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OZET

YONETICILERIN KiSILIK OZELLIKLERININ LIDERLIK
DAVRANISLARINA ETKIiSi UZERINE AMPIRIK BiR ARASTIRMA

SUNBUL, Ersin
Yiiksek Lisans, Isletme Boliimii

Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Hasan Engin SENER

Agustos 2017, 105 sayfa

Bu aragtirmanin amaci, ¢alisma evrenimizi teskil eden ve kamuya gilivenlik
hizmeti sunan bir kamu kurumunda istihdam edilen, orta ve iist diizey
yoneticilerin sahip oldugu kisisel 0Ozelliklerinin davraniglarina etkisi
konusunda olusturulan hipotezleri sinamaktir. Hazirlanan anket sorulari,

astlara sorularak onlarin algi durumuna gore ¢alisma sekillendirilmistir.

Literatiir  incelendiginde; kamudaki liderlerin  kisilik  6zellikleri,
sergiledikleri davraniglar, karsilastiklar1 farkli durumlara yaklasimlari ve
cagdas liderlik yaklasimlar1 boyutunda sergilenen liderlik 6zelliklerinin
ortaya konuldugu bircok caligma goriilmektedir. Ancak, bu c¢alismada
digerlerinden farkli olarak, yoneticinin kisilik 6zelliklerini ve buna bagh
olarak ortaya koyduklar1 davramiglarin takipgilerin goziinden nasil
algilandiklar1 iizerine odaklanmasidir. Bu ¢ergevede, kisilik 6zelliklerinin
degerlendirilmesi icin bes faktor kisilik ozellikleri dl¢egi, davraniglarinin
degerlendirilmesi igin ise Ohio Universitesi yénetici davramslar
calismalarindan istifade edilmistir. Calismada; yoOneticinin  kisilik
Ozellikleri ile davraniglari arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir.

Ancak, gerek ast personelin gerekse yoneticilerin mesleki tecriibelerinin s6z
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konusu tutumlara etki ettigi tespit edilmistir. Caligma, kavramsal cerceve,
kullanilan ~ Glgegin  genel degerlendirmesi, elde edilen verilerin
degerlendirilmesi, hipotezlerin test sonuglart ve ¢alismanin genel

degerlendirmesi konularini igermektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, liderlik davranislari, yonetici kisilik

ozellikleri



AN EMPIRICAL STUDY ON THE EFFECTS OF MANAGERS’
PERSONALITY TRAITS ON THEIR LEADERSHIP BEHAVIORS

SUNBUL, Ersin
Master’s Program, Department of Business Affairs

Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Hasan Engin SENER

August 2017, 105 pages

The purpose of this research is to test the constituted hypotheses about the
influence of the personality traits of middle and high level managers on
their leadership behaviors employed at a public institution providing
security service for public. A survey was prepared and the questions were
directed to the subordinate personnel of the institution, and then the

research was formed in accordance with their answers.

When the literature is reviewed, it is seen a great number of studies had
been made about the personality traits of public managers, their presented
behaviors and reactions to different situations encountered, and the
leadership traits presented in the dimension of the contemporary leadership
approach. Nevertheless, it is the difference of this study from others to
focus on the perception of manager’s personal traits and the behaviors
correspondingly in the eyes of his/her subordinates. Within this
framework, five factor personality scales was used to assess the
personality traits and manager behavior study of Ohio University was
utilized to assess the behaviors. In this study, no significant correlations
were found between the personality traits and the behaviors of the
managers. However, it was determined that the occupational experience of

both subordinate personnel and the managers influenced the subject matter
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behaviors. The research includes the conceptual framework, general
assessment of the scale applied, assessment of the data obtained,
assessment of the test results of the hypotheses and overall assessment of

the study.

Key Words: Leadership, leadership behavior, personality traits of

managers.
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GIRIS

Glinlimiizde orgiitlerin en goze ¢arpan ozelligi bilgi ¢agi ile birlikte daha
sistemli ve hizli karar alabilme kabiliyetleridir. Bu sistemli ¢alisma ve hizi
arzu edilen seviyeye cikartabilmek ve devamliligini saglamak orgiit i¢inde
sik1 bir is birligi, uyum ve uzmanlagmaya olan ihtiyacin yaninda, liderlik
vasiflar yiiksek yoneticilere baglidir. Organizasyonlarda, sistemin isletilmesi,
tiyelerin uyumlu caligsmalar, i¢ ve dis ¢evrede meydana gelen degismelerle
basa ¢ikabilmek ig¢in birtakim prosediirler olusturulmustur. Bu prosediirlerin

uygulamasinda liderin rolii son derece dnemlidir.

Iste cagdas organizasyonlarda bireylerin birbirlerine duydugu gereksinime
paralel olarak, onlar1 ydnetecek ve yonlendirecek yoneticilerde degisime
ugramistir. Daha karmasik karar alma siireclerinin iistesinden gelebilme
kabiliyeti kazanmiglardir. Bu degisimin temeli takipgilerinin davranigsal
ozelliklerini onceden kestirebilmekten gecmektedir. Bireyleri dogru anlayan
ve dogru sekilde yonlendirebilen yoneticiler gliniimiiziin en basarili liderleri
olacaktir. Sosyal bilimlerin temel faaliyet alan1 bireyi anlamaktir. Giiniimiiz

yoneticileri daha 1yi bir yonetim i¢in bu bilimden siklikla faydalanmaktadir.

Muhakkak ki, bireyi anlamada bilimsel ¢alismalar son derece onemlidir,
ancak tek basina yeterli degildir. Lider dedigimiz kisiler, bilimsel
calismalardan istifade ederken ayn1 zamanda modern ¢agin imkéanlarindan,
yani teknolojik altyapidan da faydalanmaktadir. Yonetimde tigiincii bir faktor
ise i¢sel dinamiklerinden gelen liderlik vasiflaridir. Yoneticiler bu ii¢ unsuru;
igsel yetenek, yonetim becerisi konusunda hazirlanan bilimsel ¢alismalar ve
yonetim teknolojik alt yapisini kullanarak kendilerini gelistirdikleri dl¢lide

tam donanimli bir yonetici-lider olacaklardir.



Kamudaki liderlik davraniglarint anlama yonlii asagida Ornekleri verilen
literatiir ¢alismalarina bakildiginda, Orneklemin biliro ¢alisanlar1 ve
yoneticilerinden se¢ildigi ve kamuda lider davraniglarinin bu bulgular
tizerinden kamuda liderlik davranislari olarak tanimlandigi goriilmektedir.
Ayni ¢aligmanin farkli kamu kurum ve kuruluslarinda farkli sonuglar ortaya
koyacag1 degerlendirilmektedir. Buradan hareketle bu tez calismasinda,
kamuya giivenlik hizmeti sunan ve Tirkiye genelinde genis bir organizasyon
yapisina sahip bir kamu kurulusunda c¢alisan personel Orneklem olarak
secilmigtir. Yoneticinin kendisini nasil degerlendirdigi ya da nasil bir yonetici
oldugunun ortaya konulmasindan ziyade ast personelin yoneticilerini nasil bir
yonetici olarak goriip degerlendirdikleri iizerinde durulmaktadir. Bu
kapsamda, olusturulan 6lcekler ast personel i¢in dizayn edilmis ve ampirik bir

calisma yapilmistir.

Alan yazindaki ¢alisma sonuglarina bakildiginda; Mihgioglu, (1968, 39-71)
tarafindan iist diizey yoneticilerin sahip oldugu ozelliklere yonelik yapilan

bilimsel ¢alismalarda;

o Yoneticilerin yeterince eylemsel olmayr tercih etmedigi, bunun
sebebinin ataerkil aile yapisi ve ezberci egitim sisteminin bir sonucu oldugu,

o Yoneticilerin otoriter yonetimi tercih ettikleri, bunun sebebinin asker
bir millet olmamizdan kaynaklandig,

. Ikili iligkilerde alttan iiste bilgi akisinin (galisandan ydneticiye)
imkansiz oldugu,

o Karar verme siirecinde {ist yonetimin mutlak gii¢ oldugu,

° Asirt merkeziyet¢i bir anlayisin hakim oldugunu, bu nedenle de
yoneticinin kendi gérevinden ziyade ayrintilarla ilgilendigi,

o Yoneticilerin yasalar1 uygulamada isteksiz, ancak yasalardan
bahsederken son derece tutucu olduklari,

. Zamanlarini akillica kullanmadiklar1 sonuglaria ulasilmistir.



Amerika Birlesik Devletleri (ABD) ve Tirkiye’deki yoneticilerin
karsilastirildigi Bradburn’iin 1960, ¢alismasinda (aktaran Ergun, 1981), iki
iilke iist diizey yoneticilerinin arasindaki farki, Tirkler, ABD’lilerden daha

diisiik basarma azmine sahiptir seklinde 6zetlemektedir.

Buna ek olarak;

o Askere giden bireylerin askerlik hizmetleri boyunca almis oldugu

egitimlerin Tiirk aile yapisinda oldukg¢a fazla degisime sebep oldugu,

o Sayis1 kisitlida olsa 6zel yoneticilik egitimlerinin toplumsal degerlerde
degisime neden oldugu,
o Tiirk yoneticilerinin yasadigi yonetsel sorunlarin, demokratik bir

sanayi toplumu olusturma ¢abalarimi batidaki gibi uygulamak istemelerinden
kaynaklandigi, ancak bati toplumundaki deger yargilari ve yOnetim
anlayisinin Tiirklerde olmadigi, yani kiiltiir farki oldugu,

. Merkezi otoritenin yetkiyi elinde bulundurma ugruna en kiiciik
kararlarda bile en tepedeki yonetimin onayma ihtiya¢ duyulacak sekilde
diizenleme yapildigi,

o Yoneticinin kendi varligini yasallastirmak i¢in ¢ok sayida evraki

imzalamayi goze aldigi belirtilmektedir.

Caldwell’in 1959°’daki, arastirmalar1 (aktaran Ergun, 1981: 29), her seye
ragmen Tiirkiye’nin Orta Dogu cografyasinda en iyi yonetilen ve gelecekte

umut vadeden bir iilke konumunda oldugunu ortaya koymaktadir.

Rods ve Noralou’a (aktaran Ergun, 1981:12) gore Tirk toplumunda ve is
yasamindaki gelismelerin, statii ve giic olgusunun temellerini degistirmis

ancak eski sorunlarin iizerine yenilerinin eklenmesinin 6niine gecememistir.

Ergun’un, (1981; 106-107) yaptig1 ¢aligmalara gore; Tirk yoneticileri asiri
merkeziyetci, giic egilimleri yiiksek, iletisim yetileri zayiftir. Ozellikle



asagidan yukar iletisim imkansizdir. Yoneticiler astlariyla vakit gecirmezler

ve ast list etkilesimi yetersizdir.

Tirk kamu sektoriinde yapilan ¢alismalarin genelinde, liderlik 6zellikleri ile
uyumsuz bir dizi bulgu, kamu yoneticilerinin yonetsel yeti baglaminda
basarisiz liderlik sergilediklerini ortaya koymaktadir (Sahin ve Temizel,

2007; 184-191).

Toplumsal kimlik, kiiltiiriin olusmasinda son derece Onemlidir. Biirokratik
kiiltiir ise idari yapinin toplum tarafindan algilanma bi¢imidir. Bu ¢ercevede
kimlik, biirokratik kiltiirii etkileyen en O©nemli olgulardan birisidir.
Dolayistyla toplumsal kiiltiir kamu yoneticilerinin davraniglarini algilamada

biiyiik bir paya sahiptir (Demir, 2011: 153-178).

Ozen (1996), kamu yoneticilerinin davranislarmi agikladigi ¢alismasinda,
yonetsel olgularin gerek evrensel gerekse kiltiirel etmenleri iginde
barindirdigint belirtmektedir. Bu baglamda, Bati yazinindan alinmis olan
Olgeklerle Tiirk yoneticilerin davranislarinin dogru anlagilmasi miimkiin
goziikmemektedir. Ozen’e gore yonetsel degerler, yetkecilik (otorite),
pragmatizm (eyleme yonelik olma), adamacilik ve benmerkezcilik olarak
dort boyutta ele alinmaktadir. Bu dort faktore gore yapilan c¢alismada,
kamudaki yoneticilerin, otorite ve benmerkezcilik davramislart diisiik,
eylemsellik davraniglar1 orta ve adamaci davranislari yiiksek diizeydedir.
Ozen, son dénem yoneticilerde otorite giiciiniin diisiik gergeklesmesini,
yoneticilerin ige doniik liderlik davranisi yerine, kisiye odakli yaklagimi tercih

etmelerine baglar.

2000 yili oncesi ve sonrasi Tirk yoneticilerinin davranislarinda meydana
gelen degisimi anlayabilmek maksadiyla, YOK tez bankasinda 2000-2017
tarihleri arasinda Sosyal Bilimler Isletme alaninda hazirlanmis tezlerde,

“yonetici davraniglar1” terimi sorgulandiginda, 112 adet Yiiksek Lisans ve 41



Doktora c¢alismasina ulasilmistir. Tablo 1°de 6zetlenen doktora tezlerinin
igerik analizinde, yoOneticilerin yoOnetirken sergiledigi tutumlara iliskin

caligmalarin 8 doktora tezine konu edildigi goriilmektedir.

Giirdogan, (2010) ve Uzun (2005)’un ¢alismalarinda yoneticilerin,

. Takim ¢alismasina 6nem verdigi,

o Izleyici kazanma, vizyoner liderlik sergileme ve vizyon olusturmada
yetenekli olduklari,

. Calisanlarina arkadasca yaklastiklari,

. Rahat iliskiler kurduklari,

. Yetki devrettikleri kisilerin fikirlerine 6nem verdikleri ve bu fikirleri
karar alma siireclerinde degerlendirmeye aldiklari,

o Calisan sorunlariyla yakindan ilgilendiklerini tespit etmislerdir.

Sonug olarak; 2000 yili oncesi yonetici liderlik davranislariyla, 2000 yili
sonrasi, sosyoekonomik ve Kkiiltiirel alanda yasanan degisimin ydnetici

davranislarini da degistirdigi goriilmektedir.

Tablo 1: Alan Yazinda Kisilik Ozellikleri ve Davramslar Baglaminda

Hazirlanmis Doktora Tezlerinin Igerik Analizleri

. Calisma Evreni/
Calismanin Ismi . Alan Yazina Katkist Referans
Orneklem

Mavi Yakali1 Calisanlarda

. Yonetici
Istirak Etme ve Fikrini
Tirkiye'nin 6ncii davraniglarinin Mavi
Cekinmeden Dile Getirme . ] Celik,M,C.
holdinglerinden yakal1 ¢aliganlarin ige
Davranisi: Caligsanlari (2008).
. ] birinde ¢alisan ve katilim ve Orgiitsel
Yetkilendirme ve
Yoneticiler vatandaslik rolleri ele
Gii¢lendirme Faktoriiniin
almmustir.

Araci Roli




Yonetim Uygulamalari ile

Orgiitsel Vatandashk

davraniglarinin ¢alisan

Yonetici

Biiyiik 6lgekli bir Tiirk ) ]
Davranig1 Arasindaki o yetkilendirme ve Ertenii,B,S.
, bankasinin yonetici ve
Iligkide Pisikolojik calisanlarinin (2008).
calisanlari
Gii¢lendirilme Algisinin bagliliklarma etkileri
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Baltas (2010), Tiirk toplumunda yoneticilerin sahip olmasi gereken en 6nemli
ozelligin iletisim (astin1 dinlemesi) ve duygusal zeka ( astlariyla empati
kurmasi) oldugunu vurgulamaktadir. Baltag grubunun 2008 yilinda kamu
calisanlarinin davranislar1 lizerine yaptigi bir alan arastirmasinda; isten
ayrilmalarin en 6nemli sebebinin kisisel gelisim eksikligine dayali oldugunu,
bu eksikligin de Tiirk yoneticilerin iletisim kurmada uyguladigr baskidan
kaynaklandigint  belirtmektedir. “Tiirkiye’deki calisanlarin  goriislerine
bakildiginda, c¢alisanlarin  %35.2 danisan, %28.9 babacan, %25.6’s1
demokratik, %10.3’1i ise otokratik bir lidere sahip olmay1 tercih etmektedir”.
Calisanin liderden beklentisi, agirlikli olarak iligki boyutuna odaklanmaktadir.
Ayni zamanda liderin, kurumu ileriye gotiirmesini ve degisime hizh
reaksiyon  gostermesini,  kurumu  ayakta  tutabilecek  yOnetimi
sergileyebilmesini beklemektedir. Calisanlarin, yoneticilerinin kendilerini
onemsemesini, sagligiyla ve sorunlariyla ilgilenmesini, zora diistiiglinde
kendisine destek olunacagina inanmay1 istemektedir. Bu tarz yoneticisi olan
calisanlarin, isine ve yoOneticisine sonsuz sadakat gosterdigini ortaya

koymaktadir.

Alan yazinda incelenen ¢aligmalara (bkz. Tablo 1) genel olarak bakildiginda,
esasen yonetici davranislarinin kamu ve 0Ozel sektore gore farklilastig

gorilmektedir.  Dolayisiyla  aragtirmacilarin =~ Tiirkiye’deki  ydnetici



davraniglarini ele alirken bu iki hususu g6z onlinde bulundurmalarinin dogru

bir yaklasim olacagi degerlendirilmektedir.

“Hepimizin bildigi gibi, yonetim ve ozellikle liderlik konusunda en
ciddi ve kapsamli arastirmalarin mensei ABD’dir. Yine, uluslararasi
Olcekte diinyanin 6nde gelen firmalar1 da ABD ve Bati Avrupa’dadir.
Hal bdyle olunca, liderlik iizerine tutarli ve gegerli arastirma sonuglart
ile firmalarin1 kiiresel rekabet ortaminda iist seviyelere tasiyabilmis
liderler {iizerine sayisiz eserler basilmistir. Belirli oOlg¢lide kiiltiirel
farkliliklar bir yana birakilirsa, bu eserlerin 6zel sektdr yonetici ve
calisanlarina bireysel gelisim acisindan birtakim katkilar sunabilecegi
varsaylilabilir. Yani, Bill Gates’in liderlik anlayisi, Steve Jobs’in liderlik
sirlar1 ya da Jack Welch’in liderlik prensiplerini okuyan bir Tiirk 6zel
sektor yoneticisi mutlaka kendine yarayacak bilgiler c¢ikaracaktir.
Ancak, Tirk kamu yonetimi oOrgiitlenmesinin merkezi ya da yerel
birimlerinde gorev ifa eden (secilmig/atanmis) kamu gorevlileri igin
ayni1 seyi soylemek zordur. Yani, gerek siyasal kiiltiir (federal sistem vs.
parlamenter sistem; merkeziyetgi vs. ademi merkeziyetgi kamu
yonetimi) agisindan, gerekse yerel ydnetim modellerinin tiirleri,
organlari, gorevleri, personeli ve mali yapis1 agisindan farkliklar dikkate
alindiginda terciime edilen liderlik kitaplarmin katki diizeyinin diisiik

olmasi kagimlmazdir” (Oztiirk, 2015).

Tiiretgen vd. (2004; 25-44), 2000 yili sonrast Milenyum ¢aginin getirdigi
teknolojik ve sosyolojik degisimlere, Tiirk ¢alisma hayatina uyumlu, insan
kaynaklar1 yonetiminin, yonetici belirleme ve diger insan kaynaklar1 alaninda
kullanmalar1 maksadiyla yeni bir c¢alisma yapmislardir. Bu c¢aligsmada
oncelikle literatiir taramasi yapilmis, incelenen caligmalarin ilgi alanlar1 ve
arastirmaci bilgileri envanteri olusturulmustur. Bu envanter ¢alismasinin ilgili
boliimii, arastirmacilarin istifade edebilmeleri maksadiyla tezin ek 1’ine ilave
edilmistir. Tiiretgen ve digerlerinin bu ¢alismasi, Ergun’un (1981) hazirlamig

oldugu odlgekle biiyiik benzerlikler gostermektedir.



Bu tez calismasinda, kamudaki yonetici- lider davraniglarina yonelik olarak,
nicel arastirma yontemlerinden (anket uygulamasi) ve nitel arastirma
yontemlerinden (igerik analizi, miilakat ve gozlem) istifade edilmistir.
Calismanin birinci boliimiinde kuramsal ve kavramsal gergeve ¢izilirken,
alanda yazilmis akademik kitaplardan, makalelerden, doktora ve yiiksek
lisans calismalarindan istifade edilmistir. Ikinci béliim uygulamali
arastirmalar yer aldigr boliimdiir, bu boliim; deneklere uygulanan anket
calismasinin  SPSS  20.00 paket programina islenmesi sonucu nicelik
kazandirilarak elde edilen bulgularin belirli bir mantik ¢ercevesinde ortaya
konulmasindan olusmaktadir. Uciincii boliimde tim bu calismalar
neticesinde tespit edilen bulgular ve istatistiki veriler yer almaktadir. Bu
veriler, demografik 6zellik istatistigi ve Olgek istatistiginden olusmaktadir.
Olgek istatistigi sonuclarina gére verilere, giivenilirlik analizi, tek yonlii T
testi ve kismi korelasyon testi uygulanmistir. Sonu¢ boliimiinde ise hipotez
test sonuclarina yonelik olarak, tezin genel degerlendirmesi ve diger

aragtirmacilara oneriler yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

1.1. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Lider ve liderlik tarihi siirecte siirekli tartisilagelmis olmakla birlikte bilgi
caginin getirdigi teknolojiye paralel olarak degisim ve donilisiime maruz
kalmistir. Lider ve liderlik, arastirmacilarin on yillardir anlam yiiklemeye

calistiklar1 bir kavram olmustur.

1.1.1. Lider ve Liderlik

Lider, takipgilerini ayn1 amaglar dogrultusunda giidiiler (Dogan, 2015: 13).
Takipgilerine ilham vermek igin konsantre olur. Orgiit kiiltiirii ve is tatmini,
baglilik, gliven, 6z yeterlilik, motivasyon ve Orgiit davranislar1 {izerinde
olumlu bir etki yaratir (Givens, 2008: 4-24). Birey hayat tarafindan test
edilir, bu zorlu deneyimden basari ile c¢ikabilenler ise lider olduklarini
kanitlamig olurlar. Olagan tstii giligliikleri yenmek ve sonrasinda daha da
giiclenerek ¢ikmak, tiim liderler i¢in ortak bir 6zelliktir (Bennis ve Thomas,
2012: 1-9). Liderler, insanlar1 bir ama¢ ugrunda toplamak, o amacin
gerceklesebilmesi icin insanlar1 kalkistirabilmek icin gerekli yetenege,

nitelige ve tecriibeye sahip olmalidir (Bayrak, 1997: 355-361).

Solomon ve Flores, (2001: 18) lideri, giiven temelinde ele almaktadir.
Liderin takipgilerine hesap verebilirlik ve cesaret gibi erdemleri asilamasi

gerektigini belirtmektedirler.

Kirkpatrick ve Locke’a gore, (1991) tek basina belli 6zellikler liderligi

garanti etmez, liderde son derece etkili bir kendine giiven, motivasyon hirsi,
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diiriistliik, saglam karakter, entelektiiel birikim ve bunlarn takipgilerine

aktarabilme yetenegi de olmalidir.

Liderlik ise, orgiit i¢in degisime uyum saglamak, vizyon olusturmak ve tiim
takipcilerde degisimin kurumsallagsmasidir (Dogan, 2015: 13). Bireyin
miisterek amacglar ugruna mensubu oldugu yapiyr etkilemesidir. Siireg,
liderin gurubu etkiledigini, gurubun da bu etkiye tepki gosterdigini ifade
eder. Liderlik resmi olarak gorevlendirilen kisiden ziyade yukarida
aciklamaya calistigimiz Ozellikleri iizerinde toplayan bireyde kendini
gosterir. Lider ve liderlik davranislart sergilenebilmesi i¢in mutlaka

takipgilerin de olmasi gerekir (Northouse, 2014: 5-6).

LIDERLIGIN LIDERLIGIN
KiSILIK TANIMI SUREC TANIMI
Lider Lider
BOY ‘
= ZEKA =
j - . . . e
8 DISADONUKLUK 8 (Etkiles im)
3 DILDE AKICILIK |
DIGER OZELLIKLER |
Takipciler Takipgiler

Sekil 1: Liderlik Goriisleri

Kaynak: Kotter ( 1990: 3-8).
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Liderlik stireci, lider ve takipgileri arasindaki muhtemel bir baglilik
olgusunun yansimasidir. Liderlik olgusu iki yolla takipgileri tarafindan
algilanir. Sekil 1°de bu yollar kisilik ve siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Lider olarak m1 dogulur yoksa liderlik 6zellikleri sonradan da gelistirilebilir
mi, sorular1 zihinleri siirekli kurcalamaktadir. Insanin fitraten gelen birtakim
kendine has o6zellikleri bulunmaktadir. Bireyin dogustan gelen 6zelliklerini
degistirebilme imkan1 bulunmamaktadir. Iste bu o6zellikler Sekil 1°de
nitelenmistir. Lider bu ayirt edici 6zellikleri ile toplumun genelinden ayirt
edilmektedir. Bireyin fitri 6zellikleri vasitasiyla takipgileriyle girmis oldugu
etkilesim sayesinde toplum tarafindan lider olarak tanimlanmaya baslar

(Kotter, 1990: 3-8).

1.1.2. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Liderin kavramsal boyutuna yukarida deginildi. Bu baglamda; lider
takipcilerini etkilemek i¢in daha c¢ok yeteneklerinden istifade ederken

yonetici giictinii hiyerarsiden alirlar (Erkutlu, H. V. 2014; 4-5).

Tablo 2: Yonetici ve Lider Ayrimi

LiDER YONETICI

Basar1 igin insanlara inanirlar Basari igin sisteme inanirlar

Kurallar ve prosediirler biirokratik | Kurallar1 ve prosediirleri, diizeni

kirmizi noktalardir. Bunlarla saglamak i¢in 6nemli goriirler ve
ugrasmazlar. Is yaparken anlam bunlarin yiirtirliikte kalmasini
duygusu yaratmaya calisirlar saglarlar
Dogru isi yaparlar Isleri dogru yaparlar

Sonuglar i¢in galisir ve yenilik
o Kurallar izler ve dogrularlar
getirirler
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. ) Organizasyon tarafindan
Organizasyonu, kendi tasarlamis
saptanmis olan hedeflere ulasmak
olduklar1 hedeflere yoneltirler
igin gayret ederler

. Tablolar ve bilgisayar ¢iktilari ile
Insanlar arasinda ¢aligirlar
calisirlar

_ Organizasyonun simdiki
Organizasyonu siirekli gelistirme ve
o durumunu muhafaza etmeye
ileriye gdtiirme kaygisi tasirlar
calisirlar

Organizasyon, koordinasyon ve
Degerler ve taahhiitler gibi deger fabrika, malzeme, insan gibi
yargilarin1 vurgulamaya meyillidirler kaynak kontrollerini

vurgulamaya meyillidirler

Kaynak: Birdal ve Aydemir ( 1992: 83)

Yonetici ayni islevselligi ifade etmemekle birlikte esasen liderligi
yoneticiligin bir fonksiyonu olarak degerlendirmek daha dogru bir bakis
olacaktir. Bu nedenle ¢alismanin devaminda daha c¢ok lider yerine yonetici
terimi kullanilacaktir. Yonetici is yaparken ve yonetimin temel yonetim
fonksiyonlarini (planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim)
kullanirken, yoneltme fonksiyonu ydneticinin liderlik o6zelligini ortaya
koymaktadir. Iste liderle yonetici farki bu fonksiyonun uygulama bigimine
gore sekillenmektedir. Tablo 2°de ifade edildigi gibi, yonetici yoneltme
fonksiyonunu daha c¢ok kural temelli olarak icra ederken, lider daha c¢ok
hedef ve sonu¢ temelli hareket etmektedir. Bu c¢ercevede, yoneticiler daha
cok mevzuat, tablolar, bilgisayar ¢iktilar1 gibi yazili metinlerle is goriirken,
liderler insanlar arasinda calisir. Bu nedenle yoneticiler isleri sadece

kurallara uygun bir sekilde “isleri dogru yapmaya” ¢alisirken, liderler bunun
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da 6tesine giderek kendi tasarlamis olduklar1 hedefler dogrultusunda “dogru

isleri yapmaya” calisirlar.

1.2. YONETICILIK TARZLARI

Literatiir tarandiginda bir¢cok yonetim tarzinin tanimlandigir goriilmektedir.
Genel kabul goren yaklasim her yoneticinin; i¢inde bulundugu durum, ikili
iliskiler ve arzu ettigi sonuclara gore hareket ettigi yoniindedir. iste yonetici
ile lideri ayiran en biiyiik fark, bu etmenleri ayn1 anda degerlendirerek
kendisine gore en uygun tarzi belirleyebilme yetenegidir. Genel olarak
yonetim tarzlari, Otokratik, Demokratik ve Ozgiirliik¢ii olarak
siniflandirilir. Lewin vd.’ne gore (1939: 269-308) otokratik tarzda kontrol
daha ¢ok yoneticide iken demokratik yaklasimda kurallarin ve mevzuatin
hakim oldugu bir yonetim tarzi gdze c¢arpmaktadir. Ozgiirlikk¢ii ve

demokratik yaklagimda ise takipgilerin iradesi daha belirgindir.

Liderin elinde bulundurdugu mesru giiciin kullanim keyfiyeti liderin
demokratik veya otokratik cizgiye yakinligmi belirler. Keyfiyet arttik¢a
otokrasi artacak, bu da takipgilerin tutumunu olumsuz yonde etkileyecektir.
Liderin basaris1 grup iyelerinin o iligkiyi sahiplenme istegine gore artar

(Ergun, 1981: 64-65).
Weber (1947: 215-217) otoriteyi li¢ temel baglikta tanimlamaktadir.

Bunlar; akilc1 gerekgelerle ve yiiriirlikteki yasalarla otorite makamina

yiikseltilen bireylerin emir ve komuta hakki kazanmasi olarak tanimlanan

yasal giic,

Geleneksel gerekceler ve yerlesik inanca dayandirilarak eskiden beri var

olan ve mesrulugunu bu geleneklere dayandiran geleneksel giic,
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Ya da olagan iistii gerekgelerle kutsallik, kahramanlik veya bireysel bir
kisinin 6rnek niteligi ya da normatif kaliplar ya da diizen tarafindan agiga

c¢ikarilan karizmatik giictiir.

French & Revan (1968: 150-167) ise liderin gii¢ olgusu ile ilgili en bilinen
kavramlari mesru (yasal) gii¢, 6diil giicii, zorlayict gii¢, karizmatik gii¢ ve

uzmanlik giicii olarak yeniden tanimlamaktadir.

Yasal gii¢ (rasyonel temeller): Yoneticiye orgiit i¢i hiyerarsiye baglh olarak
mevzuat tarafindan verilmis inanca (yasal otoriteye) dayali giictiir. Astlarina

bu hiyerarsiye bagl olarak hiikkmeder.

Odiil ve zorlayicl giic: Yonetici hiyerarsik yapi geregi, takipgilerini
yoneltmek i¢in orgiit yapisinin kendisine tanidigi imkanlar oOlgiisiinde,
odiillendirme ya da cezalandirma yetkisini kullanarak astlarini etkileme
egiliminde olabilir. Calisanlarin  6dillendirilmesi ve cezalandirilmasi

kararimi 6rgiit i¢i konumundan dolay: kullanma yetkisine sahiptir.

Uzmanhk giicii: Bu gii¢c unsuru formel olabilecegi gibi enformel olarak da
orgiit iginde ortaya ¢ikabilir. Orgiitler igerisinde uzmanlik pozisyonunu isgal
den personel acisindan bu gii¢ unsuru formeldir. Uygulamada ise uzmanlk
bilgisi ile katma deger yaratan personel agisindan ise bu giic unsuru

enformeldir. “Bilgi glictlir” s6zii uzmanlik giiciiniin bir diger ifadesidir.

Karizmatik gii¢: Yoneticinin takipgilerini enformel yoldan etkilemesi
seklinde ortaya ¢ikar. Takipciler iizerinde yoneticinin biraktigi hayranlik

seklinde kendini gosterir.

Tannenbaum ve Schmidt’in (1993) liderlerin davranis 6zellikleri modeline
gore yonetim tarzlari lige ayrilir: 1. Otokratik yonetim tarzi, 2. Demokratik

yOnetim tarzi, 3. “Birakiniz yapsinlar” tarzi yonetim.
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Tablo 3: Yonetim Tarzlar

Otokratik Yonetim

Tarzi

Demokratik Yonetim

Tarz1

Serbest Birakan Tarz

Y oOnetici tek karar

merciidir.

Y onetici kesinlik ifade

etmeyen kararlar alir.

Yonetici astlarin kendi
sinirlar i¢erisinde
serbestce karar alip

uygulamalarini bekler.

Y oOnetici aldig1
kararlarin reklamini

yapar.

Yonetici problemi
ortaya koyar, astlarindan

fikir alir ve karar verir.

Y Onetici fikir uretir

Ve soru sorulmasini
bekler.

Otoriter Alan

-

Ozgiirliik¢ii Alan

Kaynak: Tannenbaum ve Schmidt’in liderlerin Davranig Ozellikleri Modeli

(Straub ve Attner, 1993:181’den aktaran, Bulug. 2016: 6-7).

Tablo 3’te yOnetim tarzlarina gore yoneticinin karar matrisi verilmistir.
Cizelgenin alt kisminda ise otoriteden Ozgiirliikk¢li yaklasima dogru
calisanlara birakilan alan simule edilmektedir. Otoriter yonetimlerde

calisanlarin karar alma siirecine katilimi imkansizken, serbest birakan tarz

yonetime yaklastik¢a calisanin hareket alan1 artmaktadir.
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1.2.1. Otokratik Tarz

Lewin vd. (1939: 269-308) lider tarzlarinmi, okul ¢ocuklarmin tepkileri
izerine yaptig1 ¢alismalarla kavramsallagtirmistir. Otokratik tarz liderler,
yonetim anlayisinda neyi, nasil ve ne zaman yapmaliyim sorularina kendisi
cevap verir. Otokratik lider, takipgilerini hedefine ulasmada sadece bir arag

olarak gortir.

Otokratik tarz yoneticiler karar alma siirecinde takipgisine goriis sormazlar.
Alman kararlara gore belirlenecek hareket tarzinda takipgiler ikilem
yasarlar. Takipcinin yapacagr is ve gorev tanimi lider tarafindan
kararlastirilir. Lider ve takipc¢i arasindaki iletisim, isin nasil yapilacaginin

belirlenmesi ile siirhdir (Lewin vd. 1939: 269-308).

Bu tarz yonetim, biirokrasinin agir isledigi, otoritenin mutlak gii¢ oldugu
orgilitlerde yogun olarak goriilmektedir. Otoriter yonetici ¢alisanlarini
bilin¢li olarak yonetimin disinda tutar. Alinan kararlarda calisanlarin rolii
yok denecek kadar azdir. Karar alma mekanizmasi yonetimin elindedir

(Bulug, 2016: 6-7).

1.2.2. Demokratik Tarz

Demokratik liderlik tarzi olan yoneticiler karar alma siirecinde grupla
birlikte calisir ve birlikte karar alirlar. Ancak son s6z hakki yine de
yoneticidedir. Bu sayede gerek yonetici, gerekse c¢alisanlar daha etkili ve
verimli bir i ortaya koyacaktir. Bu tarz yonetim, g¢alisanlarin moral ve
aidiyet hissinde olumlu bir etki birakirken beraberinde bir dizi soruna da yol
acmaktadir. Demokratik yOnetim stilinin en Onemli sorunu karar alma
siirecinde katilimcilarin sayisina bagli olarak sonu¢ almada yasanan
giicliklerdir. Bu sorunun ¢0ziimii i¢in karar siirecine bilgili ve ilgili

calisanlarin dahil edilmesi gerekir (Lewin vd. 1939: 269-308).
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Demokratik yonetim tarzinda katilimcilarin 6nceden hazirlik yapmalari
stireci olumlu etkileyecektir. Karar alma siirecindeki tartismalar katilimci
bireylerin kisisel ve mesleki gelisimini de olumlu etkiler. Yonetici
onerilerde bulunarak katilimcilardan goriis alabilir (Lewin vd. 1939: 269-
308).

1.2.3 Serbest Birakan Tarz (Birakiniz Yapsinlar Tarzi)

Serbest Birakan YoOnetim tarzinda calisanlar karar alma siirecini 6zgiir
iradeleri ile yiiriitebilmekte ve siirece yoOnetici higbir sart ve kosulda
miidahale etmemektedir. Calisanlarin kendini gdsterebilmesi ve yetenekli
olanlarin kariyer basamaklarin1 hizla ¢ikabilmelerine olanak tanimasi bu

tarzin en 6nemli 6zelligidir (Lewin vd. 1939: 269-308).

Bu tarz yoneticiler kendilerinden talep edilmedikge karar siirecine miidahale
etmezler ve ancak talep edilmesi durumunda katki saglarlar. Calisanlarin

gorevleri ile ilgili tartismalar da yer almazlar (Lewin vd. 1939: 269-308).

Bu tip yonetim, uzman bir ekibin sistemli bir planlama yapmasini ve bu plan
gergevesinde uygulamalar ortaya koymasini gerektiriyorsa oldukga etkili bir
yonetim tarzdir. Calisanlar yasadiklari sorunlara ¢oziim Onerilerini de
kendileri gelistirirler. Kendi kendine c¢alismay1 tesvik eder. Calisanlarin
thtiya¢ duymalar1 halinde ¢aligma gruplari olusturmalari, yeni ¢oziim
Onerileri gelistirmeleri ve kendilerince en uygun kararlar1 almalar
miimkiindiir. Bu tip bir yonetim genellikle bilim insanlarindan olusan bir
organizasyonda, ya da ARGE departmaninda galisan bireylerde etkili ve
verimli sonuglar ortaya koymaktadir. Bunun yaninda; egitim seviyesi diisiik,
sorumluluk duygusu gelismemis yapilarda ¢ok tercih edilmeyen bir tarzdir

(Bulug, 2016: 6-9).
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1.3. LIDERLIK YAKLASIMLARI

On wyillardir, liderlik ile ilgili sayisiz arastirma yapilmistir. Ancak alanda
yapilan arastirmalar teoriden Oteye gidememistir. Bu c¢alismada kuramsal
gergeve belirlenirken, arastirmacilarin en ¢ok tercih ettikleri kuramda genel
kabul gérmiis ¢alismalardan Kisilik Ozellikleri Yaklasimi, Davramssal
Yaklasim, Durumsallik Yaklasimi ve Modern Yonetim Yaklasimlarn
(Kogel, 2003; Erkutlu, 2014; Northouse, 2014; Eren, 2013). Ana basliklar

olarak incelenmistir.

1.3.1. Kisilik Ozellikleri Yaklagim

Liderligin, bireyin hususi 0Ozelliklerine bagli olarak gelistigini savunan
goriigler literatiire Ozellikler yaklagimi olarak gec¢mistir (Erkutlu, 2014).
Ozellikler Teorisi 1940’11 yillara kadar bilim insanlarinin lideri tanimlama
mekanizmasi olmus, ilk caligmalar Thomas Carlyle (1795-1881) tarafindan
gerceklestirilmistir. Carlyle’a gore (1899), baz1 bireyler liderlik vasiflariyla

dogar ve bu vasiflariyla tarihi derinden etkileyebilme giiciine sahiptir.

Lideri tanimlamada benimsenen ilk yaklasim liderin 6zellikleri yaklagimidir.
Ogzellikler kuraminin temel savi, birtakim kisilere dogustan bahsedilen
fiziksel Ozellikler ve yeteneklerin, onlar1 diger insanlardan ayirt ettigi, bu

olgunun da o insanlar1 dogal lider yaptigidir (Kogel, 2003: 588).
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Tablo 4: Liderde Olmasi Gereken Ozellikler

Ozellik Aciklamasi
Uyum saglama, agik sozliiliik, etik davranis,
Kisisel ozellikler sogukkanlilik, tutku, 6zgiiven, kendini ifade

edebilme, durtstliik, vb.

Fiziksel ozellikler

Boy, kilo, goriiniis, karizma, enerjik ve aktif
olma, vb.

Is becerme ozelligi

Bagarma istegi, ileride olma diirtiisii, sorumluluk
almada isteklilik, gérev odakli olma, sonuca
odaklanma, magclara ulasmadaki azim, vb.

Zeka ve Yetenek

Zeka, dikkat, deneyim, yargilama, bilgi,
baskalarina kars1 duyarlilik, hitabet, agik
konusma vb.

Sosyal ozellikler

Iyi iletisim kurma, is birligi, empati, disa
doniikliik, prestij, popiilarite, nezaket, zarafet, vb.

Kaynak: Daft, (1991: 373).

Miikemmel liderde bulunmasi gereken ozellikler tablo 4’te 6zetlenmistir.

S6z konusu teori degisken olarak yalniz lidere bakmakta oldugundan dolayz,

liderde olmas1 gereken yukarida belirtilen 6zelliklerin gelistirilebilmesi i¢in

neler yapilabilir sorusuna ¢ozliim gelistirmemistir. Ayrica ayni gurupta

liderden daha baskin 6zelliklere sahip kisiler olmasina ragmen lider olmak

icin bir beklentisinin olmayabilecegini belirtmektedir. Lider haricindeki

etmenler dikkate alinmadan olusturulan bu yaklagim, diger degiskenlerin de

incelenmesi ile liderlik olgusunun dogru anlagilmasi i¢in faydali olacaktir

(Kogel, 2003: 589).
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Ozellikler teorisinin lideri agiklamadaki eksikligi, arastirmacilari liderin de
icinde yer aldig1 grubun yapisini ve grubu olusturan bireylerin tutumlari da
incelemeye yoneltmistir. Bu durum liderin sahip oldugu 6zelliklerden ¢ok
grup Ozelliklerine gore tutum belirleyen liderlik davramislarinin
incelenmesini  zorunlu  kilmistir.  Neticede Davranigsal  YoOnetim

Yaklasiminin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Y1ildiz, 2002).

Yoénetimde Ozellikler Yaklasimi kapsaminda, basarili liderin &zelliklerinin
tespitine yonelik yapilan caligmalarin bazilar1 asagida ayrintili olarak ele

alinmaktadir.

1.3.1.1. Liderin Ozellikleri Yaklasimyla Ilgili Calismalar

Stogdill (aktaran Erkutlu, 2014: 33-34), 1904-1948 yillar1 arasinda 124
civart c¢aligmayi incelemis, bu c¢alismalarin bazilarinda liderlerin sahip
oldugu kimi 6zelliklerle, takipg¢ilerinden farklilik gosterdigini, lidere verilen
bu statliniin, mensubu oldugu gurubu amaca yoneltmede sergiledigi
yeteneklerle Ortiistiiglinii gdrmiistiir. S6z konusu bu yetenekler; “zekasi,
bagkalariin ihtiyaglarini umursamasi, goéreve duyulan istek, inisiyatif alma,
sorunlarla basa c¢ikmadaki yetenegi, Ozgiiven duygusu” olarak ortaya
konulmustur. 1949-1970 yillar1 arasinda 163 bilimsel ¢alismay1 inceleyen
Stogdill, ¢alismalarindan elde ettigi verileri 1974 yilinda yayimladig:
Handbook of Leadership, a Survey Theory and Research adli kitabinda
ele almistir. Bu calismasinda birinci c¢alismasina ilaveten durumsal bazi
kosullarin da liderin davraniglarin1 etkiledigi sonucuna ulagmistir. Bazi

kisilik 6zelliklerinin de liderlik i¢in gerekli oldugunu tespit etmistir.

Bu o6zellikleri; “gbrevini basarmada ve sorun ¢6zmedeki isteklilik, problem
cozmedeki sira disilik ve cesaret, inisiyatif sahibi olmak, 6zgliven, yapilan
isin sonuglarint kabullenme, stresle basa c¢ikabilme yetenegi, engelleri

asmadaki sarsilmaz irade, hosgoriilii olma, takipcilerini etkileyebilme ve
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organize edebilme” kabiliyeti olarak revize etmistir. ikinci galisma veri

inceleme metotlarindaki gelismeler nedeniyle daha tutarli olarak kabul

edilebilir (Erkutlu, 2014: 34).

Tablo 5: Liderin Kisilik Ozellikleriyle lgili Calismalar

Lord
Stogdill, stoadill- DeVader | Kirkpatrick | Zaccaro
Bader- Mann-1959 187 4 Ve ve Locke- Kemp ve
1948 Alliger- 1991 Bader-2004
1986
. A Bilissel
Zeka Zeka Basarn Zeka Diirtii Yetenekler
Duyarhilik Erkeklik Israr Erkeklik | Motivasyon | Disadoniikliik
Anlay1s Uyumluluk Anlayis | Hakimiyet | Diiristlilk Vgclcr?:h
Sosyallik
Basat - (Beseri N Duygusal
Sorumluluk |- porimiyery | MSYaUE | iciierde | 978N Shikrars
uzmanlik)
Inisiyatif | Disadoniikliik | Ozgiiven Motivasyon
Israr Tutuculuk | Sorumluluk Sosyal zeka
Ozgiiven Isbirlikeilik
Sosyallik
(Beseri - - .
iliskilerde Hosgori Oz denetim
uzmanlik)
Etki Duygusal
zeka
Sosyallik
(Beseri Problem
iligkilerde ¢cOzme
uzmanlik)

Kaynak: Northouse, (2014: 23).
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Mann (1959) ve Stogdill’in (1948) ¢alismalarini, (Lord vd. (1986) aktaran
Erkutlu, 2014: 35) bir adim ileriye tagiyarak 1400 civari ¢alismayi incelemis

ve durumsallik faktoriinilin lideri etkileme bigimlerini anlamaya ¢alismistir.

Kisisel Ozellikler Yaklasimi konusunda calismalar yapan arastirmacilarin
isimleri, ¢alismanin yayimlandig: tarihler ve liderlerin sergilemis olduklari
kisilik ozelliklerine yonelik aragtirma sonuglart Tablo 5’te 6zet olarak
goriilmektedir. Tablo 5 incelendiginde; arastirmacilarin bir digeri ile rtlisen
bazi bulgulara (zeka, 6zgiliven, sosyal ve beseri iligskiler vb.) ulastiklari

gozlemlenmektedir (Eren, 2013: 502).

1990’11 yillarla birlikte liderlikte sosyal zeka olgusu ortaya atilmis, bu
cercevede sosyal zeka; liderin takipgilerinin duygularini, davraniglarini ve
diisiincelerini anlamada gosterdigi uyum olarak tanimlanmistir (Northouse,

2014: 27).

1.3.1.2. Bes Faktorlii Kisilik Modeli (Biiyiik Bes)

Insan kisiliginin tamimlanmasinda yapilan en 6nemli ¢alismalardan ikisi;
Psikobiyolojik Model (Cloninger) ve Bes Faktorlii Kisilik Modeli (Biiyiik
Besli) (McCrae & Costa, 1987)’dir. S6z konusu c¢aligsmalar kisilerin kiiresel
boyutta tiim Kkiiltiirlerde ayn1 sekilde kodlanabilmesini ©Ongoéren ve
kurgusunu bunun {izerine bina eden calismalardir. Bes Faktorli Kisilik
Modeli, insan davranisi ¢alisan arastirmacilarin ekser ¢ogunlugunun kabul
ettigi ve calismalarinda ¢ogunlukla kullanmay1 tercih ettigi bir model olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Tatlilioglu, 2014: 943).

“Pek ¢ok aragtirmaci; Goldberg, R.L. (1990), McCrae, R.R. &
Costa,P.T. (2003) kisiligin odaginin bes 6zellik altinda toplanabilecegi
konusunda uzlagmaktadir. Bunlar disadoniikliik (extraversion),

uyumluluk (agreeableness), duygusal denge (emotional stability),
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sorumluluk (conscientiousness) ve deneyime agikliktir (openness to

experience).

Disadoniikliik; sosyal beceri, girisimcilik ve konugkanlik gibi
ozellikleri igermektedir. Disadoniikler aktif, sempatik, etkileyici ve

baskin bireylerdir.

Uyumluluk; sempatiklik, saygililik, samimiyet, anlayishilik gibi
ozellikleri igermektedir. Uyumlu bireyler baskalariyla olumlu ve

karsilikli iligkileri slirdiirme egilimindedirler.

Duygusal denge; elestiriye agiklik, sakinlik, rahatlik gibi 6zellikleri
gostermektedir. Bu 6zelligin baskin oldugu bireyler olumsuz duygularla

ve durumlarla etkin bi¢imde bas ederler.

Sorumluluk; 6z disiplin, diizen, basarma gibi 6zellikleri igermektedir.
Bu 6zelligin baskin oldugu bireyler planli, organize ve 6z disiplinli

olma egilimindedir.

Deneyime acgikhk; yaraticilik, merak, yeni diisiincelere acgiklik gibi
ozellikleri icerir. Bu bireylerin hayal giicli genis, estetik duyarliliklari

yiiksektir ” (Morsiinbiil, 2014: 317).

Ik teorik ¢aligmasi ilk kez McCrae & Costa (1987: 81-90) tarafindan
yapilmistir. McCrae & Allik, (2002)’in editorliigiinii yaptigt “The Five-
Factor Model of Personality Across Cultures” isimli degisik kiiltiirlerde
Biiyiik Bes calismalarinin yer aldig bir kitap yayimlanmistir. S6z konusu

kitapta Giilgéz (2002: 175-196) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ¢alisma da

yer almaktadir.

Somer vd. (2000: 21-33) tarafindan biiyiik bes tekrar ele alinarak patolojik
olmayan bireylerde kisilik 6zellikleri ile ilgili ¢alismalarda kullanilmistir.

Bu tez ¢calismasinda kullanilan Bes Faktorlii Kisilik Ozellikleri Olgegi
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hazirlanirken, Somer ve vd. (2000)’nin c¢ahsmalarinda kullandig

ol¢ekten istifade edilmektedir.

1.3.2. Davramssal Yaklasim

Kuramda, yoneticiyi basarili kilan ve etkinligini artiran olgunun kisisel
Ozelliklerinden ¢ok liderlik yaparken ortaya koydugu davranislar oldugu
savunulur (Kogel, 2014: 678). Genellikle liderin mensubu oldugu gurubun
kiiltiir seviyesi, yaglari, tecriibeleri, orgiitiin hiyerarsik yapisi, ekonomik ve
sosyal ihtiyaclar1 ve tatmin diizeyi davranisini etkilemektedir (Eren, 2013:
503). Davranigsal yaklasim 1960’11 yillarda kuramda anlam bulmus ve etkisi
halen siiren bir teoridir. Bu kuram etkili yoneticinin iki davranisini 6n plana

cikartmaktadir (Erdogan, 1994).

o Is gorenlerin katiliminin ydnetici tarafindan saglanmasi,

. Gurubun ve katilimcilarin ortak amagta birlesmeleridir.

Yoneticilerin orgiit icerisinde i§ yaparken ortaya koyduklar1 davranislari ilgi
alan1 olarak algilayan yaklasim iki tip yonetici profili lizerinde durmaktadar.
Bu tipler; “Insan Odakli Yonetim Modeli” ve “Is Odakli Yonetim
Modelidir”. Yapilan aragtirmalar insana yonelik yonetimin etkinliginin daha

olumlu sonuglar verdigini savunmaktadir (Acuner ve Tabak, 2003, 100).

Davranigsal kuramin gelismesine katki yapan caligmalari; Ohio State
Universitesi  Liderlik calismalar;, Michigen Universitesi  Liderlik
calismalari, Blake ve Moutan’in Y6netim Matriksi, Mc Gregor’'un X ve Y

Kurami, Liket’in Sistem 4 Modeli olarak siralanabilir (Erkutlu, 2014: 39).
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1.3.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Arastirmalar

Ohio Eyalet Universitesinin liderlik arastirmalar1 1945°te baslamistir. Bu
caligmalarin davranigsal yonetim kuramina katkisi biiylik olmustur. Birgok
yoneticinin liderlik 6zelligi incelenerek, liderlik sergilerken gosterdigi
davraniglar tespit edilmistir. Bu ¢alismalar sonucu yonetici davranislarinin
1800 bigimi aragtirilmis, liderlerin sergilemis olduklar1 dokuz kategori ve
1800 tanim olusturulmustur. Uygulamali faktdr analizleri, liderlik siireci ve
liderlik faktorlerinin kavramsallastirilmasinda (Stogdill, 1974: 7), lider
davraniglarinda iki bagimsiz degiskenin etkili oldugu tespit edilmistir. Bu
degiskenler; Kkisiyi dikkate alan lider davramisi ve ise agirhk veren

liderlik davramsidir (Yukl, 1989: 5).

1.3.2.1.1. Kisiyi Dikkate Alan Lider Davranisi

Kisiyi dikkate alan lider davranisi, yoneticinin takipgilerini tercih etmesi,
takipgileriyle dostane davranig gelistirmesi, onlarin fikirlerine deger
vermesi, karsilikli giliven ortamimin tesis edilmesi, cana yakin tavir
sergilemesi, alttan {iste iletisime imkan tanimasi, takim ¢alismasini

desteklenesi anlamlarina gelmektedir (Yenipazarli, 2006: 15).

1.3.2.1.2. ise Agirhk Veren Lider Davrams:

Bu davranis bicimi; isin zamaninda bitirilmesine odaklanan, calisanlari
plana uygun olarak isi bitirmeleri yoniinde tesvik eden, isin tanimlanmas1 ve
zamaninda bitirilmesine odaklanan yonetici tasvir edilmektedir. Bu tarz
yoneticiler talimatlar verir, isi ve calisami siirekli kontrol eder, isin ve

planlamanin daima 6n planda oldugunu soyler (Yenipazarli, 2006: 15).
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Tablo 6: Ohio Universitesi Yonetici Davramislar1 Faktorii

Kisiyi Dikkate Alan Tarz Gorevi Dikkate Alan Tarz
Dost Canlist Planlamac1
Danismanlik Yapma Koordinasyon
Takipgilere Giliven Yonetme
fletisime Onem Verme Problem C6zmeye Odakli
Astina Destek Olma Rollerini Belirleme
Astin Isteklerini Dikkate Alma Eksik Isi Elestirme
Astlara Baski Uygulama

Kaynak: Daft, (2001).

Tablo 6 Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalar1 Davranigsal Yaklasima énemli
katkilar sunmustur. Bu tez ¢alismamizda kullanilan altmis sorulu ve dokuz
faktorlii Davranigsal Degerlendirme Anketi (ek 2), Ohio Universitesi
calismalarindan istifadeyle hazirlanan bir dlgektir. Dolayisiyla Tablo 6°da
yer alan faktorler Tiirk kamu sektoriindeki yoneticilerin davranislarindaki,

ise odaklilik ya da kisiye odaklilik tutumlarini anlamada yararli olacaktir.

Sekil 2’de, yonetici davranisi teorik olarak dort sekilde goriilmektedir. Bu
teoriye gore, ikinci bolge ve dordiincii bolgeler Ohio Eyalet Universitesi
davranigsal yaklasim teorisi ¢calismalarinda ortaya konan kisiye odakli ya da
ise odakli yonetici tutumlar1 goriilmektedir. Buna gore; calisanlar1 dikkate
alan yoneticilerin ise olan ilgisinde azalma goriiliirken, tersine ise odakli

yOneticilerin ¢alisanlarla olan iliskisi yetersiz olarak ortaya konulmaktadir.
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Sekil 2: Ohio Eyalet Universitesi Aragtirmalart

Kaynak: Bolat, (2008).

Buna karsin; birinci bolge yoneticinin, gerek bireye, gerekse ise odaklanma

baglaminda ayn1 derecede ilgili oldugunu gosterir.

Uciincii bolgeyse gerek kisi odaklilik gerekse is odaklilik bakimindan

yetersiz bir yonetici profili ortaya koymaktadir (Bedelan, 1989: 430).
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1.3.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalari

Rensis Likert, dnciiliiglinde yapilan ¢alismalarda, maliyet ve motivasyon,
calisan devamsizligi, verimlilik, orgiitsel sikayetler, personel devir hiz1 ve is
tatmini konularini1 degerlendiren 6l¢ekler kullanilmistir (Erkutlu, 2014: 42).
Degisik endiistri kollarinda ve degisik kademelerde calisan iizerinde yapilan
calismalar sonucunda Ohio Universitesi ¢alismalarindaki gibi bulgulara
ulasiimistir. ise odakh yénetici, calisanlarin tespit edilen hedefe yonelik
calisip calismadiklar1 yoniinde g¢alisanlart siirekli kontrol ederken, formel
giic olgusunu kullanmay tercih eder. Kisiye odakh yénetici ise kisilerin

motivasyonunu artirma yoniinde davranis sergiler (Kogel, 2014: 680-681).

Michigan Universitesi Arastirmalari, yonetici davramislarmi dort faktdrde

ele almaktadir (Northcraft, 1994: 356).
Bunlar;

o Calisanlarin duygularina verilen 6nemi ifade ederek, ikili iliskilerde

calisanlarin karsilikli olarak iletisim kurmalarini destekleyen bir yonetim,

. Amag belirlemede, yoneticinin istiin performans beklentisi,
° Calisanlarin yiiksek verimlilikte i gormesi icin siirekli motivasyon,
. Calisanlara gerekli alt yapiy1 saglayarak orgiit amaglarina kolaylikla

ulagsmay1 6ngdren yonetim anlayisidir.
Bu dort faktor de teorik olarak miikemmel yoneticinin davranis bigimlerini

Ozetlemektedir. Ohio iiniversitesi ¢alismalarinda sekil 2’de birinci bolgede

taniml1 yonetici tipinin farkl bir ifadesi niteligindedir.

29



1.3.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Lider

davraniglarinin

anlagilir

olarak

tanimlanabilmesi

maksadiyla

olusturulan bir bagka model ise Rensis Likert’in Sistem Sistem 4 yaklasimi

modelidir.

Tablo 7: Likert’in Sistem 4 Modeli

Lider .Sls.tem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istismarcy | (Yardimsever (Katihme1) | (Demokratik)
A otokratik) otokratik)
Efendi ile
. F, Kismen
hizgpt1si tvenir ancak Tum
1. Astlara Astlarina arasidaki g .
.. . - kontrolii de | konularda tam
olan giiven | giivenmezler | gibi bir gliven .
" elden giiven duyar
algis1 s6z
birakmaz
konusudur
Is ile ilgili Astlar Astlar Astlar
2. Astlarin konular1 . kendisini kendisini
< kendilerini
algiladigy tartisirken oldukg¢a tamamen
: fazla serbest
serbesti rahat . serbest serbest
. hissetmez . .
hissetmez hisseder hisseder
. Bazen
3. Ustiin Is ile ilgili Astlarinm a.stlalﬁlr%m Daima
. astlarinin oo fikirlerini alir astlarinin
astlari ile o fikrini bazen R
liskisi fikrini sorar ve fikirlerini alir
d nadiren alir kullanmaya | ve kullanir
calisir

Kaynak: Kogel, (2014: 279).

Tablo 7 incelendiginde, Likert 4 yaklasiminin da lider degiskeni bashgi

alinda yer alan ozelliklerle Michigan Universitesi ¢alismalarmin

tamamlayicist niteliginde oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda; Likert,

yonetici tutumunu dort grupta tanimlamaktadir.
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Bunlar, istismarct otokratik yonetim, yardimsever otokratik ydnetim,

katilimc1 yonetim ve demokratik yonetimdir.

Istismarc1 otokratik yonetim sergileyen yoneticilerin (sistem 1); astlarmna

giivenmedigini, yoneticilerin astlarin fikirlerini nadiren sordugunu ve

Yardimsever otokratik yonetim sergileyen yoneticilerin (Sistem  2);
calisanlarin1  kole gibi gordiiglinti, giiven algisinin bunun iizerine
cikamayacagini, yoneticilerin astlarinin fikirlerini nadiren sordugunu ve
astlarin bu tarz yoneticilerin yaninda gorece serbest hareket edebildiklerini

ortaya koymaktadir.

Katilimc1 yonetim (sistem 3) tarzi yoneticilerin; astlarma glivendiklerini
ancak kontrolii de elden birakmadiklarini, nispeten astlarinin fikirlerine
miiracaat ettiklerini ve ¢alisanlarin bu ortamda kendilerini oldukca serbest

hissettiklerini ortaya koymaktadir.

Demokratik yonetim (sistem 4) tarzi yoneticilerin; astlarina tam olarak
giivendiklerini, daima astlarinin fikirlerini aldiklar1 ve bu fikirlerden istifade
ettiklerini, astlarin ise bu tarz yoneticilerin yaninda kendilerini olduk¢a rahat

ve serbest hissettiklerini ortaya koymaktadir.

1.3.2.4. Blake ve Mouton Yonetim Modeli

Blake ve Mouton liderligi yonetim 6lgeginde ele almislardir. Bu dlgekte iki
temel degisken yer alir. Bu degiskenler; X ve Y ekseni {izerinde
konuslandirilmig, bunlar iiretime duyulan ilgi ve insana karst duyulan
ilgidir. Kuramda; ilgi orjine uzaklik ile dogru orantili olarak tanimlanmustir.

Bu kapsamda; liderin bes temel 6zelligi 6n plandadir (Ergun, 1981: 17).
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Sekil 3: Blake ve Mouton’un Yénetim Olgegi

Kaynak: Ergun, (1981: 18).

Sekil 3’te, Blake ve Mouton’un ¢alismalarinda da yonetici kisi odakhihk ve
is odakhlk iizerinden tanimlanmaktadir. Bu baglamda; 1-1 noktasinda
liderlerin ¢ekingen davranis sergiledikleri goriiliirken, 1-9 noktasina
yaklastikca daha insan odakli ve arkadas tipi lider davranislar

gozlemlenmektedir.
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Yonetici 1-1 (X-y) noktasinda gerek is, gerekse insan iligkilerinde diistik bir
profil sergilerken x degeri arttik¢a insan odakli tutumda artis sergilenirken,

y degeri arttikca ise odakli tutumlarinda bir artis s6z konusudur.

Bu modelin en oOnemli faydasi, liderlere davranis bicimlerini
kavramsallagtirma imkani sunarken, ayni zamanda lider egitim vb.
caligmalarla kendi davranissal modelini  kendisinin  olusturmasini

saglamasidir (Kogel, 2014: 278).

1.3.2.5. McGregor’un X ve Y Modeli

Douglas McGregor’un ortaya koydugu teoride, lider davramslarini
belirleyen faktorlerden birincisi, insan davranisilart  varsayimidir.
McGregor, Taylor ve Fayol tarafindan kuramsallagtirilan klasik yonetim
yaklasimini yeniden ele almis ve bu yaklagima “X” kurami adim1 verirken,
sonrasinda Neo-klasik yaklasimin beseri iligkiler yoniindeki savina ise “Y”
kuram1 adin1 vermistir (Dindar, 2001). McGregor’a gore, bu iki yaklagim
birbirine zit iki goriisii tanimlamada kullanilmistir. Bu kapsamda, “X” ve

“Y” teorileri su varsayimlari igermektedir (Gannon, 1979: 447-465).

X Teorisi:
. Ortalama bir insan ¢alismaktan hoslanmaz ve kagmaya calisir,

o Sorumluluk almaz, isteksizdir ve giivende olmayi tercih eder,

° Insanlar1 ¢aligmaya zorlamalisin, kontrol etmeli ve gerekirse
cezalandirmalisin.

Y Teorisi:

. Birey i¢in gerek oyun gerekse eglence ne kadar dogalsa is de ayni

derecede dogaldir,

o Birey 6zilinde tembel degildir, onu tembellige tecriibeleri sevk eder,
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. Kisi amaglar1 dogrultusunda kendisini kontrol eder ve ¢alisir,

o Insanin potansiyeli vardir, sartlar uygun olursa bunu gelistirir ve
inisiyatif alir,

o Yoneticiye diisen, calisana uygun ortami saglamasi ve calisanini

motive etmesidir.

Bu teoriler cercevesinde; X teorisinin betimledigi yoneticiler otoriter
yonetimi tercih ederken, Y teorisini benimseyen yoneticiler katilimci ve

demokratik yonetimi tercih ederler (Kogel, 2014: 278).

1.3.3. Durumsal Yonetim Yaklasim

Kuramda ise, durumsallik yaklagimi, yoneticinin bireysel Ozelliklerinden
ziyade yaptig1 faaliyetler ve bu faaliyetlerin sonucunda iiyeler tarafindan
kabullenilmesi ve begenilmesi olarak ortaya cikar (Eren, 2013: 503).
Durumsallik yaklagimi, liderligin olugmasina etki eden kosullar1 inceleyen
bir olgudur, bu nedenle ayni1 teori kimi kaynaklarda kosul- bagimlilik teorisi
olarak karsimiza ¢ikar (Kogel, 2013: 686).

Kosullardan yola ¢ikarak yonetici davraniglarin1 anlamaya calisan bu teori,
gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, izleyenlerin yetenek ve
beklentileri, liderlik olgusunun ortaya koydugu organizasyonun yapisi ve
orgiit liyeleri ve yoneticinin tecriibelerini incelemektedir (Kogel, 2013: 686-
687).

S6z konusu yaklasim yillar igerisinde yeni c¢aligsmalarla gelistirilmistir.
Bunlar; Hersey ve Blachard’in (1977, 1988) calismalari, Zigarmi ve
Zigarmi’nin (1985) calismalar1 ve Blachard, Zigarmi ve Nelson’un (1993)
calismalaridir (Northouse, 2014: 99).
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1.3.3.1. Fiedler’in Kosulsalik Modeli

Fiedler orgiitsel davranisi, kisisel 6zellikler ve durumsallik kuraminin bir
sentezi olarak ele almis, liderlik yaklasimini bu bakisla anlamlandirmistir.
Daha Once ortaya konulan bakis acilarindan da faydalanarak bu
degiskenlerin yoneticiyi nasil etkiledigini ortaya koymaktadir. Fiedler
yonetici siniflandirmasini li¢ boyutlu bir sistemle tanimlamaktadir (Ergun,

1981: 15).

o Y 6neticinin grup iiyeleriyle olan kisisel iligkileri,
o Uyelerin yapmak zorunda oldugu isler ve derecesi,
o Y onetici gii¢ ve otoritesidir.

S6z konusu ii¢ unsurun sonucunda ortaya, kosullara en uygun liderlik tarzi
¢cikmaktadir.

Fiedler’e gore ise yonelik yonetici davranisi, olumlu ve olumsuz durumlarda
daha etkiliyken, nispeten olumsuz ise kisiye yonelik yoneticilik davranisi
daha etkindir. En olumlu durumda takipgiler yoneticinin bir komutu ile
derhal harekete gegecek potansiyeldedir. Olumsuz durumda ise ydneticinin
kisiye yonelik davranisi sonugsuz kalacaktir. Bu durumda ise yonelik bir
tutum, yoneticiyi daha basarili kilacaktir (Aykanat, 2010: 26-29).

Sekil 4’teki model incelendiginde; calisma ortaminin, olumlu ¢alisma
ortami1 ve olumsuz c¢aligma ortami olarak iki eksende degerlendirildigi
goriilmektedir. Olumsuz ortamda yonetici galisan iliskilerinin zayif oldugu
gozlemlenirken, ortam 1iyilestikce iliskilere de olumlu yansidig
gorilmektedir.

Olumsuz ortamda,; iliskiler zayif olacagindan;

Yapilan isler plansizsa, yonetici otoritesinin az olup olmadigina
bakilmaksizin, yoneticinin ortaya koydugu liderlik, ise yonelik liderlik

modeli olacaktir.
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Yapilan isler planliysa, yonetici otoritesinin az veya ¢ok olup olmadigina
bakmaksizin, yoneticinin ortaya koydugu liderlik, kisiye yonelik liderlik

modeli olacaktir.
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Sekil 4: Fiedler’in Kosulsallik Modeli
Kaynak: Kogel, (2013).

Olumlu ortamda; iliskiler iyi olacagindan;

Yapilan isler plansizsa, yonetici otoritesi az olursa kisiye yonelik liderlik

sergilenirken, otoritesi fazla olursa ise yonelik liderlik sergilenecektir.
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Yapilan isler planliysa, yonetici otoritesi az olursa ise yoOnelik liderlik

sergilenirken, otoritesi fazla olursa kisiye yonelik liderlik sergilenecektir.

Sonug olarak ise odakli yonetim ve insana odakli yonetim, farkli kosullar

altinda, uygun liderlik tarzi1 olabilmektedir.

1.3.3.2. Yol-Amag¢ Modeli

Liderin orgiit i¢indeki basarisini inceleyen kuramdaki en yeni ¢aligmalardan
biriside House ve Mitchell tarafindan literatiire kazandirilan Yol-Amag
modelidir (Eren, 2013: 515). Yol-Amag¢ modeli, yoneticinin 6zelliklerinden
ziyade kosullar ve davranislar iizerine yogunlasir. Yol-Amag g¢alismalari

yoneticiyi kosullara uyarlama egilimindedir (Erkutlu, 2014: 58).

Yonetici icin arzu edilen basari, amaclarimin takipcilerince de
benimsenmesidir. Yol-Amag¢ kuramimin temelini bu beklenti olusturur.
Bu temel amacin disinda Yol-Ama¢ kuraminin yonetim kuramina kattigi

ilave katkilar asagidaki gibidir (Eren, 2013: 516).
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CILER.

1. EOSUL
ONDER. HEMEN TATMII EDICT
DAVEANISI ISE VEYA GELECEETE
KABUL EDERILIR |ERISERILECEK BIR
EGER TATMINI SAGLATACAR
ARACQ NITELIGINDE ISE,

Sekil 5: Yol-Amag¢ Modeli
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Kaynak: Eren, (2013: 516).
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o Lider takipgilerini, odillendirerek motive eder ve verimliliklerini
artirir,
o Isle ilgili belirsizlikleri gidererek amaglar1 agik¢a ortaya koyar, bu

kapsamda oOrgiitsel belirsizligi bertaraf eder,

Takipgilerin yapacagi isler, dogru tanimlanmis yani belirsizlikler ortadan
kaldirilmis ise islerin yapilmasinda tekdiizelige sebep olacagindan, zaman
icerisinde bu durum personelde monotonluga ve psikolojik yorgunluga

sebep olmaktadir.

Sonug olarak, Yol-Amag teorisinin ortaya koydugu temel paradigma; en
uygun yonetici davranisinin sartlara ve duruma gore degisebildigi olgusudur

(Kogel, 2014: 693).

1.3.3.3. Hersey-Blanchard’in Durumsallik Modeli

Kuramda en bilindik yaklasimlardan birisi de Reddin’in (1967)
caligmalarindan faydalanilarak Hersey ve Blanchard (1969) tarafindan

tanimlanan bir yaklasim modelidir.

Sekil 6°da S1, S2, S3, S4 alanlar liderin gorev ve iliskiye doniik davranig
durumunu, M1, M2, M3, M4 ise takipcilerin olgunluk boyutunu

gostermektedir.

(M1) bolgesinde bulunan takipgi i¢in yonetici ise doniik liderlik sergilerken,
kisiye doniik liderlik tutumu yetersizdir, yani (S1) bolgesindeki davranisi

sergiler.

(M2) bolgesinde, takipgilerin olgunlugu gorece artmaktayken, yonetici
gerek ise odaklilik gerekse kisiye odaklilik boyutunda karma liderlik ortaya
koyar. (S2) bolgesindeki davranisi ortaya koyar.
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(M3) bolgesinde takipgi olgunlugu bir dnceki asamaya gore daha fazlayken,
yoneticinin (M2) de oldugu gibi hem ise hem de kisiye odakli oldugu

goriilmektedir. Yonetici (S3) bolgesinde belirtilen lider davranisi sergiler.

(M4) Takipgi olgunlugunun miikemmel oldugu durumlarda, yoneticiler is ve
iliski boyutunda diisiik performans ortaya koyarken, (S4) bolgesindeki
liderlik davranigi sergilenmektedir (Budak, 2003: 87).
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Sekil 6: Durumsal Liderlik Modeli

Kaynak: Eren, (2013: 518).
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Bu kuram literatiirde yasam dongiisii olarak da amilir. Astlarin
olgunlugunun gostergesi olan iki degiskeni, ise yonelik olgunluk ve
duygusal olgunluk diizeyi olarak tanimlar. Ise yonelik olgunluktan maksat,
iiyelerin is yapma kapasite ve tecriibe ve egitimlerini kapsarken, duygusal
olgunluk kendisine olan giiven ve saygi ile i¢sel diinyalarinda olusturduklari

motivasyondur (Ozmen, 2009: 32).

Calisanlarin olgunluklari arttikca yoneticinin ydnlendirmelerine ihtiyaglari
da azalacaktir. Dolayisiyla bu olgunluktaki ¢alisanin siki sekilde kontrolii is
motivasyonu agisindan olumsuzluklar dogurabilmektedir (Erkutlu, 2014:
68-69).

1.3.4. Modern Yonetim Yaklasimlari

Yonetim alanindaki giincel ¢alismalar, lideri anlamada yetersiz kalan
geleneksel modellerin ikamesi olarak ortaya c¢ikmis ve yeni liderlik
teorilerinin gelismesine zemin hazirlamistir. Bu yeni yaklasimlarda one
cikan temel farklar, lider-izleyici iliskilerini olarak ele alabiliriz.
Modern liderlik teorilerini ortaya koyan galigmalar farkli siniflandirmalarla
konuyu ele almaktadir. Yeni kavramlar tiireterek liderle ilgili anlamlara

ulagmaktadir.

Ornegin doniisiimcii liderde tanimlanan 6zelliklerden vizyon sahibi olma ve
ilham verme 6zelligi yeni liderlik tanimlamalarini beraberinde getirmektedir

(Bozkurt ve Goral, 2013: 1-14).

1.3.4.1. Doniistiiriicii (Transformational) Lider

Doniistiiriicii lider kavramim ilk kez kullanan arastirmaci Burns

(1978)’tiir. Dontistimcii liderlik davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda, gelisen
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yonetim anlayist ve teknikleri ile yogun rekabet ortaminin rolii temel
etkendir. Diger taraftan farkli bakis agilart  gelistirebilmek ve
davraniglarimizi anilan etmenlere gore yeniden tasarimlamak tam olarak

doniistim stireci olarak nitelenebilir (Erkutlu, 2014: 81).

Doniistimeii  liderligin etki boyutunu, her tiirlii Orgiitlenmede gérmek
mimkindiir. Burns’iin  (1978) yilinda kavramsallastirdigi doniisimcii
liderlik olgusunu, Adolf Hitler ve Saddam Hiiseyin gibi liderlerin
dontisiimciiliigiinden ayirt edebilmek icin bu tarz liderlik yaklasimina Bass
(aktaran Northouse, 2014: 187) 1998 yilinda sozde doniisiimcii liderlik

olarak yeni bir tanim getirmistir.

Liderlikte doniisiimciiliik yaklasimi 1980’11 yillarda daha da ¢ok kullanilan
bir kavram haline gelmistir. Doniisiimcii liderlik yaklasimi, diger modern
liderlik yaklagimlarmin ilgi alaninda da yer alan, liderin karizmasi ve

etkinligi konular1 i¢erisinde tasir.

Dontigiimeti liderlik, takipgilerini etkilemek suretiyle nasil degistirdigi ve
doniistiirdigiiyle ilgilenir. Bu baglamda takipgilerinin duygulariyla,
degerleriyle, etik davranislariyla, standartlarla ve uzun vadeli amaclariyla

ilgili bir kavramdir.

So6z konusu liderlerde ortaya c¢ikan en ilgi cekici ozellikler; diger
liderlik ozelliklerinde de var olan ancak doniisiimcii liderlerde temel
karakter olarak miistesna bir yer teskil eden, takipcilerine beklenenden
daha fazla is yaptirabilme yetenegiyle kendini gosterir. Esasen
karizmatik ve vizyoner liderlik 6zelliklerini ihtiva etmektedir. Dolayisiyla
karizmatik liderlik ve vizyoner liderlik igin tespit edilen tiim davranis
Ozellikleri, doniistimcii liderin ana karakteristigi olarak siralanabilir

(Northouse, 2014: 185-186). Degisimin ve donisimiin en giizel
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ifadelerinden birisi de, Heraklitos’un; “Her sey akistadir ve hicbir sey
durusta degildir” soziidiir (Erkutlu, 2014: 81).

Doniisiimcii ve doniistiiriici liderlik modeli yedi faktorden olusmaktadir
(Northouse, 2014: 187).

Tablo 8’de yer alan rollere iliskin olarak;

Faktor 1, takipgileri i¢in ideal rol model olan lideri izah etmektedir.

Faktor 2, yiiksek beklentileri izleyenlere aktarabilen, adanmighgin ve
vizyonun bir parcasi olan ve takip¢ilerini bu baglamda motive eden lideri

izah eder.

Tablo 8: Doniistiiriicii (Transformasyonel) ve Etkilesimsel (Transaksiyonel)
Liderlik Faktorii

Donqgutu_rucu Etkilesimsel Liderlik | Serbest Birakan Lider
Liderlik
.Faktt')r 1 Faktor 5 Faktor 7
Ideal tesir Sartl1 6diil Serbest
Karizma Yapict muamele Doniistimcii olmayan
Faktor 2 . F.a ktor 6
: .. Istisnai (Diglamali)
Ilham verici e
motivasyon Y.(metlm .
Aktif ve Pasif
Faktor 3
Entelektiel dirta
Faktor 4
Bireysel anlayis

Kaynak: Northouse, (2014: 191-196).

42




Faktor 3, izleyenlerinde yenilik¢i olmalarini tesvik eder, kendi inang ve

degerleriyle liderin inang ve degerlerini de sorgulamaya yoneltir.

Faktor 4, takipcilerinin istek ve beklentilerine de acik ve onlar1 bu konuda

destekleyen liderlik modelini izah eder.

Faktor S, liderin takipgilerini giidiilemede odiillendirmeyi de kullandigini

ve Odiile ulagma yollariyla ilgili yaklasim sergileyen lideri tarif etmektedir.

Faktor 6, Takipcilerinin hatalarin1 aninda diizeltmeyi ve olumsuz geri

bildirim ve tavsiyelerde bulunan lider modelini izah etmektedir.

Faktor 7 ise, liderin eksikliklerini temsil eden bir betimlemedir.

Doniistimcii  (Transformasyonel) liderler; takipcilerine ilham asilamak

suretiyle degisimi kabullenmeyi saglarlar. Takipgilerin hedeflenene

inanmalarini, vizyon ve degisimi kabullenmelerini saglarlar. Bu sayede,

izleyenlerin daha istekli ve gayretli olmalari tesvik edilmis olur.

Tablo 9: Doniisiimcii ve Etkilesimsel Liderlik Karsilagtirmasi

incelenen Etkilesimsel Doniistiiriicii
Faktorler (Transaksiyonel) (Transformasyonal)
Aligveris slireci Etkileme siireci
Evrensel fikirler Devrimsel fikirler
. e Girisimsel bakis agisina
Ozellikler Geleneksel yonetici yakinlik
Bakis agisina yakinlik Proaktif
Reaktif Vizyona odaklanma
Sonuglara odaklanma
Emir Telkin etme
Organizasyon kurallar1 ve . .
Yiiriitme ddiilleri Degerler, vizyon
Olusturula? Plan dahilinde Vizyon lizerinde iletisim
yiiriitme
Yetki tiirii Yetkilendirme Giiclendirme
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Motivasyon Kosulsal odiillendirme Telkin etme
Giic Geleneksel Karizmatik
Isi tanimlar Danigmaci ve 6greticidir
L' r . . . . .. .
Ide Rolleri belirler Bireyl guglen(.h.rerek
kisisellestirir
Astlar Birey ve organizasyon Bireysel ilgilerini yoneltir
ayridir
Sonuglar Beklenen performans Bireyler beklenenden
fazlasini yapar
Gelisim tiirii Adim adim gelisme Kokl degisimler
. . Duragan kosullara Hareketli kosullara
Isletme cevresi
uygunluk uygunluk

Kaynak: Erkunt, (2015: 54).

Kendi istegiyle degisime katki saglayan takipgilerden bu sayede orijinal ve
olagan dis1 fikirler ortaya ¢ikabilmektedir.

Dontistiirticii  (Transaksiyonel) liderse; geleneklere bagli kalarak, hali
hazirdaki faaliyetlerin daha etkili sekilde yiiriitilecegine inanirlar.
Geleneksel yontemlerin cevresel etmenlere uyumu suretiyle performans
artis1 saglamak, bu tarz liderlerin temel karakteristigidir. Calisanlardan yeni

fikirler gelmesi ile ilgilenmezler (Eren, 2004: 460- 463).

Iki modelin temel farki, takipgilerini motive etme ydntemleri iken, benzer

taraflari etik kurallara siki sikiya baghliklaridir (Erkunt, 2015: 55).

1.3.4.2. Karizmatik Lider

Solomon ve Flores (2001: 22-149) karizmatik lideri, giiven temelinde ele

almig, liderin takipgilerine hesap verebilirlik ve cesaret gibi erdemleri
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asilamasi gerektigini ve Max Weber’den bu tarafa karizmanin en anlamli

ifade seklinin kisaca mutluluk oldugunu belirtmislerdir.

Weber (1947: 241-245) karizmay1, olaganiistii, dogatistii, sliper ya da en
azindan belirli istisnai giicler ya da nitelikler olarak tamimlar. Ilahi bir
kaynaktan beslendigi diisiiniilen, peygamberler, dogaiistii tutum sergileyen
bireylere ya da sihirli gii¢leri oldugu diisiiniilen bireylerde karizma kavrami

anlam kazanmaktadir.

Karizma, kisinin bakis, konusma, ses tonu ile kisileri etkisine alma
durumudur. Fiziki goriinimiin de bunda pay:1 biiyiiktiir. Ayn1 zamanda,
kendini ifade bi¢imi, ses tonu, sosyal basarilarinda karizmanin olusmasina
etkisi yadsmamaz. Karizma, karsi cinsi kendine ¢ekmenin Gtesinde; ikna,
problem ¢6zme, giiven verme ve takip¢ilerini ayni idealler ugruna pesinden

stiriikleme kabiliyetidir.

Karizmatik liderlik; genellikle kriz ortaminda ortaya ¢ikan, kurtaricilik ve
sira disihik gibi giicli kisilik 6zelliklerini sergileyebilen bir liderlik
ozelligidir. Karizmatik liderde goriilen diger o6zellikler, 6zgiiven, cesaret,
izleyenleri hayran birakma, ikna giicli ve motivasyon yetenegidir (Celik ve
Siinbiil, 2008: 52).

Karizmatik liderlikle ilgili kuramda yapilmis g¢alismalar ise, House’un
(aktaran Akcakaya, 2010: 113) ortaya attigi Karizmatik Liderlik
Kuramidir. House kuraminda karizmanin bigimsel Orgiitlerde nasil ortaya
ciktig1 tizerinde durmus, calismasinda; karizmatik liderin ozellikleri ile
durumsal ve davranigsal etkilerine yer vermistir. Karizmatik liderlik kurami

dort temel 6zellikten s6z etmektedir (Kilig, 1996: 67-108 ).
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Bunlar;

o Ideolojik amaglar belirleme ve aciklama.

o Izleyicilerle yiiksek beklentilerle iletisimde bulunma
. Izleyicilere model olma.

o Gtdiileri canlandirma 6zellikleridir.

Bass (1985), House’un (1977) (aktaran Erkutlu, 2014: 98), gelistirdigi
kuramdaki gibi karizmatik liderin davranigsal egilimlerini calismis ve

bulgularini kuram haline getirmistir.
Calisma bulgulart;

o Karizmatik lider, kendindeki heyecanlar1 canlandirarak takipgilerine
bu duygularin gegmesini saglamaya c¢alisir.

. Takipcilerinin goziinde oldugundan farkli bir yer edinerek bazi
heyecanlarin ortaya ¢ikmasini saglar.

o Norm ve standartlarin takipgiler tarafindan paylasilmasi karizmatik

lideri giiglii kilar, seklindedir.

1.3.4.2.1. Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Kuram

Coungar ve Kanungo (1998: 35-70) karizmay1 atifla yorumlamis ve
orgiitlerde bu kapsamda, nasil ortaya ¢iktigt ile ilgili caligmalar
yapmiglardir. Calismanin 6ziinde; liderin etkilemis oldugu takipgiler, kendi
yaptiklar1 basarili isleri, kendilerini etkileyen lidere atfettikleri savini 6ne
siirmektedir (Akgakaya, 2010: 113).

Shamir, House ve Arthur’un (1993: 577) gelistirmis olduklar1 Benlik
Kurami, House’nin daha onceden ¢aligmis oldugu karizmatik liderlik

kuraminin iizerine ilavelerle son seklini almis ve House’un galismalarinda
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yer alan lidere beslenen sevgi, baglilik, liderin misyonunu kabullenme

egilimleri ve yiiksek basar1 istegi gibi konular yeniden ¢aligilmistir.

1.3.4.3. Etik Lider

Etik, Yunanca “etos” teriminden tiiremis felsefi bir kelimedir. Etik kelimesi,
ahlaki gereklilik ve davraniglari tanimlamaktadir. Davraniglarin kabul
edilebilirligi ile ilgili bir fonksiyon iistlenmektedir (Minkes vd. 1992: 327-
335). Etik davranis, kotii ve yanlis kelimelerinin tersine, dogru ve iyi

kelimeleri ile tanimlanan bir kavramdir (Sims, 1992: 505-513).

Etik liderlik kavramini ilk olarak ortaya koyan arastirmaci Grace’tir (1999).
Gelistirdigi 4-V modelinde etik liderlik boyutlarini, degerler, vizyon
olusturma, ses ve fazilet olarak belirlemektedir. Degerler, bireysel
degerlerimize baghlik ile baslar. Birey ilk once kimliginin merkezinde

bulunan deger yargilarini kesfeder.

Vizyon, bagkalarmma hizmet ederken ortaya koydugumuz davranislarin
gergevesini  belirlemektir. Ses, vizyonumuzu baskalarina anlatirken

dayatmadan ikna edici yontemler kullanarak kabul ettirebilme siirecidir.

Fazilet, kendi deger yargilarimiza gére dogru ve iyi olan1 yapmak ve daima

bunu tesvik etmek, seklinde tanimlanmaktadir.

Etik liderlik, bir orgiitin dis g¢evredeki algisinda kilit bir role sahiptir
(Kanungo ve Mendonca, 1996). Etik liderin digerlerinden farki, olaylara
ahlaki a¢idan bakmasi, ahlaki kisilik sergilemesi ve ahlaki bir yoneticilik

ortaya koymasidir (Findike1, 2015: 5).
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Tablo 10: Etik Liderlik Kriterleri

Kriter

Etik Liderlik

Etik Olmayan Liderlik

Lider giiclin ve niifuzun
kullanilmasi

Takipgilere ve
organizasyona hizmet eder

Kisisel ihtiya¢ ve kariyer
hedeflerini 6nemser

Birden fazla paydasin
farkli ¢ikarlarini ele alma

Takipgilerinin
biitiinlestirmesi i¢in
girisimlerde bulunulur

En fazla fayda saglayan
unsurlarla isbirligi yapar

Organizasyon i¢in bir
vizyon gelistirilmesi

Takipgcilerinin ihtiyagclari,
degerleri ve fikirlerini
alarak buna uygun bir

vizyon gelistirir.

Orgiitiin basarili olmasinin
tek yolu kigisel bir vizyon
oldugunu diisiiniir ve bu
fikri pazarlar

Davranislarinda diiriistliik

Orgiit degerlerine uygun
ve tutarli davranis sergiler

Kisisel hedefleri i¢gin ne
gerekirse yapar

Karar ve eylemlerde risk
alinmasi

Kisisel risk alir ve gerekli
kararlar1 vermek
hususunda isteklidir

Kisisel risk i¢eren
kararlar1 veya eylemleri
onler

Tletisimi

Olaylar, sorunlar ve
eylemler hakkinda
bilgilerin eksiksiz ve
zamaninda ifsa edilmesi
ister

Sorunlar1 ve sorunlara
kars1 olusan izleyici
algilarin1 6nyargili
bi¢imde aldatmak ve
carpitmak i¢in kullanir

Tenkitlere ve itirazlara
kars1 tutum

Daha iyi ¢oztimler bulmak
i¢in elestirel
degerlendirmeyi
cesaretlendirir

Elestiri veya muhalefetten
vazgecirir ve bastirir

Takipgilerin becerileri ve
kendine gliven
duygularmin gelistirilmesi

Takipgileri gelistirmek
i¢in kogluk, rehberlik ve
egitim kullanir

Takipgileri zayif ve
liderlige bagimli kalmalari
icin gelisimlerini engeller

Kaynak: Yukl & Yukl, (2002: 422).

Hitt, (1990)’a gore st diizey yoneticinin Orgiitte iki temel gérevi vardir.

Bunlar, karar alimirken etik degerlere sadakat ve oOrgiit iiyelerinin etik

davraniglar ortaya koymasini tegvik etmektir.
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Tablo 10°de Yukl ve Yukl (2002: 422) tarafindan yapilan ¢alismalarda etik
davranigla ilgili sekiz kriter ortaya konulmaktadir. Bunlar, liderin giiciinii
kullanma bi¢imi, paydas ¢ikarlarin1 dikkate alma, vizyon gelistirme,
diirtistliik, risk alma, iletisim, elestirileri kabullenme, giiven duygusu olarak
belirlenmistir. S6z konusu kriterlere gore ortaya konulan davranislar,
yoneticinin ne kadar etik oldugunu ya da olmadigimi gostermektedir.
Ornegin, diiriistliik kriteri gergevesinde yonetici degerlendirildiginde 6rgiit
cikarlar1 i¢in hareket eden yonetici etik olarak tanimlanirken, sahsi
hedeflerine ulagsmak igin her tiirlii girisimde bulunan ydnetici etik olmayan

yOnetici olarak tanimlanmaktadir.

1.3.4.4. Otantik Lider

Otantiklik kavrami Yunancada “kendini bilmek” olarak tanimlanmaktadir.
Kelimenin kokeni ¢ok eskilere dayanmakla birlikte, lidere atfedilmesi ve
kuramdaki anlamini bulmasi olduk¢a yenidir. Walumbwa vd. (2008: 89-
126), otantik liderligin sadece kendine karsi diirtistliik olarak ifade

edilmesinin, yeterli bir tanim olmadigini ifade eder.

Harter (2002) (aktaran Avolio, Gardner, 2005: 321 ve Kumar 2007: 8),
otantik lideri; 6z farkindaligi yiiksek, yani gii¢lii ve zayif ydnlerinin
bilincinde, tutum ve davranislarinda istikrarli ve bu yonlerinin takipgilerince
bilinmesinde herhangi bir rahatsizlik duymayan yoneticiler olarak tanimlar.
Bu da otantik liderligin 6zglnligiidir. Otantik liderligin temelini, igsel
diriistliik teskil etmektedir, bu da 6z farkindalikla miimkiin olacaktir

(Yagbay, 2011: 39).
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Tablo 11: Otantik Liderlik Calismalari

Gardner | Avolio | lllies Klenke
Faktor vd. vd. vd. 22004
-2005 | -2004 | -2005
Oz farkindalik X
Oz denetim X
Oz sayg1 X
Oz yeterlik X X
Oz motivasyon X
Oz kimlik
 (Kisisel X
Ozdeslesme)
Kgn(ﬁnl X
geligtirme
Kendini agsma X
Ozveri X

Kaynak: Klenke, (2007: 75).

Otantiklik kavrami, Gallup Liderlik Enstitiistiniin tertip ettigi liderlik
zirvesinde glindeme gelmistir. Otantik liderligin teorik ve metodolojik
boyutlarinin ele alindig1 zirvede, otantik liderlik teorisinin, diger giincel
liderlik kavramlarindan farkli olarak olumlu orgiitsel davranis, bilme ve
seffaflik bulgular1 en 6nemli 6zelligi olarak ortaya konulmustur (Avolio ve

Gardner, 2005: 315- 338).

Kuramda konuya yonelik yapilan caligmalarda, arastirmacilarin ortaya
koydugu otantik lider davranmislar1 Tablo 11°da verilmektedir. Tablo
incelendiginde ortaya konan bulgular otantik liderin ig¢sel tutumlar ile
kendisini kontrol edebildigini, yani kendi yeteneklerini ve eksiklerini fark

ederek ¢6ziim dnerilerini kendi kendine gelistirebildiklerini belirtmektedir.

50



Birinci boliimde, tez c¢aligmasinda temel alinan kavramsal ve kuramsal
cergeve agiklanmistir. Bu tez calismasinda kullanilan Slgegin temel aldigt
iki temel yaklagim bulunmaktadir: Bunlardan ilki bes faktorlii kisilik
modelidir. Bu model, liderlik literatiiriinde  kisilik  ozellikleri
yaklasimlarindan biri olarak ge¢mektedir. lkincisi ise Ohio Eyalet
Universitesi tarafindan gelistirilen davranissal yaklasimdir. Bu iki farkli
yaklagim su arastirma sorusu ile iliskilendirilecek ve bir arada
degerlendirilecektir:  Yoneticilerin ~ kisilik  ozelliklerinin  yonetici

davranislarina etkisi olup olmadig arastirilacaktir.
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IKiNCi BOLUM

2.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci; yoneticilerin  kisilik  6zelliklerinin  yonetici
davraniglarina nasil etki ettigini ve hangi yonde degisime neden oldugunu,
bu degisimin takipgileri tarafindan nasil algilandigin1 ortaya koymak

olacaktir.

2.2. ARASTIRMANIN, ONEMIi VE KAPSAMI

Literatiir incelendiginde; kamu kurumlarinda bulunan yoneticilerin

sergiledikleri liderlik;

. Y oneticinin kisilik 6zellikleri,

. Karsilastiklar1 birbirinden farkli olaylara karst (durum) ortaya
koyduklar1 yonetim yaklagimlari,

o Cagdas liderlik yaklasimlari ile anlam kazanmis olan farkli liderlik

yeteneklerinin neler oldugu,
Arastirmacilar tarafindan degisik boyutlariyla defalarca incelenmistir.

Bu baglamda; Tirk kamu sektoriinde {ist diizey yoOnetici tutumlar
hakkindaki aragtirmalarindan tespit edilen bulgular (Mihgioglu (1968),
Ergun (1981), Sahin ve Temizel (2007)) sunlardir:

. Tiirk yoneticilerin kisisel inisiyatifinin olmadigi,

o Resmi gizlilik kavramini bilmedikleri,

o Bilgi aligverisinin zayiflig1 ve statiikocu olduklari,

o Merkezi otoritenin yetkiyi elinde bulundurma arzusunda olduklari,
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o Yeterli derecede eyleme doniik girisim sergileyemediklerini ve

ezbere dayali egitim sistemini bunun nedeni oldugu,

. Otoriter olduklari,

o Karar yetkisinin iist diizey yonetim kademesinde toplandigi,

. Asirt merkeziyet¢i olduklarini, bu nedenle ydneticilerin ayrintida
bogulduklari,

o Yasalar1 ara¢ olmaktan ¢ok amag olarak kullandiklari,

° Zamanlarim akillica kullanmadiklar,

o Gii¢ egilimlerinin yiiksek oldugu,
o Iletisim yetilerinin zayif oldugunu, o&zellikle asagidan yukari
iletisime imkan saglanmadigi,

o Y onetici/liderlerin astlartyla vakit gecirmedikleri.

Tez i¢in taranan literatiir goz Oniline alindiginda, yoneticilerin kisilik
ozelliklerinin (bes faktor Kkisilik ozellikleri boyutunda), davranislarina
etkisiyle ilgili (Ohio Universitesi yonetici davramsi cahsmasi) bir
caligmaya rastlanmamistir. Dahast s6z konusu 6zelliklerin takipgilerince

nasil algilandig1 ayr1 bir 6nem arz etmektedir.

Yoneticiyi, yoOnetici yapan en biiyiik faktor takipgilerinin varligidir
(Northouse, 2014). Bu nedenle, yoneticinin neleri nasil yaptiginin
anlasilmasi, astlarinin anlayis kapasitesi ile simirhdir. Etkilesimli yonetim
olarak tanimlanan bu siire¢ karsilikli iki degiskenin olumlu etkilesimi ile

anlam kazanir.

Bu calismanin amaci, ¢alisma evrenimizi teskil eden ve kamuya gilivenlik
hizmeti sunan kurumda istihdam edilen orta ve {ist diizey yoneticilerin sahip
oldugu kisisel ozellikleri tespit etmek, bu Ozelliklere bagli olarak ortaya

koyduklar1 tutumlarin astlarinca algilanma boyutlarini anlamaktir.
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2.3. ARASTIRMA TASARIMI

Calisma kapsaminda, degiskenler arasindaki baglantilarla ilgili hazirlanan

tasarim Sekil 7°de goriilmektedir.

Arastirma tasarimi; arastirma sorusu, arastirma alani, arastirma evreni,
degiskenler, veri toplama yontemleri ve calisma icin kullanilan analiz
tekniklerinin yer aldig1 sistematik bir ¢izimden olusmaktadir. Temel
arastirma sorusu, yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin yoneticilerin liderlik
davraniglarina etkisi olup olmadigidir. Bu amacgla Tiirk kamu sektoriinde
giivenlik hizmeti saglayan bir kamu kurumu arastirmaya konu edilmis ve

arastirma 6rneklemi bu kurumda calisan yoneticilerden secilmistir.

Temel arastirma sorusuna yanit verebilmek icin 5 hipotez belirlenmis ve test

edilmistir.

Hipotezlerde temel degiskenler vyas, kisilik Ozellikleri ve davranis
ozellikleridir. Birinci hipotez i¢in bagimsiz degisken yoneticinin kisilik
ozellikleri, bagimli degisken liderlik davramslaridir. Ikinci, iigiincii,
dordiincii ve besinci hipotezin bagimsiz degiskeni ¢alisanin ve yoneticinin
yaglaridir. Kurum igerisinde yas arttikca mesleki tecriibe de arttigindan ve
istatistiksel olarak yas ile mesleki tecriibbe arasinda pozitif yonde cok
anlaml bir iliski oldugundan, sadece yas degiskeni kullanilmigtir. Birinci
hipotez disindaki hipotezlerde bagimli degiskenler yoneticilerin kisilik ve

davranis ozellikleridir.

Bu siirecin matris haline getirilmis hali Sekil-7’de verilmistir.
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Sekil-7 Arastirma Tasarimi1
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2.4. ARASTIRMA HIPOTEZLERI

Bu ¢alismada, Sekil-7’de modeli verilen kurgulama gergevesinde gelistirilen

hipotezler agsagida oldugu gibidir;

Hipotez 1:

Yonetici kisilik 6zelliklerinin liderlik davranislarina etkisi vardir.

Hipotez 2:

Calisanlarin yaslar1 (mesleki tecriibeleri) ile yoneticilerin kisilik 6zelliklerini

algilamasi arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hipotez 3:

Calisanlarin yaslar1 (mesleki tecriibeleri) ile yoneticilerin davranislarini

algilamasi arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hipotez 4:

Yoneticilerin yaslar1 ile sergiledikleri kisilik ozellikleri arasinda pozitif

yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 5:

Y oneticilerin yaglar ile davraniglar: arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
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2.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Elde edilen bulgular rasgele 6rneklem kullanilarak tespit edildiginden, ayni
kurumda yapilacak olasi bir arastirmada farkli sonuclara ulasilabileceginden
calisma Orneklemle sinirlidir. Bu nedenle, her bir arastirmacinin modeli

tekrar test etmesi gerekir.

Anketin ilk yliz tanesi manuel olarak hazirlanmis, uygulama sonrasi
katilimcilarla yapilan miilakatta bazi sorularin algilanmasinda sorunlar
yasandigi tespit edilerek faktorel boyutunda degisiklige neden olmayacak
sekilde ayni sorular anlasilmayr kolaylastirmak maksadiyla revize
edilmistir. Nihai seklini alan anket formlar1 paket anket programinda
(SurveyMonkey) dijital ortama aktarilarak, orneklemi olusturan bireylerin
sosyal medya hesaplarina anket linki gonderilmistir. Gonderilen link ayni IP
adresinden birden fazla ulasmaya imkan tanimamaktadir. Ancak, farkli IP
adresinden ve farki kullanici adiyla ulasilmasi durumunda ayni katilimcinin
birden fazla anket doldurmus olabilecegi degerlendirilebilir. Katilimcilara
ilgili kamu kurumunda c¢alisanlarin olusturdugu sosyal aglari tizerinden
ulasilmis, anket agiklamasina, calisanlarin kurumdaki ¢alisma durumlariyla
ilgili  6zellikli sorular yoneltilmis, katilimcilarin bu  bilgileri dogru

doldurdugu kabul edilmektedir.

Son olarak, tez i¢in yapilan literatiir taramasinda, bes faktor kisilik
Ozelliklerinin yonetici davraniglarina etkisi hususunda takipgilerin algisini
Olcen bir ¢alismaya rastlanmadigindan, alan yazinla karsilastirmaya imkan

olmamasi da simirlilik olarak ele alinabilir.

Kurum resmi kayitlarma gore kadin ¢alisan sayist %1 oraninda ¢ok az bir

sayty1 ifade ettiginden, analiz yapilirken cinsiyet faktorii goz ardi edilmistir.
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2.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calisma Evreninin Tespiti; arastirmanin evreni Tiirk kamu ydnetimine
giivenlik hizmeti sunan ve Tiirkiye genelinde Orgiit yapisina sahip bir
kurumdur.

S6z konusu kurumun resmi kayitlarina gore, evren icin segilen grubun 50

bin civarinda personelden olustugu tespit edilmistir.

Orneklem Tiiriiniin ve Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi; 6rneklem
biiyiikliigli evreni temsilen 100 anket, calisanlara manuel anket formu
doldurtulmus, anket sonunda katilimcilarla miilakat yapilarak yanlis
anlasilabilecek sorular tespit edilmistir. Geri doniislere paralel olarak ilgili
sorular anket faktor yiikiinli etkilemeyecek sekilde daha anlasilir sekilde
diizenlenmistir. Anketin son seklini almasiyla evreni teskil eden oOrgiit
calisanlarinin olusturdugu ve iiyelikleri belirli kriterlerle test edilerek liye
kayd: yapilan sayfalarina anketin elektronik linki gonderilmistir. Link
tizerinden her bir IP numarasina miisaade edilecek sekilde anketleri
doldurmalar1 saglanmistir.  Yaklasik alti ay sosyal medya hesaplarinda
anket linki aktif olarak bekletilmig, bu siire zarfinda 709 katilimci linki
acarak anketi doldurmaya baslamis ancak degisik nedenlerle 328 katilimci
tamamlayamadan sistemden ayrildigi tespit edilmistir (SurveyMonkey).
Katilimcilarin 381°1 ise anketi tam olarak doldurmay:1 basararak anketin
sonunda programin yonergesine uygun olarak kendilerine gonderilen linki

sonlandirmislardir.

Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasi; 6rneklem hesaplamasinda en
onemli husus evreni dogru sekilde temsil edebilme 6zelligidir. Bu da evreni
temsilen secilecek Orneklemin ne kadar biiyiikliikte olmasi1 gerektigidir.
Orneklemin yanlis hesaplanmasi 6rnekleme hatasina sebep olacaktir (Balci,
2015: 91). Orneklem biiyiikliigii arttik¢a alnan sonuglarin giivenilirligini de
ayni oranda artiracaktir (Gay’den (1987) aktaran Arli ve Nazik (2001: 77)).
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Bu calismada evren 50 bin birim say1 kabul edildiginde Yazicioglu ve
Erdogan’in (2014: 49-50) vermis oldugu oOrnek ¢izelge esas alinarak

orneklem hesaplanmistir.

Tablo 12: Orneklem Biiyiikliigii Tablosu (o 0.05 alindiginda)

+ 0.03 orneklem + 0.05 orneklem + 0.10 orneklem
Hatas1 (d) Hatas1 (d) Hatas1 (d)

p=0.5 |p=0.8 p=0.3 | p=0.5 | p=08 | p=0.3 | p=05 | p=0.8 | p=0.3

q=05 [g=02 | g=0.7 | g=05 | q=02 | g=0.7 | =05 | ¢=0.2 | ¢=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 | 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 | 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 | 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 | 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 | 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 | 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 | 1023 | 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 | 1045 | 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 | 1056 | 678 888 383 245 322 96 61 81
1 Milyon| 1066 | 682 896 384 246 323 96 61 81

Evren

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, (2014: 50).

Tablo 12 incelendiginde drneklem birim sayisi arttik¢a rnekleme hatasinda
gorece diislis kaydedilmekte ancak belirli bir artisin {izerinde orneklemin
sabit kaldig1 gozlemlenmektedir. Bu tabloya gore, o 0.05 alindiginda
orneklem biiyiikligli i¢in uygulanacak minimum anket miktarinin 381
oldugu goriilmektedir. Olgek igin uygulanan giivenilirlik test sonuglar1 ve

yorumu tezin tiglincii boliimiinde yer almaktadir.
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2.7. VERILERIN TOPLANMASI VE DEGERLENDIRILMESI

Calismamizda nicel (anket) verilerden faydalanilmistir.

Anket sorularinin anlagilirliginin test edilmesi, yiiz adet anketin deneklerle
miilakat edilerek revize edilmesi yoluyla gergeklesmistir. Pilot c¢alisma
esnasinda miilakatin yaninda calisanlarin kurum i¢i faaliyetlerini izleme
firsat1 olmus ve teze girdi saglayacak notlar tutulmustur. Tezin &zellikle
kuram kismui ise ayrintili literatiir ¢aligmasi ile son halini almistir. Gézlem
ve miilakat sonucunda elde edilen nitel verilerin degerlendirmesi tezin son

kisminda sonug ve degerlendirmeler boliimiinde ele alinmistir.
Bu kapsamda, olusturulan anket ¢alismasi ti¢ boliimden olugsmaktadir.

Birinci béliim; Ast personelin demografik ve kurum i¢i pozisyonunun

anlasilmasina yonelik olarak 9 sorudan olusturulmaktadir.

ikinci béliim; Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi, kisilik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla Costa ve McCrae (1985) tarafindan gelistirilmistir.

Somer vd. (2002) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan bir dlgektir.

Faktorler; disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve
deneyime aciklik olmak iizere 5 boyuttan ve 25 maddeden olugmaktadir.
Ancak, faktorde bireylerin olaganiistii fikirlere sahip, merakli, cesaretli,
basar1 odakli, giivenilir, diizenli ve sorumluluk sahibi kisiler olduklarini
ifade eden maddeler toplanmis, bu 6zellikler dl¢egin orijinalinde bulunan
hem “Deneyime Agciklik” hem de “Sorumluluk” boyutlarini igerdigi icin
faktore “Deneyime Aciklik ve Sorumluluk™ adi verilerek birlestirilmistir.

Boylelikle 22 soruyla 6zellikler anketi 4 faktorlii olarak son seklini almistir.

I"Jg:l'incii boliim; Bu boliim, liderin davranigsal oOzelliklerini anlamak
maksadiyla hazirlanmistir. Toplam 9 faktér ve 60 sorudan olusmaktadir.

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalarinin Ergun’un (1981), Tiirkiye ve
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Ortadogu Amme Enstitiisiinde arkadaslartyla yeniden diizenledikleri ve
Onder Davranislarinin algilanmasinda kullandiklar1 bir 6lgektir. Ancak
calisma konusu orgiitiin 6zelligi ve glinlimiiz algisal farkliliklarinin bertaraf
maksadiyla bazi sorularda sadelestirme ve degisiklik yapilmistir. Ornegin,
orijinal Olgekte “amirim zekidir” seklinde yer alan bir soru deneklerce
tepkiyle karsilandigi i¢in “ amirimin zeki oldugunu diistiniiyorum” seklinde

degistirilmistir.
Bu kapsamda; Faktorel dagilim asagidadir.

Hiikmetme (Otokratik) o6zelliklerini tespit i¢in (10, 20, 30, 40, 42 ve 52)

nci sorularla,

Takipciler arasinda etkilesim (sinerji) olusturabilme kabiliyetini (5, 15, 25,

35, 45 ve 55) inci sorularla,

Yenilikcilik misyonu (yapiy1 harekete gegirebilme kabiliyeti)(4, 14, 24, 34,

50 ve 60) 1nc1 sorularla,

Orgiit ¢ikarin1 koruma (drgiit temsilcisi olma) kabiliyetini (9, 19, 29, 39, 47

ve 57) nci sorular,

Orgiit iiyeleriyle biitiinlesme (Rahat c¢alisma atmosferi saglama)

kabiliyetinin testi i¢in (7, 17, 27, 37, 49 ve 57) nci sorular,

fletisim becerisi (kendisinin ve iiyelerin karsilikli iletisime gegme refleksini
destekleme) kabiliyetinin testi i¢in ( yukar iletisim; 1, 11, 21, 31, 34, ve 54)
(asag1 dogru iletisim; 6, 16, 26, 36, 43 ve 53) {incii sorular,

Grup liyelerinin taninmasi (iiyeleri destekleme, davranislarinin arkasinda
olma ya da onaylamadig1 davranislar agik¢a dile getirebilme) kabiliyetinin

testi icin (2, 12, 22, 32, 46 ve 56) nci1 sorular,

Orgiit gorevlerinin tanimlanmasi (iiyelerin ve kendisinin gdrevlerini net
olarak ortaya koymasi, dolayisiyla organizasyon yetisi) kabiliyetinin testi
i¢in (3, 13, 23, 33, 41 ve 51) inci sorular,
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Uretkenlik (basarma azmini kendisini ve iiyeleri motive etmek icin

kullanabilme) kabiliyetinin tespiti i¢in (8, 18, 28, 38, 48 ve 58 ) inci sorular,

Olgek hazirlanirken dikkate alinmastir.

Faktorlerin frekans testi yapilarak frekans yiik dagilimlar tezin iiclincii

boliimiinde degerlendirilmistir.
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UCUNCU BOLUM

3.1. ISTATISTIiKi BULGULAR

Sosyal bilimler alaninda yapilan anket calismalarina istatistiki analiz
yapilmadan Once, veri setinin parametrik olup olmadiginin tespitine ihtiyag
vardir. Parametrik verilerin analizinde temel olarak Varyans Analizi, T-Testi
ve Pearson Korelasyonu Analizi uygulanirken, parametrik olmayan veri
setleri i¢in Ki-Kare Testleri, Spearman Korelasyonu Analizi yontemleri
tercinh edilmektedir. Veri setinin parametrik olup olmadigi normallik,
homojenlik, carpiklik ve basiklik testleriyle ortaya konulmaktadir. Bu
calismada test edilen giivenilirlik sonuglari, veri dagilim istatistigi ve

homojenligi miiteakip maddelerde ayrintili olarak ele alinmaktadir.

3.1.1 Demografik Ozellikler Istatistigi

Istatistiki verileri deneklerin genel demografik ozellikleri tablo 10°da yer
almaktadir. S6z konusu demografik ozelliklerin frekans dagilimlar ise

miiteakip tablolarda ayrintili olarak incelenmektedir.
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Tablo 13: Orneklem Biiyiikliigiine Gére Frekanslar

Mesleki tecriibe Egitim Durumu Yén..etwl.n in mesleki
tecriibesi

381 381 381

0 0 0

Tablo 13 incelendiginde, arastirmaya toplam 381 denegin katildigi,
demografik 6zellikler baglaminda tespit etmeye ¢alistigimiz; yas, cinsiyet,
mesleki tecriibe, egitim durumu ve yoneticilerinin mesleki tecriibelerini
anlamaya yonelik sorulan sorularin tamamina deneklerin cevap verdikleri

goriilmektedir.

Tablo 14: Yas Araliklarina Gore Frekanslar

. Gegerli Kiimiilatif
Siklik | Yiizde Yiizde Yiizde
18-24 8 2,1 2,1 2,1
25-31 17 45 45 6,6
Gegerlilik | 32-36 21 5,5 55 12,1
37 | 335 | 879 87.9 100
uzeri
Toplam| 381 100 100

Tablo 14 incelendiginde, deneklerin % 2,1 ile 18-24 yas araliginda, % 4,5
ile 25-31 yas araliginda, % 5,5 ile 32-36 yas araliginda ve % 87,9 ile 37
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yas ve ustii aralikta oldugu goriilmektedir. Deneklerin yas araliklari i¢in
mesleki tecriibe ile dogru orantili olarak arttigi da bilinmektedir. Ankette
belirlenen dort yas araligi, kurum i¢i terfilerin esik noktast olmasi

nedeniyle bu sekilde saptanmistir.

Tablo 15: Cinsiyete Gore Frekanslar

. Gegerli Kiimiilatif
Siklik Yiizde Yiizde Yiizde
Erkek |380 99,7 99,7 99,7
Gegerlilik |[Kadin |1 0,3 0,3 100
Toplam | 381 100 100

Arastirmaya toplamda 381 denek katilmis ve bunlarin % 0,3’i kadin ve %
99,7’si ise erkek bireylerden olusmaktadir. Kurumun resmi verileri ile
ortiisen bir dagilim s6z konusudur. Kadin birey sayisindaki diisiik katilim
cinsiyet faktoriiniin sonraki analizlerde degisken olarak kullanilmasinin
anlamli olmayacagin1 gostermektedir. Dolayisiyla cinsiyet faktdriiniin goz
ard1 edilmesinin mahsuru olmadig1 degerlendirilmektedir. Verilerin dagilimi

tablo 15’te goriilmektedir.
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Tablo 16: Egitim Durum Araliklarina Gore Frekanslar

. Gegerli Kiimiilatif
Siklik | Yizde Yiizde Yiizde

Lise 8 2,1 2,1 2,1

Yiiksekokul |17 45 45 6,6

Uni i 21 12,1
Gecerlilik Universite 55 55 ,

Yiksek

lisans/ 335 (87,9 (87,9 100

Doktora

Toplam 381 |100 |100

Tablo 16’da deneklerin egitim durumlarmin, % 2,1 ile lise, % 4,5 ile
yiiksekokul, % 5,5 ile iiniversite ve % 87,9 ile yiiksek lisans ve doktora

egitimi aldiklar1 gozlemlenmektedir.

Tablo 17: Yoneticinin Mesleki Tecriibe Araliklarina Gore Frekanslar

Siklik | Yizde |Gecgerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
0-12 Y1l |48 12,6 12,6 12,6
13-20
Yil 86 22,6 22,6 35,2
Gegerlilik élli% 214 56,2 56,2 91,3
21 Velag g7 |87 100
lizeri
Toplam |381 100 100
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Deneklere en iyi tamimlayabildikleri sirali yoneticilerinden herhangi
birisinin tercih edilmesi ve bu maddeye bu yoneticinin mesleki tecriibesinin
isaretlenmesi istenmistir. Bu ¢ergevede; ankette betimlenen yoneticilerin, %
12,6 ile 0-12 yil araliginda, % 22,6 ile 13-20 yil araliginda, % 56,2 ile 21-26
yil araliginda ve % 8,7 ile ise 27 yil ve iizeri mesleki tecriibeye sahip
olduklar1  goriilmektedir. Istatistiki dagilimlar1  tablo 17°de
gozlemlenmektedir. S6z konusu yil gruplamasi kurum i¢i terfi politikasi ile

dogru orantili olarak anket formuna yansitilmistir.

3.1.2. Olgek Istatistigi

Sosyal bilimler alaninda kullanilan verilerin gegerli kabul edilebilmesi i¢in
analiz yapilmadan Once bazi testlerden gecirilmesi gerekir. Bu testleri,
giivenilirlik testi ve devaminda ileri analiz yOnteminin belirlenmesi
maksadiyla veri setine uygulanan normallik testi (Explore) ve homojenlik

testi (Oneway Anova)’dir.

S6z konusu testlerin sonuglaria gore hipotezlerin test edilmesi maksadiyla,
birinci hipotez icin One Simples T Testi, ikinci ve iiciincii hipotezlerin
testi icin Kismi Korelasyon Analizi (Bivariate) ve dordiincii

hipotezimizin testi icin Paired Simples T Testi uygulanmstir.

3.1.2.1. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi; daha 6nceden belirlenmis bir Olcek tiirline gore
hazirlanmis ankete verilen yanitlarin tutarliligini 6lgmek icin uygulanan bir
analiz yontemidir. Olgek tiirii ordinal ya da aralikli olabilir. Bu analiz
nominal olgeklere uygulanamaz. Ornek verirsek demografik verilere

giivenilirlik analizi uygulanmaz. Bu tez calismasi i¢in hazirlanan anket
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kagidinda, Likert tipi; hi¢ katilmiyorum (1)’dan, tamamen katiliyorum (5)’a
dogru artan diisiinsel cevaplar1 barindiran Ol¢eklerde  basariyla

uygulanabilen bir analiz yontemidir.

Tablo 18: Giivenilirlik Analizi

N %
Valid 377 99
Cases Excluded? 4 1
Total 381 100

Cronbach's
Alpha

0,961 83

N of ltems

Giivenilirlik analizi; her bir sorunun yekdigeri ile arasindaki iliskinin
derecesini ortaya koymak i¢in yapilir. Bu analizin 6nemli noktalarindan
birisi analiz sonucunda ulasilan Cronbach’s Alpha degeridir. Sosyal

bilimlerde yapilan anket ¢caligmalarinda bu degerin;

o 0.00< a < 0.40 arasinda ¢ikmasi 6lgegin giivenilir olmadigini,

o 040 < a < 0.60 arasinda ¢ikmasi Ol¢egin diisiik gilivenilirlikte
oldugunu,

o 0.60 <a < 0.80 arasinda 6lcegin oldukca giivenilir oldugunu,

o 0.80 <a < 1.00 ise dlgegin yiiksek giivenilirlikte oldugu sdylenebilir.

Bu tez caligmasi i¢in hazirlanan 6lgegin giivenilirlik analizi yapildiginda

Cronbach’s Alpha degerinin 0,961 olarak bulundugu tablo 18’de
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goriilmektedir. Bu sonuca gore, calismada kullanilan 6l¢egin yiiksek

giivenilirlikte oldugu séylenebilir.

3.1.2.2. Normallik ve Homojenlik Testi

SPSS 20.00 paket programindan normallik ve homojenlik testleri, veri
setine uygulanacak analiz yonteminin belirlenmesi i¢in kullanilir. Bu
maksatla, verilerin normal dagilima uygunlugu i¢in Kolmogorov Smirnov
kullanilarak elde edilen sonuglar Davranigsal Liderlik Algi Anketi i¢in
Tablo 19°da, 5 Faktorlii Kisilik Ozellik Anketi igin ise Tablo 20°de oldugu
gibidir.

Tablo 19: Davranigsal Liderlik Algt Anketi Ortalamalart Normallik Testi

Statistic | Std. Error
Mean 2,9137 0,0307,
Lower
95% Confidence |Bound 2.8533
Interval for Mean|Upper 29741
Bound

5% Trimmed Mean 2,9193
Davranigsal Liderlik Algy Me(.jlan 30167
Anketi Ortalamalar Variance 0359

Std. Deviation 0,59931

Minimum 1,47

Maximum 4,57

Range 31

Interquartile Range 0,93

Skewness -0,206 0,125

Kurtosis -0,678 0,249

Kolmogorov-Smimov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Davrangsal Liderlk Algi
Anketi Ortalarmalart 0,078 381 0 0,981 381 0
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Tablo 19 incelendiginde, p<0,05 anlamlilik diizeyinde, Assymp.Sig
siitununda anlamlilik degerinin p=0,00 oldugu goriilmektedir. Anlamlilik

degerinin p<0,05 olmas1 Verilerin normal dagilmadig: gosterir.

Tablo 20: 5 Faktorlii Kisilik Ozellik Ortalamalar1 Normallik Testi

Statistic | Std. Error
Mean 3,3262| 0,03442
Lower
95% Confidence |Bound 3,2585
Interval for Mean |Upper 3,3939
Bound

5% Trimmed Mean 3,3396
5 Faktorki Kiglik  acdin 3,4091
Ozellik Ortalamalar Variance 0,451

Std. Deviation 0,67185

Minimum 1,55

Maximum 491

Range 3,36

Interquartile Range 1,02

Skewness -0,353 0,125

Kurtosis -0,553 0,249

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

5 Faktorlii Kisilik
Ozellik Ortalamalart 0,087 381 0 0,977 381 0

Tablo 20 ise 5 Faktorlii Kisilik Ozellik Anketinin veri setine uygulanan
normallik test sonuclarini gostermektedir. Tabloda p<0,05 anlamlilik
diizeyinde, Assymp.Sig siitununda anlamlilik degerinin p=0,00 oldugu
goriilmektedir. Anlamlilik degerinin p<0,05 olmasi veri setinin parametrik
olmadigin1 gosterir. Bununla birlikte veri setinin parametrik olup olmadigi

ile ilgili uygulanan diger testler miiteakip maddelerde ele alinmaktadir.
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Tablo 21: Homojen Testi

Levene .
Statistic df af2 Sig.
5 Faktorlii Kisilik
Ozellik Ortalamalar1 1,651 3 317 0177
Davranigsal Liderlik
Alg1 Anketi 0,898 3 377 0,442
Ortalamalari

Ayni veri setlerine homojenlik testi uyguladigimizda, tablo 21’de Sig.
(anlamlilik) diizeyinin p>0,05 icin kisilik 6zellikleri anketi i¢in p=0,177,
davranig algi anketi i¢cin p=0,442 ile homojen dagildig1 goriilmektedir.

Tabachnick ve Field’a (2013) gore, verilerin basiklik (skewnwss) ve
carpiklik (kurtosis) degerleri -1,5 < p > +1,5 i¢in ¢alismada kullanilan her
iki veri setinde de basiklik igin p= 0,125 ve carpiklik i¢in p= 0,249 olarak
normal ger¢eklesmistir. Bu da verilerin normal dagildigini gosterir. Bundan
dolayr hipotezlerin degerlendirilmesinde parametrik testlerden istifade

edilmistir.

3.2. HIPOTEZ TESTLERI
3.2.1. One Samples T Test

Tek orneklem T testi (One Samples T-Test), ayn1 6rneklemin o&lgiilen
ortalamasi ile tahmin edilen ya da bilinen ortalamasini karsilastirildig: bir
testtir. T testi, bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki ortalamadan 6nemli
derecede farkli olup olmadigini belirler. Bu baglamda; birinci hipotezimiz

igin bu testten istifade edilmistir.
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Tablo 22: 5 Faktorlii Kisilik Ozellikleri ve Davramissal Liderlik Alg1 Anketi

Ortalamalar

One-Sample Statistics

Std. Std. Error

N Mean .
Deviation Mean

5 faktorli
kisilik anketi 381 3,3262 0,67185 0,03442
ortalamasi
Davranigsal
liderlik algis
anketi
ortalamasi

381 2,9137 0,59931 0,0307

Hipotez 1:

Yonetici Kisilik 6zelliklerinin davramslarina etkisi vardir.

Tablo 22’da calisma igin hazirlanan 5 Faktorli Kisilik Ozellikleri
Anketindeki 22 soru ile Davranigsal Liderlik Algi Anketindeki 60 sorunun

ortalamalar1 alinmistir.

Tablo 23’de yer alan veriler i¢in bu ortalamalardan istifade edilmistir.
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Tablo 23: 5 Faktorlii Kisilik Ozellikleri ve Davranissal Liderlik Alg1 Anketi
Arasmdaki Anlamlhilik liskisi

One-Sample Test

Test Value =0
95%
Confidence
Sig. Mean | Interval of the

(2-tailed) | Difference | Difference
Lower | Upper

faktorli kigilik

X 96,64 | 380 0 3,3262 | 3,259 | 3,394
anketi ortalamasi

Davranigsal
liderlik algis1 94,9 | 380 0 2,91369 | 2,853 | 2,974
anketi ortalamasi

Sonug olarak Tablo 23 incelendiginde; tabloda yer alan Sig. (2-tailed)
p<0,05 i¢in iki degisken arasindaki anlamlilik diizeyi p=0 oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Buradan hareketle
birinci hipotezimiz reddedilmistir. Yani yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin

davraniglari tizerinde her hangi bir etkisi yoktur.

3.2.2. Korelasyon Analizleri (Kismi)

Korelasyon analizi, iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi edinmemizi saglayan bir istatistiki analiz testidir. Kismi
Korelasyon Testinde ise analize bir kontrol degiskeni ilave etme imkani
vardir. Dolayisiyla ¢alismada yer alan 2, 3, 4 ve 5. hipotezlerde de kismi

korelasyon testi kullanilmistir.
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Hipotez 2:

Cahisanlarin yaslar1 (mesleki tecriibeleri) ile yoneticilerin Kkisilik

ozelliklerini algilamasi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 3:

Calisanlarin yaslari (mesleki tecriibeleri) ile yoneticilerin davramslarini

algilamasi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir..

Tablo 24: Kismi Korelasyon Analizi 1

5 faktorlii | Davranissal
.. . kisilik liderlik algis1
Korelasyon Degiskenleri anketi anketi
ortalamasi ortalamasi
Korelasyon 1 0,859
> faktorli Significance
kisilik anketi (%_ tailed) 0
ortalamasi
i df 0 378
Deneklerin
Yaslan .
Correlation 0,859 1
Davranigsal
liderlik algis1 | Significance 0
anketi (2-tailed)
ortalamasi
df 378 0

Tablo 24’e baktigimizda, deneklerin yaslar1 ve mesleki tecriibeleri kontrol
degiskeni olarak degerlendirildiginde, yoneticilerin gerek  kisilik
Ozelliklerini (hipotez 2), gerekse davranislari (hipotez 3) iizerinde pozitif

yonlii bir etki s6z konusudur. Bu degisim, bize c¢alisanin yasina ve mesleki
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tecriibesine gore yoneticilerinin kisilik 6zelliklerini ve davranislar1 arasinda

anlaml bir iliski oldugunu gosterir.

Bu durumda, Hem hipotez 2, hem de hipotez 3 kabul edilmektedir. Calisan
yaslart ve mesleki tecriibeleri ile yoneticilerinin gerek kisilik 6zellikleri,

gerekse davraniglari arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur.

Bu analizde, deneklerin yaslar1 ve mesleki tecriibeleri arasinda kurum terfi
sistemi ile yas arasinda dogrusal bir baglanti bulundugundan hipotezimizde
her ne kadar yas ve mesleki tecriibe birlikte anilmigsa da tablo 24 de sadece
denek yas1 tabloya aktarilmistir. Ornegin calisilan kurumda personel
memuriyete ortalama olarak 18 yasinda baslarken kurum igindeki ilk ciddi
terfii normal sartlarda altinci yilinda sonraki terfii on ikinci yilinda ve 37
yasindan sonra ise ¢ok biiyiik bir degisiklik olmadigi takdirde yeni terfilerle
karsilasilmamaktadir. Dolayisiyla, 18-24 yas i¢in 6 yillik mesleki tecriibe,
25-31 yas i¢in 12 yillik tecriibe, 32-36 yas i¢in 16 yillik tecriibe ve 37 yast
icin yeni bir terfi s6z konusu olmadigindan, 17 y1l ve {izeri tecriibeye sahip
denekler denilmesinde hi¢bir mahsur goriilmemektedir. Zira, deneklere
yaslarin1 ve mesleki tecriibelerini 6grenmek i¢in yonelttigimiz her iki soru
icin de Likert tipi sorularda ayni say1 degerleriyle karsilasilmistir. Miiteakip
maddelerdeki, yoneticilerin mesleki tecriibelerinin araligi da aynit mantikla

diizenlenmistir.

Hipotez 4:

Yoneticilerin yaslan ile sergiledikleri kisilik ozellikleri arasinda iliski

vardir.
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Hipotez 5:

Yoneticilerin yaslar ile davramislari arasinda iliski vardir.

Tablo 25: Kismi Korelasyon Analizi 2

5 faktorlii | Davranigsal
.. . kisilik liderlik algis1
Korelasyon Degiskenleri anketi anketi
ortalamasi | ortalamasi
Korelasyon 1 0,859
> faktorli Significance
kisilik anketi | >’ 0
tal (2-tailed)
Yoneticilerin | ©M@/2Mmast
) df 0 378
Mesleki .
tecriibesi | Davramssal Correlation 0,859 1
liderlik algis1 | Significance 0
anketi (2-tailed)
ortalamasi df 378 0

Tablo 25 incelendiginde ise, yoneticinin mesleki tecriibeleri kontrol
degiskeni olarak ele alindiginda, gerek kisilik 6zellikleri (hipotez 4), gerekse
davraniglarinda (hipotez 5) art1 yonde bir iliski s6z konusudur. Bu egilim,
bize yoneticinin mesleki tecriibesinin gerek kisilik 6zelliklerine gerekse
davraniglarina etki ettigini gostermektedir. Bu durumda, hem hipotez 4, hem
de hipotez 5 kabul edilmistir. Hipotezlerin kabul edilmesi, yoneticilerin

mesleki tecriibeleri ile gerek kisilik 6zellikleri gerekse davranislar arasinda

anlaml bir iliskinin oldugunu gosterir.
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3.3. ISTATISTiK GENEL DEGERLENDIRME SONUCLARI

Istatistiki verilerin genel degerlendirmesi yapilacak olursa, kullanilan iki
Olcegin giivenilirligi 0.80 < a < 1.00 i¢in a=0,961"le ¢ok giivenilir olarak

belirlenmistir.

Verilerin parametrik olup olmadigr ile ilgili olarak yapilan normallik
testinde her iki veri seti i¢in de p<0,05 normal degeri ig¢in p=0,00 olarak
gerceklestiginden  birinci  testimizde verilerin parametrik  olmadigi

gOriilmiistir.

Homojenlik testinde p>0,05 normal degeri i¢in kisilik 6zellikleri anketi i¢in
p=0,177, davranig alg1 anketi icin p=0,442 ile verilerin homojen
dagildigindan, verilerin basiklik (skewness) ve carpiklik (kurtosis) degerleri
-1,5 <p >+1,5 i¢in her iki veri setinde de basiklik i¢in p= 0,125 ve ¢arpiklik
i¢cin p= 0,249 olarak normal degerlerde oldugu goriilmektedir.

Bu degerlerden hareketle, Tabachnick ve Field’in (2013) belirtmis oldugu
degerler icerisinde gerceklesen test sonuglart nedeniyle veri setine
parametrik testler uygulanmistir. Yoneticilerin kisilik ozellikleri ile
davraniglar1 arasinda anlaml bir iligskiye rastlanmazken, gerek c¢alisanlarin
mesleki tecriibeleri gerekse yaslarindaki degisim yoneticilerin kisilik
ozellikleri ve davranislarini farkli algilamalarina neden olmaktadir. Yine
yoneticilerin yaslari ile kisilik 6zellikleri ve davranislar1 arasinda anlamli bir
iliskiden so6z edilebilir. Son olarak Yoneticinin kisilik ozellikleri ve

davraniglarinin ¢aligan kurum aidiyetine etkisinin oldugu sdylenebilir.

Tez c¢alismast icin iki ayrt modelden istifade edildigi, tezin diger
kisimlarinda ayrintili olarak belirtilmistir. S6z konusu modeller Ohio

Universitesi Yonetici Davraniglari Modeli ve Bes Faktorlii Kisilik

77



Ozellikleri Modelleridir. Bu iki model igin tezde kullanilan veri setlerinde
yer alan faktorlerin ortalamalari incelendiginde elde edilen bulgular tablo 26
ve tablo 27°da yer almaktadir. Veri setlerinde yer alan sorulara Likert
Olceginde birden bese kadar degerler verilmis bes secenek sunulmustur. Bu
secenekler Herzaman:1, Genellikle: 2, ihtiyac oldukea: 3, Nadiren: 4, Higbir

zaman: 5 seklinde degerler verilerek SPSS 20.00 programina kodlanmustir.

Faktor ortalamalar1 bu degerlere gore, aritmetik ortalamalar alinarak tespit

edilmistir.

Tablo 26: Davranis Modeli Faktor Ortalamalari

FOKTOR NO YONETICI YETKINLIGI S OR
ORTALAMASI
1 HUKMETME 2,93
2 ETKILESIM 2,87
3 YENILIK CILIK 2,85
4 ORGUT TEMSILCISi OLMA 2,92
5 ORGUTUYLE BUTUNLESME 3,03
6 ILETISIM BECERISI 2,81
7 ORGUT UYELERINI DESTEKLEME 3,08
8 ORGANIZASYON YETENEGI 2,99
9 ORGUTU MOTIVE ETME 2,94

Bu gergevede, tablo 26 incelendiginde ortalamalarin 2,81 ile 3,08 araliginda
olustugu goriilmektedir. Yoneticilerin iletisim becerisi 2,81 ortalama ile
sonuglanirken, oOrgiit {yelerini  destekleme oOzelligi 3,08 olarak
sonuglanmistir. Dolayisiyla, bu ortalamalar {izerinden yoneticilerin belirli

bir kisilik 6zelliginin daha baskin oldugunu belirtmek dogru olmayacaktir.
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Genel olarak davranigsal model ortalamalarini degerlendirecek olursak
deneklerin genellikle ve ihtiyag olduk¢a maddelerini agirhikli olarak
sectikler1  goriilmektedir. Buradan hareketle, yoneticilerin yonetici
davraniglarini1 ortaya koyarken rahat hareket ettiklerini, ancak bu yetenekleri
kullanmada fazla istekli olmadiklarin1 gostermektedir. Zira, deneklerle
yapilan miilakatlarda; amirlerini yonetim yeteneklerini degerlendirmeleri
istendiginde, amirlerinin bilgi birikimi ve yoOnetici yeteneklerinin yeterli
oldugunu ancak bu yeteneklerini islerine geldiginde kullanmada sikinti
yasamazken zorunlu haller disinda kullanmadiklarin1 beyan etmislerdir. Bu
da bize, anket sonuglart ile miilakat sonuglarinin paralellik arz ettigini

gostermektedir.

Tablo 27: Kisilik Ozellikler Faktdr Ortalamalari

] ) 4 . FAKTOR
FOKTOR NO YONETICI YETKINLIGI ORTALAMASI
L DENEYIME ACIKLIK VE 39

SORUMLULUK '
2 DUYGUSAL DENGE 3,43
3 UYUMLULUK 3,56
4 DISA DONUKLUK 3,20

Tablo 27 ise, yonetici kisilik ozelliklerinin tespitine yonelik deneklere
yoneltilen 22 soru ve bes faktdorden olusan Olgegin ortalamalarini
yansitmaktadir. Faktor ortalamalarm 3,20 ile 3,56 arasinda gergeklestigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, bu ortalamalar iizerinden yoneticilerin belirli bir

kisilik 6zelliginin daha baskin oldugunu belirtmek dogru olmayacaktir.
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SONUC

Ek 1°de ve literatiir taramasinda ifade edildigi gibi alan yazinda,
yoneticilerin, davraniglar1 ve kisisel ozellikleri baglaminda c¢ok fazla
calismaya rastlamak miimkiindiir. Bu c¢aligsmalar sonucunda, iyi bir
yoneticide bulunmasi gereken 6zellikler ve olaylar karsisinda sergiledikleri
tutumlar kavramsallastirilmistir. Ancak, ongoriilen Ozellikler miikemmel
yoneticiyi betimlemektedir. Esasen, insanin miikemmel olabilmesi var
olusuna ters diisen bir olgudur. Dolayisiyla, iyi yoneticilerden beklenen,
kuramda sirali Ozelliklerin ¢ogunlugunu yonetim sitiline ne kadar

yansitabildigi ile ilgilidir.

Yoneticiyi, yOnetici yapan en biiyiik faktor takipgilerinin varligidir. Bu
nedenle, yoneticinin neleri nasil yaptiginin anlasilmasi, astlarinin anlayis
kapasitesi ile smirlidir. Etkilesimli yOnetim olarak tanimlanan bu siire¢

karsilikli iki degiskenin olumlu etkilesimi ile anlam kazanur.

Bu calismada yoneticiden ¢ok, astlarin algilama boyutlarini 6lgmemizin
nedeni de budur. Calisanlara, li¢ ayr1 unsurun nasil anlasildig: ile ilgili

sorular yoneltilmistir.
Bunlar;

. Calisanlarin, yoneticilerinin kisilik 6zelliklerini anlama diizeyleri,
. Calisanlarin yoneticilerin davranislarini anlama diizeyleri,

. Yonetici davraniglarinin ¢alisan kurum aidiyetine etkileridir.

Gerek calisanlarin yaslar1 ve mesleki tecriibeleri, gerekse yoneticilerin
kurumda geg¢irdikleri zaman, kisilik ve davranig 6zellikleri iizerinde anlaml
bir etki yaratmaktadir. Bu da, kurum Kkiiltiiriiniin bireyler tarafindan

kabullenildigi, buna paralel olarak hem yoneticinin davranislarinin
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degismesine hem de astlarin algilarinin degismesine etki ettigi seklinde

yorumlanabilir.

Bu tez calismasinda ise, 6l¢ekte yer alan faktor ortalamalari incelendiginde,
esasen yoOneticilerin kapasite itibariyle yoneticilik yetene§ine sahip
olduklari, ancak bu yeteneklerini zorunlu olmadiklarinda kullanmadiklar

sonucuna ulasilmigtir.

Calisanlarla yapilan miilakatlarda, yoneticilerin davraniglarinin  kurum
aidiyetini etkilemedigini sdyleyen bireylerin ekseriyetle o6ne c¢ikarttiklar

hususlar sunlardir:

o Ise alma ve isten ¢ikartma siirecinde ydneticinin etkisinin olmamasi,

. Ucretlendirme siirecinin kurum disindan dinamiklerle belirleniyor
olmasi,

. Gerek calisanlarin yoneticileri, gerekse yoneticinin ¢alisanlarin

secebilme imkaninin bulunmamasi.

Sonug olarak; kamu kurumlarinda her ne kadar ¢alisan ve yoneticilerin bir
digerini segmek gibi bir imkani olmasa da, ¢agdas insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin gerek yonetici, gerekse c¢alisan motivasyonu i¢in olumlu

sonuclara yol acacagi sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetim siiregleri incelendiginde,

o Kadro ihtiyacinin tespiti,

o Kadroda istihdam edilecek bireylerin yeterliliklerinin belirlenmesi,
o Personel secim siireci,

. Ise alma ve kadroya yerlestirme,

o Is performans dlgiitlerinin ortaya konmast,

. Olgme ve degerlendirme,

o Odiillendirme ya da cezalandirma.
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Siire¢lerinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, s6z konusu siire¢ ne kadar

saglikli isletilirse, isttihdam edilen birey de o dlgiide verimli is gorecektir.

Calismanin literatiire katkisi; sosyal bilimler alaninda calisma yapan
arastirmacilar, incelemek istedikleri konularla ilgili olarak anket, gozlem,
miilakat ve mevcut literatiiriin incelenmesiyle ¢alismalarina yon verirler.
Gerek giris boliimiinde, gerekse sekil 7’de, bu tez calismasi igin

faydalanilan veri toplama yontemleri ayrintili olarak belirtilmistir.

Bu kapsamda, ¢alismanin literatiire katkisini iki asamali olarak ele almak

uygun olacaktir.

Birinci agama, ¢aligma alanmin, gilivenlik hizmeti veren bir kamu kurumu
olmasi, bu kurumdaki yoneticilerin kisilik 06zellikleri ile davranislar
arasindaki iliskinin ast personelce nasil algilandiginin tespitine yonelik bir
calisma niteligi tagimasidir. Zira, g¢alismanmn kavramsal ve kuramsal
cercevesi icin yapilan literatiir taramasinda, bu calisma ile benzerlik
gosteren baska bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu da, tezin 6zgilinliigiinii ve

literatiire katkisini ortaya koymaktadir.

Ikinci asamada, sosyal bilimlerde anket ydntemi ile anlasilmasi miimkiin
olmayan bazi nitel verilerin incelenmesidir. Bunun igin arastirmacilar,
gozlem ve miilakat yontemlerine siklikla bagvururlar. Ancak, miilakat ve
gozlemde veriler nicel olmadigindan arastirmacilarin elde ettikleri verileri
tarafsiz bir gozle calismalarina yansitmalar1 ¢ok 6nemlidir. Bu ¢alisma i¢in
deneklerle uzun soluklu miilakat ve gozlem imkani bulunmustur. Elde
edilen bilgiler 6zellikle kurumsal aidiyet etki boyutunda faydali bulgular
elde etmemize imkan tanimistir. Tezin sonu¢ boliimiine bilimsel etik
cergevesinde tarafsiz ve objektif bir bakisla elde edilen veriler 6zetlenmistir.
Tezi digerlerinden ayiran ve literatiire katki sagladig1 degerlendirilen diger

hususta budur.
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Literattirdeki tespitler ele alindiginda g¢alisma sonuglar1 baglaminda bir
degerlendirme yapmak gerekirse, “yoneticilerin yeterince eylemsel olmay1
tercih etmedigi” (Mihgioglu, 1968; Ergun, 1981) tespiti bu c¢alismada
dogrulanmistir.  Arastirma sonuglar1  degerlendirildiginde, yoneticilik
yeteneklerinin oldugu ancak bunu kullanmay1 her zaman tercih etmedikleri
gorilmektedir. Kamu yoneticilerinin davraniglarini anlamaya yonelik
yapilan bu c¢alismalarda, yoneticilerin esasen oldukga iyi yoneticilik egitimi
aldiklar1 ve liderlik yeteneklerinin de tatmin edici diizeyde oldugu
goriilmektedir. Ancak, bu yeteneklerini sergilemedeki isteksizliklerinin
temel nedeni, kurum kiiltiiriine bagli olarak, kati disiplin anlayisinin

inisiyatif kullanmaya imkan tanimamasi olarak degerlendirilebilir.

Literatiirde yapilan tespitlerden biri de “yoneticilerin otoriter yonetimi tercih
ettikleri, bunun sebebinin asker bir millet olmamizdan kaynaklandigi”dir.
(Mihgioglu, 1968; Ergun, 1981) Ancak bu calismada yoneticilerin otoriter
yonetimi tercih ettikleri yoniinde herhangi bir bulguya rastlanmamustir. Oyle
ki, calisma sonuglarma gore, yoneticilerin baskin bir liderlik davranisi
olmadig1 tespit edilmistir. Bu tespit, literatiir ile celisme icerisindedir.
Bunun kaynaginin 2000 yili 6ncesi ile 2000 yil1 sonrasi arasindaki liderlik
davraniglart olabilir. Yaklasik yarim asir yil 6nce yapilmis ¢aligmalar ile
simdiki ¢alismalar arasinda bir farklilik olmasi beklenen bir sonugtur. Bu

yonii ile, bu tez, ileride yapilacak olan ¢aligmalara yol gosterebilir.

Literatiirdeki tespitlerden biri “ikili iliskilerde asagidan yukariya Dbilgi
akiginin (¢alisandan yoneticiye) imkansiz oldugu” (Mihg¢ioglu, 1968; Ergun,
1981) yoniindeydi. Bu tez ¢alismasinda asagidan yukari iletisime miisaade
edilmedigi tespit edilmistir. Her ne kadar, imkansiz olmasi tespiti asir1 ug bir
ifade olsa da, asagidan yukar iletisimin zor olmasi bakimindan literatiir ile

uyum igerisindedir.

Literatiirdeki tespitlerden biri de “en kiiciik kararlarda bile en tepedeki

yonetimin onayma ihtiya¢ duyulacak sekilde diizenleme yapildig1”

83



(Mihgioglu, 1968; Ergun, 1981) yoniindedir. Otoriter bir liderlik davranisi
her ne kadar yonetici tarafindan baskin bir 6zellik olarak ¢ikmasa da, en
ayrintili  kararlarda amirin onaymna ihtiyag duyulmasi mevzuattan
kaynaklanan bir zorunluluk olarak goriildiigiinden, literatiirdeki tespit bu tez

calismasinda dogrulanmustir.

Oneriler: Bu c¢alismanm giris boliimiinde iki konu iizerinde 1srarla
durulmustur. Kamu yoneticilerinin  ve 06zel sektdr yoneticilerinin
davraniglarinin - farklilik arz ettigi, buradan hareketle, ayni Olcekler
tizerinden kamu ve 0Ozel sektdr yoneticilerinin kisilik ve davranis

farkliliklarinin arastirilmasinin da faydali olacagi degerlendirilmektedir.
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» Az Ofkelenen

Epstein & Meier, 1989

* Basarisizliklara Asiri

Uziilmeyen

Atwater & Yammarino, 1!>1>3; Epstein & Meier, 1989

» Digerlerinin Ihtiyag, Deger ve

Umitlerini Anlamaya Calisan

Bass,1990

e Kendini Kabul Eden,

Benimseyen

Beiinis &Towusend,1995; Karnes, Chauvin & Trint, 1984

*» Kendinin Farkinda, Kendini
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Bennis&Townsend,1995; Karnes, Chauvin & Traut, 1984
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* Inisiyatifli Adair, 1983; Kirkpatrick & Locke, 1991
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. Conlow, 1999
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) o o Bennis & Townsend, 1995; Heim & Chapman, 1997; Kotter,1999; Knowles & Sazberg;
Diizeni Degistiren, Degisiklik,
- 1971
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YENILIKCI Bennis & Townsend, 1995
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. Heim & Chapman, 1997
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Yaratici Dick, 1997;Ergin, 1999; Jewell, 1996
Hagar1 Motivasyonu ve McClelland & Boyalzis, 1982; Simon ton, 1986; Kirkpatrick, & Locke, 1991; Sorrcntino &
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 Hirs, Basari, Tutku Sahibi

Bennis & Townsend, 1995
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MccClelland,1985; McClelland & Boyatzis, 1982; Spangler & House, 1991; Kirkpatrick, &
Locke, 1991
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McClelland, 1985; McClelland & Boyatzis, 1982; Spangler & House, 1991

Dominant

Lord, De Vader & Alliger, 1986; Shackleton, 1995; Stogdill, 1948; Stogdill, 1974; Smith &
Foti, 1998

Bagimsiz

ibicioglu, 1998; McClelland, 1985; Stogdill, 1974

* Baglanma Ihtiyacina Sahip

Olmayan

Spangler & House, 1991

Diiriist, Glivenilir

Adair,1985 Bass, 1990; Bennis & Townsend, 1995; Dick, 1997; ibicioglu, 1998; Stogdill,
1948; Kirkpatrick & Locke, 1991

VICDAN * Adil. Objektif Adair,1983; Bennis & Townsend, 1995; Conlow, 1999; Dick, 1997
o Bass,1990; Drucker. 1996; Heim & Chapman, 1997; ibicioglu, 1998; Stogdill, 1948; Judge
Sorumluluk Sahibi
& Bono, 2000
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Bennis & Townsend, 1995; Conlow, 1999; Heim & Chapman, 1997
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. Bennis & Townsend, 1995; Dick, 1997; Heim & Chapman, 1997; Ibicioglu, 1998; Knowles
. Vizyon Yaratan
YON VERME & Saxberg, 1971; Kotter, 1999; Wood, 1997

¢ Amaglar1 Olan

Bennis & Townsend, 1995; Conlow, 1999

* Grup Igin Deger ve Amaglar

Olusturan

Conlow, 1999; Heim & Chapman, 1997; Ibicioglu, 1998; Knowles & Saxberg, 1971

* [dealist

Bennis & Townsend, 1995
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» {leri Goriislii, 5ngoriili, )
Bennis & Townsend, 1995

Onsezili

» insanlar1 Aym1 Amaca . .
Adair, 1983; Ergin, 1999
Yonlendiren

* Kendi Degerlerini

Organizasyonun Degerleri Knowles & Saxberg, 1971

Yapan
» Uzun Donemli Bakis Acis1 ve ) . .
] Bennis & Townsend, 1995; Drucker, 1996; Ergin, 1999; Heim & Chapman, 1997
Hedeflere Sahip
Karizmatik Bass.1990; Dilts, 1996; House, Spangler & Woycke, 1991; Wood, 1997
« [nsanlari Pesinden Siiriikleyen Wood, 1997
Takimina Yardim zden,
Dick, 1997; Heim & Chapman, 1997

Rehberlik Eden, Yo6nlendiren

Bennis & Townsend, 1995

* Akil Hocalig1 Yapan
* Bilgileri Paylasan Bennis&Townsend, 1995; Dick, 1997
« Calisanlarim Ustlerine Karst o
Ibicioglu, 1998
Koruyan

* Cal1 san i ariin Bir Lider

Olmalari I¢in Onlara Yardim Bennis & Townsend, 1995; Townsend, 1995

Eden

* Coziim Onermede Aktiflik Dilts, 1996; Kotier, 1999

Conlow, 1999

+ Ornek Olusturan

97




« Isbirligi Yapan Adair,1983; Beniiis & Townsend, 1995; Stogdill, 1948

* Oncii Ergin, 1999
*Yetkiyi Delege Eden Conlow, 1999;Jaffe, 1991
Egiten, Gelistiren Bcnnis & Townsend, 1995; Heim & Chapman, 1997; ibicioglu, 1998; Scott & Jaffe, 1991
* Gelisim R;in Cevre Yaratan Drucker, 1996; Scott & Jaffe, 1991
Kendini Gelistiren Benins & Townsend, 1995; Dick, 1997; Heim & Chapman, 1997
Kisisel Gelisime Onem Veren Heim & Chapman, 1997

GELISIM

Ogrenmeyi Seven, 6grenmeye

Agik

Conlow, 1999; Scott & Jaffe, 1991

Takimda En Az 2 Kisinin Kendi )
, Dick, 1997
Yerine Gegebilecegine Inanan

Kaynak: Tiiretgen,1.0., Unsal,P., ve Telman,N. (2004)
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EK 2 OLCEK KAGIDI
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Amirim degisikligi seven, farkl
1 diistincelere acik, hiir diistinceli
birisidir
5 Amirimin zeki oldugunu
distiniirim
Amirim analitik diisiinen,
3 )
arastirmaci birisidir
Amirim en zor durumlarda bile
4
sabirhidir
5 Amirim amaci olan ve basar1
motivasyonu yiiksek biridir
Amirim sorumluluk sahibi ve
giivenilir birisidir
Amirim hassas, ince ruhlu, nazik
7 )
biridir
Amirim kurallara bagli ve
8 e
temkinlidir
Amirim diizenli, dikkatli ve
9 o
titizdir
Amirim kararsiz, giivensiz,
10
alingandir
11 Amirim kendisinden memnun

olmaz
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Amirim endiseli, gergin ve

12 kaygilidir. Bagkalarinin onayina
ihtiya¢ duyar
Amirim maceraci, aklina eseni
13 yapan, riske ve tehlikeye agik,
¢ilgin birisidir
14 Amirim duygusal agidan
istikrarhdir
15 Amirim 6nyargisizdir
16 Amirim elestiriye agiktir
Amirim olaylar karsisinda sakin
17 ,
ve serinkanlidir
Amirim baskalarin1 diisiinen,
18 merhametli, anlayish, fedakar,
gecimli ve yumusak kalplidir
Amirim miicadeleci ve baskin
19 i
birisidir
20 Amirim girisken birisidir
21 Amirim sosyal biridir, dikkat
¢ekmekten rahatsiz olmaz
Amirim konuskan, neseli,
29 hareketli, arkadas canlisi ve
topluluk i¢inde bulunmaktan
hoslanan birisidir
Amirim yapilan isle ilgili stirekli
23 . _ o
kendisine bilgi vermemi ister
24 Emrinde calisanlar1 takdir eder
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25 Yapilacak isleri planlar
26 Yeni fikirleri dikkate alir

Aliacak kararda genel katilimi
27

destekler
28 Yapilacak isle ilgili bilgi verir
29 Ekip caligsmasini destekler
30 Calisma azmimizi kirici
hareketlerden kacinir
31 Komuta ettigi birimi elestirilere
kars1 savunur
Astinin en 1y1 oldugunu
32 diisiindiigii alanda ¢aligmas1 igin
tesvik eder

Astlarinin aldigi kararlar1 bilme

33 o .
thtiyact hisseder

Astini elestirdiginde nedenlerini

34
de agiklar
Alisilmis (k6hnelesmis)
35 | uygulamalarin degistirilmesi igin
adim atar

Astlarindan kurallara uymalarim

36
bekler

37 Astlanyla ikili iligkilerinde

konumunun 6nemi yoktur
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Daha 6nce goriisiilmiis konularin

38 gereksiz tekrari i¢in bizleri bir
araya getirir
39 Astlarinin is ve 6zel hayattaki
mutlulugunu 6nemser
Amirim igin kalitesinden ¢ok
40 . IS
miktariyla ilgilenir
Biriminin ne kadar 6nemli
41 oldugunu her platformda dile
getirir
Goriigiimiizi almadan bizimle
42 R . - oA
ilgili gorev degisikligi yapar
Birimindeki gelismeleri stirekli
43 .
takip eder
Amirim gerektiginde Astlarin
44 .
onore etmekten ¢ekinmez
Yapacagi isin sonuglarini
45 ..
onceden hesap eder
46 Yapilan iste ol¢iilii hareket eder.
47 Yapilan iste, basariy1 lizerine alir
Astlarinin kendi aralarindaki
48 bilgi akisini kolaylastirict
onlemler alir
49 Ekip ¢alismasina 6nem verir
50 Astlarindan yapabileceklerinden

fazlasini ister
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Kendisini biriminin tek

>1 temsilcisi olarak goriir
52 Astlarinin fikirlerini 6nemser.
Astlarinin sorumluluk alanlarini
53 bilir ve ona gore is dagilimi
yapar
54 Kisiyi elestirmek yerine yanlig
hareketi elestirmeyi tercih eder
55 Standart usullerin disina ¢ikmaz
56 Faaliyetlerde onciiliik eder
57 Astlarinin isimlerini bilir
Astlarindan ne bekledigini
58 . p
acikca dile getirir
59 Personeli hakkinda dedikoku
yapmaz ve engellemeye calisir
Yapilacak isle ilgili yeterli
60 bilgiyi astlarina uygun sekilde
aktarir
61 Birimi i¢in 0zel avantajlar
saglamaya ¢aligir
62 Astlarina danismadan is yapar
63 Bir plana sadik kalmadan is

yapar
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Uzerinde tartisma

64 yapilamayacak tarzda konusur
65 Kendisiyle konusurken rahat
olmamizi saglar
66 Astlar1 arasinda olusan
ihtilaflardan haberi olur
67 Astlarinin kisisel sorunlarini
Onemser
68 Hata yapan astin1 derhal
cezalandirmay: tercih eder
69 Sevilmeyen kisi olmak pahasina
birimini savunur
70 Cok caligarak astlarina 6rnek
olur
Birimine mal olmus
71 olumsuzlukta astlarinin ferdi
olarak elestirilmesini istemez
Yeniliklere ve degisime kars1
72 ) S
isteklidir
73 Astlarini degerlendirirken
objektif davranir
74 Orgiit i¢i konularda astlarmin
fikrini alir.
75 Otoritesinin astlar1 tarafindan
anlagilmasini arzu eder
76 Astlarmin diisiince ve hislerini

anlamak i¢in gayret gosterir.
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Astlarinin diizenledigi sosyal

" faaliyetlere katilir
78 Iyi is yapan astinin bilinmesini
onemser
Birimine katkis1 olacak birim
79 disi1 kisilerden destek almaktan
¢ekinmez
Yapilan isin miktarindan ¢ok
80 T
kalitesiyle ilgilenir
Yapilan isin miktarindan ¢ok
81 R
kalitesiyle ilgilenir
82 Yeni fikirleri tartarak kabullenir.
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