmalarin takdir edilmesinin
azaldgl, egitim degistikce proje Uretimin azaldl ve gorev ve cinsiyet d@estikce

farkindalik arawi icinde yeniliklere kapali oldiu sonucuna varilngtir.

Dontsumcu liderlik boyutunda; cinsiyet gstiginde, calganlara cesaret verme
ve onlari taktir etme azalgli cinsiyet dgistiginde, calsanlara bir birey olarak davranir,
onlarin gel§imini destekler ve tgzik etmenin azald ve eitim ve cinsiyet dgistikce
problemlere yeni ve farkli acilardan bakmamizyvite etmenin azalgn sonucuna

variimistir.
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EKLER

Sayin Katilimci;

LIDERLIKTE FARKLILIKLARIN YONET 1IMI argtirdigimiz bir Yiiksek
Lisans tezi hazirlamaktayiz. Yakik 20 dakikanizi alacak olansagidaki anketi
eksiksiz doldurmaniz bilimsel bir atamaya o©Onemli katkilar $tayacaktir.
Arastirmadan elde edilecek bulgular kesinlikle bilimsehmacglar dunda
kullaniimayacak ve gizli kalacaktir. Gosteidiz isbirligi anlaysindan, ayirdiiniz

zamandan ve ilginizden otusimdiden tgekkir eder, cagmalarinizda bgarilar dileriz.

Saygilarimizla...

Selami CANATAN
Toros Universitesi

Not: Anket ile ilgili soru sormak veya bilgi almak issemniz aagidaki iletisim

adreslerini kullanabilirsiniz.

Selami CANATAN
Tel:0534666 21 08

E-Mail: selamicanatan@hotmail.com
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ANKET FORMU

*Ankete verilecek olan cevaplar asagidaki gibi numaralandirilmahdir.
*Numaralarin altindaki kutucuga size en uygun olani isaretleyiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum

2=Katilmiyorum

3=Fark etmez
4=Katiliyorum
5=Kesinlikle Katiliyorum

Sorular

1. Dizeni Saglar

2. Tutarlilik

3. Yeni Fikirleri tesvik eder

4. Elestirilere agiktir

5. Karar Alirken riske girmekten kaginmaz

6. Acik ve DirUst Bir Yonetim vardir

7. Guven vericidir

8. Yeni Fikirleri tartismaktan Hoslanir

9. Arkadascadir

10. Kimin, neden sorumlu oldugunu her zaman
bilir

11. Gelecek hakkina planlar yapar

12. Astlarina Glvenir

13. Tartismadan uzak Arkadasca Bir ortam yaratir

14. Astarini savunur

15. Uygulanmakta olan planlar izerinde titizlikle
durur

16. Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler

17. BlylUmeyi tesvik eder

18. Amaglari belirgindir

19. lyi calismalari takdir eder

20. Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi verir

21. Digerleri distincelerine 6nem verir

22. Yeni Projeler Uretir

23. Farkindalik arayisi icinde yeniliklere aciktir

24. Calisanlara cesaret verir ve onlari takdir eder

25. Calisanlarda saygi ve 6viing olusturur ve Ustiin
yetenegi ile bizi etkiler

26. Calisanlar arasinda isbirligi, katilim ve giiven
iklimi olusturur

27. Calisanlara bir birey olarak davranir, onlarin
gelisimini destekler ve tesvik eder.

28. Problemlere yeni ve farkh agilardan bakmamizi
tesvik eder.

29. Gelecekle ilgili acik bir vizyona ve hayal
glcline sahiptir.

30. Degerleri konusunda kesin davranir ve

soyledigi seyleri uygular
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Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

DEGISKENLER CEVAP
18-29
Yas (Yil) 30-39
40+
Cinsiyet Erkek
Kadin
Lise
o Onlisans
Egitiminiz
Lisans
Lisans Usti
Hekim
Hemsire
Goreviniz idari Personel
Diger Saglik Per.
Diger
Kurumdaki 0-4
Gorev Siresi 5-9
(Yu) 10+

Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

DEGISKENLER

SAYI

%

Yas (Yil)

18-29

30-39

40+

Cinsiyet

Erkek

Kadin

Egitiminiz

Lise

Onlisans

Lisans

Lisans Usti

Goreviniz

Hekim

Hemsire

idari Personel

Diger Saglik Per.

Diger

Kurumdaki
Gorev Siresi
(Yil)

0-4

5-9

10+
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-, Faktor Liderlik
DEGISKENLER o .
Yiiki Tiirleri
1. Dizeni Saglar 0.753 S
2. Tutarhhk 0.743 2 9
3. Yeni Fikirleri tesvik eder 0.708 *3 S
4. Elestirilere acgiktir 0.683 2 2
5. Karar Alirken riske girmekten kaginmaz 0,674 —_E %
6. Acik ve Durist Bir Yonetim vardir 0.658 L9
7. Gulven vericidir 0.631 T':J %B
8. Yeni Fikirleri tartismaktan Hoslanir 0.569 '% g
9. Arkadascadir 0.517 fé g
10. Kimin, neden sorumlu oldugunu her zaman bilir 0,481 S5
11. Gelecek hakkina planlar yapar 0,445 e >
12. Astlarina Guvenir 0.741 L.
13. Tartismadan uzak Arkadasca Bir ortam yaratir 0.609 E % E c
14. Astarini savunur 0.725 g g gfvg
15. Uygulanmakta olan planlar Gizerinde titizlikle durur | 0.603 = C%,_c‘, s
16. Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler 0.538 s
17. Blylmeyi tesvik eder 0.797 ~
18. Amaglari belirgindir 0.731 E B é
19. lyi calismalari takdir eder 0.722 E" ; %
20. Birimlerin sonugclari hakkinda bilgi verir 0.687 gz‘: E
21. Digerleri duslincelerine 6nem verir 0.582 % *3_“;
22. Yeni Projeler liretir 0,525 £8%
23. Farkindalik arayisi icinde yeniliklere agiktir 0.487 £
24. Calisanlara cesaret verir ve onlari takdir eder 0.753 .
25. Calisanlarda saygi ve oviing olusturur ve Ustiin 0.744 =
yetenegi ile bizi etkiler -ré @
26. Calisanlar arasinda isbirligi, katilim ve gliven iklimi |0.718 23
olusturur c3>> E
27. Calisanlara bir birey olarak davranir, onlarin 0.696 2 5
gelisimini destekler ve tesvik eder. % E
28. Problemlere yeni ve farkl agilardan bakmamizi 0,654 e )
tesvik eder. 3 ’%D
29. Gelecekle ilgili acik bir vizyona ve hayal glicline 0.651 :g c
sahiptir. =§ <
30. Degerleri konusunda kesin davranir ve soyledigi 0.624 Q

seyleri uygular
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