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TURK - ISVEC i$ KULTURUNDE LIDERLIK TARZLARININ CATISMA
COZUM YONETIMI UZERINE ETKIiSi

OZET

Yoneticilerin sahip oldugu liderlik tarzi is yapma bic¢imlerine dogrudan etki
etmektedir. Calisma igerisinde yer alan ¢atisma yonetim tarzlart kavrami ile de bu
konuya deginilmek istenmektedir. Yoneticilerin sahip oldugu liderlik tarzi ile
catisma yoOnetim tarzlari arasindaki iliski inceleme konusunu olusturmaktadir.
Calisma igerisinde Tiirk ve Isveg is Kkiiltiiriinde yer alan yonetici diizeyindeki
calisanlarin gosterdikleri liderlik tarzi ve bu kavramin ¢atisma yonetim tarzina olan
etkisi incelenmektedir. Arastirma Tiirk ve Isvecli yoneticilerin hangi liderlik
tarzlaria sahip olduklarini ve hangi liderlik tarzinin nasil bir catigma ¢oziim yontemi
kullandigin1 belirlemek {izerine yapilmaktadir. Arastirmanin igerisinde liderlik
tarzlart ve catigma yOnetim tarzlari ele alinmaktadir. Modelde liderlik tarzlar
degiskenleri otoriter liderlik, demokratik liderlik, serbest birakict liderlik, doniisiimcti
liderlik ve etkilesimci liderlik seklindedir. Catisma yonetim tarzlar1 degiskenleri ise
biitiinlestirme, uyma, kaginma, hiikkmetme ve uzlasma seklindedir. Anket formu 150
Tiirk ve 150 Isvegli ydnetici olmak iizere toplam 300 kisiye uygulanmis olup, iic
asamadan olugmaktadir. Birinci kisim katilimcilarin bilgilerini almak i¢in hazirlanan
demografik form, ikinci kisimda Northouse (2016) tarafindan gelistirilen Otokratik —
Demokratik - Serbest Birakici liderlik tarzlar1 ve Bass & Avolio tarafindan
gelistirilen Dontisiimceti - Etkilesimei liderlik tarzlart ve {igiincii kisim ise Rahim
(1983) tarafindan gelistirilen ¢atisma yoOnetim tarzlarinin (ROCI-I1) belirlenmesi
tizerinedir. Calismadaki anket formu ile elde edilen veriler SPSS 21.0 ve AMOS
programinda analiz edilecektir. Oncelikle dlgekler icin dogrulayici faktdr analizi
yapilmistir. Daha sonra analiz kapsaminda demografik verilerin analizi igin
aciklayict istatistik ve hipotezlerin analizi i¢inde korelasyon analizi ve regresyon

analizi uygulanacaktir. Tiirk ve Isvecli yoneticilerin genel olarak liderlik tarzlarmna

XV



bakildiginda Tiirk yoneticiler demokratik ve dontisiimcii liderlik alt boyutlar
(bireysel ilgi, entelektiiel diirtii) liderlik tarzlarina sahipken, Isvecli yoneticiler
serbest birakic1 ve doniistimcii liderlik alt boyutuna ait (entelektiiel diirtii) liderlik
tarzinda oldugu goriilmektedir. Diger acilardan bakildiginda catisma ¢oziim
yonteminde de Isvecli yoneticiler cogunlukla hilkmetme ve uyma anlayisina
basvururken Tiirk yoneticilerde kaginma ve biitiinlestirme anlayisinin daha fazla

oldugu goriilmektedir.

Anahtar kelime: Liderlik, Catisma, Yonetici, Tiirkiye, Isveg
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THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLES ON CONFLICT SOLUTION
MANAGEMENT IN TURKISH - SWEDEN BUSINESS CULTURE

ABSTRACT

The leadership style of the managers has a direct effect on the way of doing business.
The concept of conflict management styles included in the study also aims to address
this issue. The relationship between managers' leadership style and conflict
management styles is the subject of the study. In this study, the leadership style of
the managers in the Turkish and Swedish business culture and the effect of this
concept on the conflict management style are examined. The research is carried out
to determine which leadership styles Turkish and Swedish managers have and which
leadership style uses a conflict resolution method. Leadership styles and conflict
management styles are discussed in the research. In the model, leadership styles
variables are authoritarian leadership, democratic leadership, liberating leadership,
transformational leadership and interactional leadership. Conflict management styles
are integration, compliance, avoidance, dominance and reconciliation. The
questionnaire was applied to 300 people, 150 Turkish and 150 Swedish managers.
The first part is the demographic form prepared to get the participants' information,
the second part is the Autocratic - Democratic - Releasing leadership styles
developed by Northouse (2016) and the Transformational - Interactiveist leadership
styles developed by Bass & Avolio and the third part is the conflict management
styles developed by Rahim (1983) (ROCI-II). The data obtained from the
questionnaire in the study will be analyzed in SPSS 21.0 and AMOS program. First
of all, confirmatory factor analysis was performed for the scales. Then, correlation
analysis and regression analysis will be applied in the analysis of explanatory
statistics and hypotheses for the analysis of demographic data. When the leadership
styles of Turkish and Swedish executives are examined in general, it is seen that

while Turkish executives have leadership styles of democratic and transformational
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leadership sub-dimensions (individual interest, intellectual impulse), Swedish
managers have the leadership style of release and transformational leadership sub-
dimension. In other respects, while the Swedish managers mostly resort to
dominance and compliance in the conflict resolution method, it is seen that

avoidance and integration are more common among Turkish managers.

Keywords: Leadership, Conflict, Manager, Turkey, Sweden
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1. GIRIS

Yoneticiler sirket icerisinde {list kademe bir gérev almakta ve ¢alisanlar1 da yapilacak
is dogrultusunda yonlendirmektedir. YOneticilerin yonetme disindan iistlenecekleri
onemli gorevlerden biri de ¢alisanlara liderlik yapabilmesidir. Her yoneticinin lider

olamayacag goriisii ile birlikte her lider iyi bir yonetici olarak nitelendirilmektedir.

Liderler sahip olduklar1 vizyon ile sirket igerisinde ¢aligsanlara yol gosterici olmakta
ve onlarin gelisimlerine belirli noktalarda katkilar saglamaktadir. Calisanlar lider
olarak gordiikleri yoneticiler ile birlikte yol alirken biiylik keyif alirlar ¢iinkii liderler
onlar i¢in daha farkli konumlanmaktadir. Tabi ki burada liderin sahip oldugu liderlik
tarzi1 da Onemlidir. Belirli durumlarda liderler sahip olduklar1 liderlik tarzini
uygularken bazi durumlarda da lider o anki duruma gore farkli tarzlar da
uygulayabilmektedir. Gliniimiizdeki liderlik anlayis1 da ¢ogu zaman durumsallik

anlayisini icerebilmektedir.

Liderlik anlayis1 beraberinde farklt catisma ¢6ziim yontemlerini de ortaya
cikarmaktadir. Catisma sirket igerisinde olumlu ya da olumsuz durumlar ortaya
cikarabilmekte, lider bu durumda catisma ¢o6ziimii i¢in dogru olabilecek tarzi
uygulamaya koyacaktir. Catisma konusundaki goriislere bakildiginda liderlerin sahip
olduklar1 tarz ile benzer sekilde catisma yoOnetim tarzina bagvurdugu oOn

gorilmektedir.



Calismanin igerisinde ikinci boliimiinde liderlik konusunda yapilan tanimlar ve
liderlik tarzlar1 ele alinmaktadir. Yine ikinci boliimde giliniimiizde uygulamada olan
farkli liderlik tanimlar1 da yer almaktadir. Ugiincii béliimde ise ¢atisma konusunda
yapilan tanimlamalar ve catigma tiirleri ele alinmaktadir. Catisma yOnetim tarzi
konusunda yapilan farkli caligmalar ve tanimlar da bu bdliim icerisindedir. Dordiincii
boliimde ise liderlik tarzlari ile catisma ¢6ziim yonetimi tarzlari konusunda yapilan
calismalar yer almaktadir. Son béliimde ise Tiirk ve Isvegli yoneticilerin liderlik
tarzlar1 ve catisma ¢oziim yontemleri arasindaki iligkinin ele alindigi kisim yer

almaktadir.



2. "LiDERLiK ILE ILGILi TEMEL KAVRAMLAR VE
YONETICILIK iLE OLAN ILISKIiSI

2.1. Liderlik Kavram ve Tanim

Liderlik insanlik tarihi boyunca siirekli olarak insanlar tarafindan inceleme konusu
olmustur. Insanlari yénlendiren kisilerin kimler olacag:, hangi ozelliklere sahip
olacagi vb. sorular siirekli olarak sorulmus ve cevaplari aranmistir. Dolayisiyla

liderlik kavrami kendine her zaman ¢alisma alan1 bulmustur.

Yirminci ylizyilin ilk yarist i¢in bireyleri liderlik pozisyonlarina segerken ve tesvik
ederken kullanilabilecek sonlu bir 6zellik kiimesini tanimlamanin ve izole etmenin
miimkiin olacag diisliniilmistiir. Burada yer alan varsayim, bu insanlar lider olmak
icin dogdular ve tek bagma kisiliklerinden dolayr miikemmel goriineceklerdir

(Bolden, 2004: 9).

Liderlik, insan toplumlarinin yaygin bir 6zelligidir. Antropolojik kanitlar, insanlarin
her zaman lider-takipgi iliskilerinin hizla ve dogal olarak ortaya ¢ikan gruplar halinde
yasadigint gostermektedir. Bu liderlik, grup hedeflerinin hizmetinde kolektif eylemin
nasil koordine edilecegi sorusuna uyarlanabilir bir ¢oziim olarak goriilmektedir

(Thomas, Martin, & Riggio, 2013: 3).

Liderlik, bir grubu bir vizyona veya bir dizi hedefe dogru etkileme becerisidir. Bu
etkinin kaynagi, bir organizasyonun yonetim kadrosu tarafindan saglanan sekilde
resmi olabilir. Ancak tiim liderler yonetici degil, ne de bu konuda yoneticilerin
lideridir. Bir organizasyon yoneticilerine belirli resmi haklar sagladig i¢in, etkili bir

sekilde liderlik edeceklerine dair bir giivence yoktur (Robbins & Judge, 2013: 402).

Northhouse’a gore (2016) liderlik, ortak bir amaci gergeklestirmeye yonelen
bireylerin olusturdugu bir grubu bir bireyin etkiledigi siiregtir. Liderligi bir siire¢
olarak tanimlamak, liderin i¢inde bulunan bir 6zellik veya nitelik degil, daha ¢ok
lider ve takipgiler arasinda gerceklesen bir islem olay1 anlamina gelir. Liderlik niifuz
igerir. Niifuz, liderin takipgileri nasil etkiledigi ile ilgilidir. Liderlik gruplar halinde
gerceklesir. Gruplar liderligin gergeklestigi baglamlardir. Liderlik ortak hedeflere



dikkat igerir. Liderler enerjilerini bir araya gelmeye ¢alisan bireylere yonlendirirler

(Northouse P. G., 2016: 6).

Giliney’e gore (2012) liderlik, grubun yasantilarin1 diizenleme ve bu yasantilari

yoluyla grubun mevcut giiclinden yararlanma siirecidir.

Liderlik tiim organizasyonlarin 6énemli bir kaynagidir ve bireyler tarafindan yonetim

kurulunun yetenekleri ve becerileri 6lgiisiinde sergilenir (Lester, 1975: 4).

Liderlik, bir grupta, organizasyonda veya kurumda meydana gelen ve ortak amaglara
istekli olarak iiye olan ve bunlar1 gergeklestirmek icin birlikte ¢alisan bir liderin ve
takipgilerin yer aldigi, baskalarna gore gozlemlenebilir bir faaliyettir (Clark &
Clark, 1999: 25).

Liderlik degisimle bas etmek, bir vizyon olusturmak, etkin bir sekilde iletisim
kurmak ve baskalarin1 kendisine karsi siirekli olarak g¢alismaya tesvik etmektir.

(Scott, 2011: 105).

Armstrong (2006) liderlik kavramini, bireyleri istenen sonucu elde etmek ig¢in
ellerinden gelenin en iyisini yapmaya ve bireyler ve ekip biitinliigi ile etkili iligkiler

stirdiirmeye ilham verme kapasitesi olarak tanimlamaktadir (Armstrong, 2006: 162)

Liderlik, yeryiliziinde en ¢ok gozlemlenen ve en az anlasilan olaylardan biridir.
Maresal Montgomery, bir liderin "bulasici iyimserlige ve zorluklarla yiizlesmek igin
kararliliga sahip olmasi" gerektigini ifade etmistir. Ayni zamanda “kendisi de
sonugtan fazla emin olmadig1 zamanlarda da kendine giivenini yaymak zorundadir "
seklinde devam etmistir. Fransiz bir yazar olan Henri Fayol’a gore liderin gorevi "bir
plan diisliniiyor ve basarisin1 garantiliyor" seklindedir. Ayrica, "akilli bir insanin

yasayabilecegi en biiyllk memnuniyetlerden biridir" diyerek ekleme yapmistir
(Hindle, 2008: 134).

Liderlik konusunda son 50 yil igerisinde yapilan tanimlardan bazilart Yukl (2018)
tarafindan derlenmistir. Bu tanimlar (Yukl, 2018: 3);

e Liderlik, “bir bireyin... bir gruptaki faaliyetleri ortak bir hedefe
yonlendirmesi davranisidir” (Coons & Stogdill, 1957: 7).

e Liderlik “orgiitiin rutin direktiflerine mekanik itaatin iistiindeki ve 6tesindeki

itaatin diizeyidir” (Katz & Kahn, 1978 528).



e Liderlik “organize bir grubun faaliyetlerini hedefleri gerceklestirme yoniinde

etkileme siirecidir” (Rauch & Behling, 1984: 46)

e Liderlik “bir vizyon ortaya koymak, degerlere hayat vermek ve bir seylerin

basarilabilecegi ortami yaratmak ile iliskilidir (Richards & Engle, 1986: 206).

e Liderlik “ortak ¢abaya bir amag¢ kazandirma ve amaci gergeklestirme yolunda

istekli gaba uyarma siirecidir (Jacobs & Jacques, 1990: 281).

e Liderlik “daha adaptif evrimsel degisiklikler baglatmak icin, var olan kiiltiiriin

disina ¢ikma yetenegidir (Schein, 1992: 2).

e Liderlik “insanlarin birlikte yaptiklar1 seylere anlam kazandirarak onlarin
bunu anlamasimi ve buna baglanmasimi saglama siirecidir” (Drath & Palus,

1994: 4).

Liderlik tanimlarina bakildiginda topluluklar1 belirli bir ama¢ dogrultusunda bir
araya getirmekte ve onlari harekete gecirdigi goriilmektedir. Lider insanlar
etkilemektedir. Bu 6zelligi ile insanlar liderleri bir hareket mekanizmasi olarak goriir
ve liderleri takip eder. Liderin vizyoner 6zelligi farkli bir gii¢ olarak konumlanir ve

hem toplumda hem de is diinyasina kendine farkl bir yer edinir.

2.2. Liderligin Gelisim Siireci

Hem lider hem de liderlik agisindan bakildiginda tanimlamalar insanin sahip oldugu
ozellikler iizerinden yapilmaktadir. Aristo, Sokrates ve Eflatun gibi diisiiniirlerin
yonetici ile ilgili ifadelerine bakildiginda yoneticilerin sahip oldugu o6zelliklerin
tizerinde durduklar goriilmektedir. Bu distiniirler yoneticileri siniflandirirken bazi
Ozellikleri dikkate almiglardir. Bunlar fiziksel, sosyal ve kisisel o6zelliklerdir.
Sonrasinda ise, insanlarin sahip oldugu inanglar ve sinif ayrimi gibi durumlar ile
birlikte ilahi bir gii¢ ve soylu kan gibi kavramlar da liderin sahip olmas1 gereken
ozellikler olarak goriilmiistiir. Liderlerin dogustan sahip oldugu 6zellikler ile lider
olabilecegi diisiincesi 20. yiizyilin sonuna kadar devam etmistir (Barutgugil, 2014:

26).



Liderligin dogasi eskiden beri tartigilmistir. Niccolo Machiavelli, belki de konuyla
ilgili en uinli kitap olan The Prince'i (Hiikiimdar) 1520'lerde Floransa'da yazmustir.
Niccolo Machiavelli, bir prensin hayatta kalabilmek i¢in ne yapmasi1 gerektigini ve
cevresinin kaginilmaz olarak kotii niyetli insanlar tarafindan kusatildigini anlatmastir.
Machiavelli'nin fikirleri, Alistair McAlpine tarafindan 1980'lerde ticari baglamda
yeniden belirlenmistir. Machiavelli'nin "Bazi hiikiimdarlar, devletlerini giivenli bir
sekilde tutmak i¢cin kendi alanlarimi silahsizlandirdi, bazilar1 kendi bolgelerini
boliinmiis durumda tutuyor ve bazilar1 kendilerine karsi diismanligi tesvik ettiler"
yorumu McAlpine tarafindan ii¢ farkli yonetim yapisina gore gelistirilmistir. Bunlar

(Hindle, 2008: 136);

e Birincisi, karar verme yetkisi hat yonetiminden ¢ikarilir ve merkez ofisteki

kiiciik bir klik’in (grubun) elinde tutulur.

e ikinci olarak, bir sube digerine karsi “yaratici gerilim” adiyla birbirine

duistirtliir.

e Son olarak, kidemli yoneticilerin siirekli korku i¢inde tutuldugu tarz vardir.
Lider her zaman "onlar1 tehditlerle siiriikleyerek kelimelerle kaziyor, ertesi

giin hala istihdam edilip edilmediklerini merak ettiriyor"

Liderlik calisma alan1 buldugu giinden bu yana ¢esitli tanimlamalara sahip olmustur.
Ozellikle son yiizyllda konuyla ilgili donem dénem gesitli tanimlar yapildig
goriilmektedir. 1900 — 1929 yillar1 arasinda yapilan tanimlamalara bakildiginda 20.
yiizyilin ilk otuz yillarinda ortaya ¢ikan liderligin tanimlari, egemenligin ortak bir
temastyla iktidar1 kontrol ve merkezilestirmeyi vurgulamaktadir. Ornegin, 1927'de
liderlik konulu bir konferansta liderlik su sekilde tanimlanmustir; " Liderin iradesini,
itaat, saygi, sadakat ve igbirligine yol acan ve yoOnlendiren Kkisiler tiizerinde
etkilemektir." (Moore, 1927: 124). 1930’lu yillarda yapilan tanimlamalara
bakildiginda egemenlikten ziyade niifuz olarak ortaya c¢ikan liderlik goriisiiyle
birlikte liderlik tanimlamada nitelikler odak noktasi haline gelmistir. Liderlik, ayni
zamanda, bir bireyin belirli kisilik 6zelliklerinin bir grupla olan etkilesimi olarak
tanimlanmis; birgogunun tutum ve faaliyetleri bir taraftan degistirilebilirken birgok
kisi de bir lideri etkileyebilir (Northouse P. G., 2016: 3).



1940’1 yillarda grup yaklagimi ile birlikte grup etkinliklerini yonlendirirken bir
bireyin davranigi olarak tanimlanan liderlikle beraber 6n plana ¢ikmistir (Hemphill,
1949). Aym1 zamanda, ikna yoluyla liderlik birazda zorlama ile "yonlendirici” veya
liderlikten ayirt edilmistir (Copeland, 1942).

1950’li yillarda ileri on yil boyunca liderlik tanimlarina egemen olan ii¢ tema su
sekildedir (Northouse P. G., 2016: 3);

e Grup teorisinin devami,
e Paylasilan hedefleri gelistiren bir iligki olarak liderlik ve
o Etkinlik.

Her ne kadar diinya meseleleri igin firtinali bir zaman olsa da, 1960'lar liderlik
aragtirmalart agisindan uyumlu bir donemi ifade etmektedir. Liderligi "paylasilan
hedefler" le etkileyen davranig olarak tanimlayan liderlik, Seeman tarafindan
onderligi "diger kisileri ortak bir yonde etkileyen kisiler tarafindan gergeklestirilen

eylemler” olarak nitelendirerek vurgulamistir (Seeman, 1960: 53).

1970’11 yillarda grup odagi liderlik kavramini grup veya Orgiitsel hedefleri
gergeklestirmek igin gruplar veya orgiitlerin baslatilmasi ve siirdiiriilmesi olarak

goriindiigii bir durumda orgiitsel davranig yaklagimini ortaya g¢ikarmistir (Rost,
1991).

1980’11 yillarda hem akademik hem de kamusal bilincin zirvesine ulasan liderlik
kavrami hakkinda bilimsel ve popiiler eserlerde biiyiik bir artig gézlendi. Bundan
dolayi, liderligin tanimlari, birtakim ciddi temalar ile iiretken bir yemek haline

doniismistiir (Northouse P. G., 2016: 4):

e Liderin istedigi gibi yap; Liderlik tanimlar1 agirhikli olarak, liderligin

takipgileri, liderin ne istedigini yapmaya yonlendirdigi mesajin1 vermektedir.

e Etki; 1980’li yillarda liderligin taniminda belki de en fazla kullanilan kelime
olan “etki” her acgidan incelenen bir kavram olmustur. Bununla birlikte,
liderlik ile yonetimi ayirmak amaciyla, arastirmacilar liderligin kayitsiz bir

etki yarattigini 1srarla vurgulamislardir.

e Ozellikler; Miikemmel liderlik anlayisi liderlik 6zelliklerini tekrar giindeme
getirdi. Bundan dolayr da ¢ogu kisinin goziinde liderlik kavrami tekrar

ozellikler anlayigina geri dondii.



e  Doniisiim; Burns (1978) liderlik siirecini doniisiim siireci olarak tanimlamis
ve liderligin “Bir veya daha fazla kisi bagkalar ile liderlerin ve takipgilerin
birbirlerini motivasyon ve ahlakin yiiksek seviyelerine yiikseltecek sekilde i¢

ice gectiginde” ortaya ¢ikacagini ifade etmistir (Burns, 1978).

Liderligin ve yonetimin ayr1 slire¢ler olup olmadigi konusundaki tartisma 21.
yiizyilda hala devam etmektedir ancak ortaya ¢ikan arastirmalar liderligin
tanimlanmasi i¢in yeni yollar gelistirmek yerine, bir grup bireyi bir ortak hedefe
ulagmaya yonlendiren liderlik siirecini vurgulamaktadir (Northouse P. G., 2016: 4).

Bunlarin arasinda 6ne ¢ikan liderlik yaklagimlar su sekildedir:

e Otantik Liderlik, liderlerin 6zgiinliigiiniin ve liderliklerinin vurgulandig

liderlik turudiir.

e Manevi Liderlik, takipgileri motive etmek igin degerler, gorev aski ve

tiyeligi faydali hale getirmektedir.

e Hizmetkar Liderlik, takip eden kisilere odaklanmak igin "yardimseverlik
ilkeleri” ni kullanan hizmetginin roliinii tistlenmekte, daha 6zerk, bilgili ve

hizmetkar olmaktadir.

e Uyumsal Liderlik, takipgileri soruna, zorluklara ve degisikliklere karsi

koymak ve ¢ozmek i¢in uyarlamaya yonlendiren liderlik tiiriidiir.

Liderligin tarihsel gelisim siirecine bakildiginda 6ncelikli olarak sahip oldugu kisisel
ozellikler ile 6n plana ¢ikmaktadir. Sahip olunan kisisel 6zellikler toplum igerisinde
farklilik olarak goriiliir ve bu farklililk da lideri diger kisilerden ayirmaktadir.
Ilerleyen yillarda ise kisilerin davranislarinda olan farkliliklar ayirici bir faktdr olarak
ortaya ¢ikar. Davranis kaliplarindaki farklilik lideri toplumda takip edilen kisi olarak
gosterir. Giiniimiize geldigimizde ise liderlik ile ilgili farkli tanimlar yapilmaktadir.

Giincel liderlik tanimlar1 eskiye gore daha ayirict olmaktadir.



2.3. Yoneticiler Acisindan Liderligin Onemi

Calisanlar lider tarafindan yonetilmektedir, bundan dolay1 lider tiim dikkatini sadece
calisanlarin ihtiyaglarina degil orgiitiin ihtiyaglarina odaklamalidir (Limbare, 2012:
174).

Liderlik diirtiisii, kurumun enerjik bir insan kaynagi gelistirme islevi olup olmadigina
bakilmaksizin, is ortaklarinin gelistirilmelerini saglamanin yollarin1 bulmay1 gosterir.

Bu kapsamda dikkate alinacak kritik bilesenler sunlardir (Topping, 2002: 79-80):

e s ortaklarinin 6grenmeye ve bilyiimeye tesvik edildigi bir ortam yaratmak,
e Is ortaklarinin gelistirmesi gereken en 6nemli yetkinlikleri belirlemek,
e s ortaklarinin bu yetkinlikleri gelistirme mekanizmalarinin saglanmast,

e Essiz yetenek ve yetersiz olunan noktalara dayanan is ortaklari i¢in bireysel

gelisim planlar1 olugturmak,
e QGelismeyi giinliik faaliyetlere miimkiin oldugunca entegre etme.

Yoneticiler icracidir; icraat yaparlar. Bilgi, eyleme doniligmedigi siirece yoneticilerin
bir isine yaramaz fakat eyleme gecilmeden Once yoneticinin rotasini planlamasi
gerekir. Arzu edilen sonuglar, olas1 kisitlar, gelecekteki revizyonlar, kontrol noktalar
ve zamanini nasil kullandigima bagli olarak ortaya cikabilecek olgular {izerinde
diisiinmesi gerekir. Oncelikle yonetici arzu edilen sonuglar1 “Kurulus éniimiizdeki
bir bucuk iki yil i¢inde benden hangi katkilar1 beklemelidir? Hangi sonuglara
kendimi baglamaliyim? Hangi teslim tarihleriyle? sorularimi sorarak tanimlar. Sonra
eylemin kisitlar1 {izerine diisiinmelidir: “Bu eylem hatti ahlaki mi? Kurulus iginde
kabul gériir mii? Yasal m1? Kurulusun misyonu, degerleri ve politikalariyla uyumlu
mu? Olumlu yanitlar eylemin etkin olacagmin giivencesi degildir. Ama bu kisitlarin
ihlal edilmesi eylemi hem yanlig hem de etkisiz kilacaktir (Harvard Business School,
2011).

Orgiitlerde yoneticiler yer almakta fakat bazi drgiitler sahip olduklari liderler ile daha
farkl1 ¢aligmalar yiiritmekte ve genel is diinyasinda daha basarili olmaktadir.
Yoneticiler liderlik ozellikleri gosterdigi durumlarda sirket igerisinde farkli bir
vizyon olusturmaktadir. Bu da sirket calisanlarinin yoneticilerinden ilham almasini

saglamaktadir.



2.4. Liderlik Tarzlar

Liderlik edecek bir¢ok yol ve her liderin sahip oldugu bir liderlik tarzi vardir. Yaygin
olan liderlik tarzlarina bakildiginda otokratik, demokratik ve serbest birakici liderlik
tarzlarinin oldugu goriilmektedir. Gegen birka¢ on yillik siire igerisinde yonetim
uzmanlari, liderligi nasil tanimladiklar1 ve liderlerin tutumlarinin ne oldugu
konusunda bir devrim geg¢irmistir. Cok klasik otokratik bir yaklasimdan ¢ok, yaratici
katilimer bir yaklagima gectiler. Bu hattin bir yerinde, eski her seyin kotlii olmadigi
ve yeni her seyinde en iyisi olmadig1 belirlenmistir. Aksine, farkli durumlar i¢in
farkli stillere ihtiyag duyulmustur ve her lider, belirli bir yaklasimi ne zaman

sergileyecegini bilmek durumundadir (Khan, ve digerleri, 2015: 87).

Gliniimiizde liderlik tarzlaria bakildiginda klasik olarak ifade edilen liderlik tarzlar
disinda farkli isimlerde tarzlarinda oldugu goriilmektedir. Burada ifade edilecek olan
liderlik tarzlari; otokratik liderlik, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik,
etkilesimci liderlik, dontisimcii liderlik, hizmetkar liderlik, otantik liderlik ve

uyumsal liderliktir.

2.4.1. Otokratik liderlik tarz

Otokratik liderlik, liderlerin personel iizerinde tam yetkiye sahip oldugu bir doniistim
liderligi bi¢imidir. Personelin ve ekip iiyelerinin, ekip veya kurulusun yararina
olsalar bile, Oneriler sunma konusunda ¢ok az firsatlar1 vardir. Otokratik liderligin
faydasi, inanilmaz derecede etkili olmasidir. Kararlar hizla verilir ve bu kararlar
uygulamak icin gereken c¢alismalar derhal baglayabilir. Dezavantajlar acisindan, ¢ogu
personel bu sekilde idare edilmekten haz etmemektedir. Otokratik liderlik ¢ogu
zaman, kararlarin hizli ve muhalefetsiz yapilmasi gereken kriz durumlarinda en iyi

sekilde kullanilir (Amanchukwu, Stanley, & Ololube, 2015: 10).

Otoriter liderler, sorumlu olduklarinin, grup fiyeleri iizerinde niifuz ve kontrol
sagladiklarinin 6nemini Ozellikle belirtirler. Grup iiyeleri i¢in gorev ve usulleri
belirler, ancak grup tartismalarina katilmaktan da uzak kalabilirler. Otoriter liderler
grup lyeleri arasindaki iletisimi tesvik etmez; Bunun yerine, iletisimin kendilerine

yonlendirilmesini tercih ederler. Emirleri degerlendirirken, otoriter liderler dvgii ve

10



elestirileri 6zgiirce sunar, ancak objektif elestirilere dayali degil, kendi kisisel

duruslarina dayanarak verilir (Northouse P. , 2015: 90).

Bu liderlik tarzi son 30 yilda biiylik elestiri konusu olmustur. Bazi1 arastirmalar,

birgok otokratik liderin bulundugu kuruluslarin diger orgiitlerden daha fazla ciroya

ve ise devamsizliga sahip oldugunu ifade etmektedir. Bu ¢alismalara gore otokratik
liderlerin 6zellikleri sunlardir (Khan, vd., 2015: 87):

Calisanlar etkilemek i¢in tehdit ve cezaya glivenmek

Calisanlara giivenmez

Calisan girdisine izin vermez

Bazen kullanmak i¢in en etkili stildir.

Hangi gorevleri yerine getirecegini veya hangi prosediirleri izleyecegini
bilmeyen yeni, egitimsiz ¢alisanlar.

Etkili denetim yalnizca detayl siparisler ve talimatlarla saglanabilir.
Calisanlar diger liderlik tarzlarina cevap vermez

Giinliik olarak yiiksek hacimli iiretim ihtiyaclar1 vardir.

Karar vermek i¢in siirli zaman vardir.

Y 6neticinin giicti, bir ¢alisan tarafindan sorgulanir.

Otokratik liderlik anlayisinin artilart ve eksileri vardir. Otokratik liderligin

avantajlarina bakildiginda sunlar ifade edilmektedir (Khan, vd., 2015: 88);

Iyi kontrol, genel bakis

Sinirsiz program

Yasalar

Uzun tartigmalar yoktur.

Grup tiyeleri ne yapmalar gerektigini biliyor.
Kurallar giivenlik saglar.

Disiplin
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Otokratik liderlik anlayisinin dezavantajlarina bakildiginda sunlar ifade edilmektedir
(Khan, vd., 2015: 88);

o [taatsizlik,

e Sec¢me Ozgilrliigliniin gelisimi olmamakta,

. Hgisizlik,

e Daha az inisiyatif

e Giiven yoktur,

e Daha az veya hig kendine giiven duygusu,

e Hiyerarsi yiiksektir,

e Grup cikarlar1 bastirilmistir,

e Gruplar rahat degildir,

e Grup tyeleri arasinda rekabet vardir,

o Elestiri kabiliyeti bastirilmistir,

e Grubun bagimsizlig: liderin otoritesi tarafindan zayiflatilmaktadir

e Yetenekler taninmamakta ve bu nedenle terfi verilmemektedir,

e Korku saldirganliga, dolayisiyla siddete doniismektedir.

2.4.2. Demokratik liderlik tarzi

Demokrat liderler, astlari isleri kendi baglarina yapabilecekleri konusunda yetenekli
oldugu goriisiine gore davranirlar. Demokratik liderler astlari kontrol etmek yerine,
kendilerini astlarin iizerine koymaksizin herkese adil davranmaya calisirlar. Oziinde,
kendilerini yonetici olarak degil kilavuz olarak goriirler. Baskalarina oneri verirler,
ancak asla onlar1 degistirme niyetinde degillerdir. Her bir astin kisisel hedeflerine
ulagsmasina yardimci olmak, demokratik bir lider i¢in 6nemlidir. Demokrat liderler
"yukaridan-asagiya" iletisim kullanmazlar. Bunun yerine, astlar1 ile ayni seviyede
konusurlar. Herkesin duyuldugundan emin olmak bir onceliktir. Astlar1 destekleyici
sekillerde dinlerler ve onlara kendi kendine yon verme konusunda yardimci olurlar.
Buna ek olarak, grup iiyeleri arasindaki iletisimi gelistirirler ve bazi durumlarda
grubun daha az agik olan iyelerini konusturmaya Ozen gosterirler. Demokratik
liderler bilgi, rehberlik ve Oneri sunarlar, ancak emir vermeden ve baski
uygulamadan bunu gergeklestirirler. Astlart degerlendirirken demokratik liderler

objektif bir 6vgii ve elestiri yapar (Northouse P. , 2015: 91).
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Demokratik liderler nihai kararlart alir ancak takim iiyelerini karar alma siirecine de
dahil ederler. Onlarin yaraticiliklarini tesvik ederler ve ekip tiyeleri sik sik projelerde
ve kararlarda caligirlar. Demokratik liderligin pek ¢ok faydasi vardir. Takim tiyeleri
yiiksek is doyumuna sahip olma egilimindedir ve daha katilimli olduklar1 igin
tiretkenlerdir. Bu liderlik tarzi ayrica ¢alisanlarin becerilerini gelistirmeye yardimet
olur. Ekip tiyeleri kendilerini daha biiyiik ve anlamli bir seyin bir pargasini olarak
hissetmektedir ve bu nedenle maddi bir 6diilden daha ¢ok motivasyon saglamaktadir.
Demokratik liderligin tehlikesi, hizin veya verimliligin gerekli oldugu durumlarda
zayiflayabilmesidir. Ornegin, bir kriz sirasinda, bir ekip, girdi toplamak igin cok
degerli olan zaman: harcayabilir. Bir bagka potansiyel tehlike ise yiiksek bilgi girisi
saglamak igin bilgi ya da uzmanlhiga sahip olmayan ekip tyeleridir (Amanchukwu,
Stanley, & Ololube, 2015: 10).

2.4.3. Serbest birakic liderlik

Robbins (2013) serbest birakici liderligi “sorumluluk almayan ve karar vermekten
kaginan” biri olarak tanimlamaktadir (Robbins & Judge, 2013: 383). Serbest birakici
lider asgari diizeyde niifuz eden nominal bir liderdir (Northouse P. , 2015: 92).

Bu liderlik tipinde liderler normal bir davranis olarak karar verme siirecinde miidahil
olmama egilimindedir. Liderler astlarina, isler ilgili olarak kendi kendilerine karar
almalarina miisaade etmektedirler. Calisanlar 6zgiirce ¢alismakta ve kararlarinda da
kendileri sorumludurlar. Liderler karar vermekten kaginir ve ¢alisgma birimlerinin
igerisinde yer almazlar. Bazi durumlarda liderler tiim doneleri ¢alisanlara verir fakat

geri bildirimde bulunmazlar (Chaudhry & Javed, 2012: 259).

Serbest birakici liderler astlarini tanir fakat rahat davranip ¢alisanlarin faaliyetlerini
etkilemek icin herhangi bir girisimde bulunmazlar. Bu liderlik kavraminin altinda
astlarin yapmak istediklerini istedikleri zaman yapma Ozgiirliigi vardir. Serbest
birakict liderler astlarin ilerleme siirecini degerlendirmez ve diizenleme i¢in herhangi

bir girisimde bulunmazlar (Northouse P. , 2015: 92).
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Serbest birakici liderligin etkilerine bakildiginda oncelikli olarak negatif yonlerinin
one ¢iktigr goriillmektedir. Bu etkiler (Northouse P. , 2015: 92);
e Serbest birakici liderlik altinda ¢ok az sey basarilabilir.
e Astlara tamamen serbestlik tanimak kaotik bir ortam olusturabilir.
e Astlar idare edilmeyi tercih eder; tamamen serbest birakildiginda bosta
oldugu hissine kapilabilir.
e Herhangi bir amag¢ ya da idare edilme olmadan calisanlar yaptiklar1 isin
anlamsiz oldugunu disiinebilirler ve sonu¢ olarak da verimlilik kaybi

yasanir.

2.4.4. Etkilesimci liderlik

Etkilesimci liderlik kavrami ilk olarak Max Weber tarafindan o6rgiit konusunda
yapilan sosyo-ekonomik degerlendirmelerde belirtilmistir. Max Weber’in yapmis
oldugu liderlik tanimi o6liimiinden yirmi yedi yil sonra ve kitabinin basimin
yayinlayan akademik ve mesleki izleyici tarafindan kabul edilmistir. Max Weber,
oncelikle etkilesimci liderlik stilini tarif etmis ve temel kavramlar1 1981'de Bernard
Bass tarafindan kabul edilmistir (Nikezic, Puric, & Puric, 2012: 285).

Etkilesimci liderlik, etkilesimlerin pargasi olan ve onceden tanimlanmis standartlar
ve performansi karsilamak i¢in ddiillendirilen takipgilerle klasik degisim ilkelerine
dayalidir. Etkilesimci liderlik statiikonun korunmasina odaklanmistir, bu nedenle
etkilesimci liderlik geleneksel liderlik yaklasimini sunar (Nikezic, Puric, & Puric,
2012: 287).

Rolii ve gorev gereksinimlerini aydinlatarak belirlenmis hedefler dogrultusunda
takipgilerini yonlendiren veya motive eden lider tarz1 etkilesimci liderlik tarzi olarak

ifade edilir (Robbins & Judge, 2013: 417).

Etkilesimci liderler, ileriye yonelik diisiinceler yerine siireglerle ilgilenirler. Bu lider
tipleri, kosullu o6diil (kosullu olumlu takviye olarak da bilinir) veya kosullu
cezalandirma (kosullu olumsuz takviye olarak da bilinir) lizerinde yogunlagmaktadir.
Kosullu odiiller (6vgli gibi), belirlenen hedefler zamaninda, vaktinden &nce
tamamlandiginda ya da astlar1 farkli zamanlarda hazir tutmak i¢in verilir. Sarta bagh
cezalar (askiya alma gibi), performans kalitesi veya miktar iiretim standartlarinin
altina diistiiglinde veya amaglara ve gorevlere hi¢ ulasilmadiginda verilir (Odumeru
& Ogbonna, 2013: 358).
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Etkilesimci liderler mevcut sistemler iginde calismaya ve Orgilitin amaglarini
gerceklestirmek igin pazarlik yapmaya razidir. Sorun ¢ozme asamasinda olayin
bizzat i¢inde distinmeye egilimlidirler. Etkilesimci liderlik 6ncelikle pasiftir. Bu
liderlik tipiyle en fazla iliskili olan davranislar, takipgileri 6diillendirme ve statiikoyu

koruma kriterlerini olusturmaktir (Odumeru & Ogbonna, 2013: 359).

2.4.5. Doniisiimcii liderlik

Doniisiimcii liderlik adinda da barindirdigi iizere insanlar1 degistiren ve doniistiiren
bir siiregtir. Duygular, degerler, etik, standartlar ve uzun vadeli hedeflerle ilgilidir.
Takipgilerin motivasyonlarint degerlendirmek, ihtiyaclarini karsilamak ve onlara tam
insanlar olarak davranmak da bu hedeflere dahil edilebilir. Donlistimct liderlik,
izleyicileri genellikle onlardan beklenenden daha fazlasimi basarmak igin harekete
geciren istisnai bir etki bigimini igerir. Bu genellikle karizmatik ve vizyoner liderligi

iceren bir siirectir (Northouse P. G., 2016: 161).

Kapsayici bir yaklasimi olan donistimcii liderlik, bireylere bire bir etkilenme
yoniindeki ¢ok 6zel girisimlerden, tiim organizasyonlari ve hatta tiim kiiltiirleri
etkilemek icin ¢ok genis girisimlere kadar genis bir liderlik yelpazesini tanimlamak
i¢cin kullanilabilir. Doéniistimcii lider, degisimin hizlandirilmasinda 6nemli bir rol
oynamasina ragmen, takipgileri ve liderleri doniigiim siirecinde ayrilmaz bir sekilde

birbirine baglamaktadir (Northouse P. G., 2016: 162).

Déniistimcii liderler sadece gilinlimiizde liderlik ettigi insanlara degil, kendisinden
sonra da gelecek kusaklara aktarilabilecek bir liderlik yapmay: diistinmektedirler. Bu
tip liderlerin olusturdugu vizyonlar ¢ok farkli ve iddiali olmakla birlikte, insanlarin
tim enerjilerini stratejilerin gelismesi aktarmasin1 beklemektedir. Dontigiimeii
liderlik kavraminin icerisinde bireyler birbirlerinin motivasyonunu ve moralini
yiiksek diizeyde tutmayi icerir. Yani hem lider takipcileri hem de takipcilerin
liderlerinin hedeflerini daha yukariya cikaracak sekilde bir etkilesimde bulunurlar
(Barutgugil, 2014: 91).
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Dontisiimcii liderler diger bir agidan bakildiginda karizmatik liderler olarak da
goriilmektedir fakat dontisiimcii liderlik karizmadan daha fazlasini gerektirmektedir.
Doniisiimcii liderlerin takipgileri etkilemesi silirecinde giiclii duygular ve olumlu
diisiinceler etkili olmaktadir. Liderler insanlara yol gosterir, egitir, gelisimlerine
destek verir ve bu siirecin sonunda insanlar kendilerinde bir doniisiim oldugunu

hissederler (Barutcugil, 2014: 91).

Doniisiimcti  liderlikle takipgiler lidere karsi giiven, takdir, sadakat ve saygi
hissederler ve beklenenden daha fazlasini yapmalarini saglayacak bir motivasyon
duyarlar. Lider, takipgileri; isten elde edilecek sonucun dneminin daha ¢ok farkinda
olmalarin1 saglayarak, onlar1 Orgiit ya da takim ugruna kendi kisisel ¢ikarlarini
asmaya tesvik ederek ve lst diizey ihtiyaglarini harekete gegirerek degistirir ve

giidiiler (Yukl, 2018: 322).

Doniistimcii liderlik modeli Bass (1985) tarafindan olusturulmus ve bu model Sekil

1’de gosterildigi tizere dort faktore ayrilmistir (Northouse P. , 2015: 167-169).

raktor| © Ideallestirilmis Etki

Fakir| ® ilham Verici Motivasyon

raktor| ® Entelektlel DUrtu

fakier| @ Bireysel ilgi

Sekil 1: Dontisiimcii Liderlik Faktorleri

o ideallestirilmis Etki: Takipgiler igin giicli modeller olusturan liderleri
tanimlar; takipgilerinin bu liderlerle 0zdeslesmelerini ve onlar1 taklit
etmelerini c¢ok isterler. Bu liderlerin genellikle ahlaki ve etik davranig
standartlar1 ¢ok yiiksektir ve dogru olan1 yapmak iizere addedilirler. Liderlere
genellikle biiyilk bir giiven duyan takipgiler tarafindan derin saygi
duyulmaktadir. Ayn1 zamanda izleyicilere vizyon ve misyon duygusu

verirler.
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e ilham Verici Motivasyon: Bu faktor, takipgilere yiiksek beklentiler bildiren,
orgiitte paylasilan vizyonun bir pargasi olarak motivasyon taahhiidii ile ilham
veren liderleri tanimlamaktadir. Uygulamada liderler, grup iiyelerinin kendi
menfaatlerine gore daha fazlasim1 elde etme ¢abalarini odaklamak igin
semboller ve duygusal itirazlar kullanirlar.

¢ Entelektiiel Diirtii: Bu tiir liderlik, yeni yaklasimlar1 denemek ve orgiitsel
meselelerle ugrasmak i¢in yenilik¢i yollar gelistirmek i¢in takipgileri
desteklemektedir. Takipgileri olaylar1 kendi basina diisiinmeye ve dikkatli bir
sekilde problem ¢ézmeye tesvik eder.

e Bireysel 1lgi: Bu faktor, takipgilerin bireysel ihtiyaglarini titizlikle
dinledikleri destekleyici bir iklim saglayan liderleri temsil etmektedir.
Liderler takipcilere yardim etmeye calisirken antrendr ve danisman olarak
davranmaktadir. Bu liderler, takipgilerinin kisisel zorluklarla biiylimelerine

yardimci olmak i¢in heyet kullanabilir.

Dontistimcii liderlik yaklasimi arti yonlere sahip oldugu kadar eksi yonlere de
sahiptir. Bu yaklagimin giiclii ve zayif yonleri tablo 1°de gosterilmektedir (Northouse
P.,2015: 176-179).

Cizelge 1: Doniistimcii Liderlik Anlayisinin Giiglii ve Zayif Yonleri

Giiclii Yonler Zayif Yonler

Cok farkli arastirmalar neticesinde Genis bir perspektife sahip oldugundan

ortaya ¢ikmistir. kavramsal aciklik konusunda eksikligi

Lider gelecek adina bir vizyon saglar. vardir.

Takipgiler daha fazla 6ne ¢ikmaktadir. Dontistimeii  liderligin - 6l¢limiinlin  net

Diger liderlik modellerine gore daha olmamasi

genis bir goriise sahiptir. Davranistan ziyade ozelliklere

Takipgilerin ihtiyaclar1 ve degerleri yogunlagmaktadir.

konusuna daha fazla 6nem verilir. Bireyleri ve oOrgiitleri tam olarak

Liderligin etkili bir bi¢imidir. doniistiirebildigi konusunun tam olarak
netlesmemesi

Elitist ve anti-demokratik goriilmesi
Suistimale agik bir goriis olmasi
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2.4.6. Hizmetkar liderlik
Hizmetkar liderlik, liderin kendi menfaatinin Gtesine gecen ve takipgilerin
bliylimesine ve gelismesine yardimci olan firsatlara odaklanan bir liderlik tarzidir

(Robbins & Judge, 2013: 421).

Hizmetkar liderlik, insana deger verilmesini ve insanin gelismesini, toplulugun
insasini, 0zgiinliigiin uygulanmasini, liderlerin {stiinliiglinii saglamay1 ve her bir

insanin ortak menfaati i¢in gii¢ ve statli paylasimini ve orgiitlenmeyi tesvik eder

(Laub, 2004: 9).

Hizmetkar lider ilk olarak hizmetkardir. Hizmet etmek oncelikle, hizmet etmek
isteyen dogal bir hisle baglar. Sonrasinda bu bilingli se¢im, kisiyi liderlik yapmak
icin heveslendirir. Bu kisi, oncelikle alisilmadik bir gii¢ yolculuguna ihtiya¢ duymasi
ya da maddi varlik edinme ihtiyaci duyan liderlerden keskin bir sekilde farklidir.
Boyle bir durumda liderlik kurulduktan sonra hizmet etmek i¢in daha sonra bir se¢im
olacaktir. Ilk lider ve hizmetkar iki ug tiiriidiir. Aralarinda insan dogasinin sonsuz
cesitliliginin bir pargasi olan niianslar ve karigimlar var. Aradaki fark, hizmetlinin ilk
once baskalarinin en yiiksek oOncelikli ihtiyaclarina hizmet etmesini saglamasiyla
kendini gosterir. Bu noktada test edilecek en iyi durum ve uygulanmasi zor olan sey:
Hizmet verilenler kisi olarak biiyliyor mu? Hizmet verilirken daha saglikli, daha
akilli, daha oOzgiir, daha 6zerk olurlar, kendilerini hizmetkar haline getirirler ve
toplumdaki en ufak imtiyazli niifuz iizerindeki etki nedir; Onlar yararlanacak mu,

yoksa en azindan mahrum kalmayacak mi1? (Greenleaf, 2005: 6)

Hizmetkar bir lider takipgilerin ihtiyaglar ile ilgilenmeli; onlarin daha saglikli, daha
bilge ve sorumluluklarin1 kabul etmeye daha istekli olmalarma yardim etmelidir.
Hizmet; takipgileri gelistirmeyi, savunmayi ve gii¢lendirmeyi kapsar. Lider, yalnizca
ve yalnizca onlar1 anlayarak takipcilerin ihtiyaglarina en iyi nasil hizmet edecegini
belirleyebilir. Hizmetkar liderler takipgileri dinlemeli, onlarin ihtiyaclarini ve
hedeflerini 6grenmeli, ac1 ve diis kirikliklarini paylasmalidir. Hizmetkar lider, giicii
takipgilerin ilizerinde tahakkiim kurmak i¢in kullanmak yerine takipgileri

giiclendirmelidir. Giiven tamamiyla diiriist ve acgik olarak, degerlerle tutarh

davranmaya devam ederek ve takipgilere giiven duyuldugunu gostererek olusur

(Yukl, 2018: 349).
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Liderin hizmetkar bir profile sahip olmasi genel diisiince yapisina gore zayiflik,
kolelik ve otoritenin asagilanmasi olarak algilanabilmektedir. Buradaki durum ise
lider hizmet ederek aslinda takipgilerine onciiliik ettiginin bilincindedir. Hizmetkar
lideri digerlerinden ayiran temel faktorlere bakildiginda bunlar, onu diger lider
tirlerinden ayiran ve sayginligini artiran faktorlerdir. Hizmetkar lider sahip oldugu
bu davranig ve tutumlarin siirekli olarak yayginlastirilmasini ideal toplum beklentisi

cercevesinde arzu etmektedir (Dogan, 2017: 150).

Larry Spears hizmetkar liderlik konusunda c¢alismalarda bulunmus ve hizmetkar
liderligin on temel &zelligini belirlemistir (Spears, 2005: 3-4). Bu ozellikler sekil

2’de gosterilmektedir.

Hizmetkar Dinleme
Liderlik Empati

lyilestirme

Farkindalik

ikna Etme

Kavramsallastirma

Ongoriilii Olma

Yoneticilik

insanlarin Gelisimini Ustlenme

Topluluk Olusturma

Sekil 2: Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

1. Dinleme: Liderler geleneksel agidan bakildiginda iletisim ve karar verme
becerileri konusunda degerli goriilmektedirler. Bunlar ayn1 zamanda
hizmetkar lider i¢in de 6nemli beceriler iken, derin bir baglilik olusturulmasi
igin dikkatle dinlemek de gerekmektedir. Hizmetkar lider, grubun arzularini
belirlemeye calisir ve bunlarin netlesmesinde onlara yardimci olur. Dinleme,
diizenli etki siireleriyle birlesince, hizmetkar liderin biiyiimesi i¢in gerekli bir

konu oldugu ortadadir.
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Empati: Hizmetkar lider, baskalar1 anlamak ve onlarla empati kurmak igin
caba gostermektedir. Insanlar, dzel olduklar1 ve essiz ruhlara sahip olduklar:
icin kabul gormelidir. Bir kisi, ¢alisanlarinin iyi niyetli olduklarmi varsayar
ve davraniglarint veya performanslarini kabul etmeyi reddetmis olsa bile
onlart birer insan olarak reddetmesi miimkiin degildir. En basarili hizmetkar

liderler, yetenekli birer empatik dinleyiciler haline gelmis olan kisilerdir.

Iyilestirme: Iyilesmeyi 6grenmek, doniisiim ve entegrasyon igin biiyiik bir
giictiir. Hizmetkar liderligin en biiylik giiclerinden biri kisinin kendisini ve
baskalarini iyilestirme potansiyeline sahip olmasidir. Kisilerin bir kismi ruhen
kirgin hissetmekte ve duygusal agidan da ac1 ¢ekmektedir. Bu durum insan
olmanin bir geregi olmasmna ragmen, hizmetkar liderler, kendileriyle
goriistiigi  kisileri "bir biitin olmaya" yardim etme firsatlarina sahip

olduklarimi kabul eder.

Farkindahk: Genel farkindalik ve 6zellikle benlik bilinci, hizmetkar liderin
giiclenmesine katki saglar. Farkindalik, etik ve degerleri iceren konulari

anlama konusunda da yardimci olur.

ikna Etme: Hizmetkar liderler, orgiit icinde kararlar alirken, kisinin
pozisyonel otoritesini kullanmak yerine, ikna yontemine bagvurur. Hizmetkar
lider, zorla boyun egdirmek yerine ikna etmeye calisir. Bu ayrintiya
bakildiginda, geleneksel otoriter model ile hizmetkar liderlik arasindaki en

acgik farkliliklardan birini sunmaktadir.

Kavramsallastirma: Hizmetkar liderler, "miithis hayaller kurmak" ig¢in
yeteneklerini gelistirmeye calisirlar. Bir probleme (veya bir organizasyona)
kavramsallastirma perspektifinden bakabilme kabiliyeti, gilinliik hayati
icerisinde daha fazlasinin disiiniilmesi gerektigi anlamma gelir. Birgok
yonetici i¢in bu, disiplin ve uygulama gerektiren bir 6zelliktir. Geleneksel
yonetici, kisa vadeli operasyonel hedeflere ulagsma iizerine odaklanmustir.
Ayn1 zamanda hizmetkar lider olmak isteyen yonetici, diisiincesini daha genis

tabanl kavramsal diisiinceyi kapsayacak sekilde genisletmelidir.

Ongoriilii Olma: Kavramsallastirmayla yakindan iliskili olarak, bir durumun
muhtemel sonucunu 6ngérme yetenegini tanimlamak kolay iken tarif etmek

zor olarak goriilmektedir. Ongodrii, hizmetkar liderin gecmiste yasadig
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tecriibeleri, giinlimiizdeki gercekleri ve gelecege yonelik bir kararin
muhtemel sonucunu anlamasina olanak taniyan bir 6zelliktir. Ayn1 zamanda

sezgisel zihin i¢inde derin bir bigimde kendine yer edinmektedir.

8. Yoneticilik: Yoneticilik gibi, hizmetkar liderlik de baskalarinin ihtiyaglarina
hizmet etme taahhiidiinii tistlenmektedir. Ayrica kontrol kavramindan ziyade

aciklik ve ikna kullanimini da vurgular.

9. Insanlarmn Gelisimini Ustlenme: Hizmetkar liderler, insanlarin maddi katki
saglayan is¢ilerden Ote gercek bir degere sahip olduguna inanmaktadir. Bu
nedenle, hizmetkar lider kendi kurumundaki her bireyin biiylimesine derinden
baglidir. Hizmetkar lider, ¢alisanlariin kisisel, mesleki ve ruhsal gelisimini
giiclendirmek i¢in giliciindeki her seyi yapmanin muazzam sorumlulugunu

kabul eder.

10. Topluluk Olusturma: Hizmetkar lider, insan hayatinin ana sekillendiricisi
olan yerel topluluklardan biliylk kurumlara ge¢menin bir sonucu olarak
insanlik tarihinde c¢ok fazla seyin kaybedildigini hissetmektedir. Bu
farkindalik, hizmetkar liderin belirli bir kurumda ¢alisanlar arasinda topluluk
olusturmak icin bazi araclarini belirlemek istemektedir. Hizmetkar liderlik,
gercek topluluklarin isletmelerde ve diger kurumlarda calisanlarin arasinda

yaratilacagini1 onermektedir.

Hizmetkar liderlerin yukarida bahsedilen o6zellikleri disinda ortak olan
ozelliklerinden biri de gii¢lii bir vizyona sahip olmalar1 ve uygulayicilik asamasinda
cok 1y1 olmalandir. Yaptiklari isin dogru olduguna inandiklar siirece dogru yapmaya
da devam ederler. Baskalarmma hizmet eden liderler belirledikleri vizyonun
gerceklesecegi diisiincesi ile hizmet etmeye devam ederler. Bu diisiinceye sahip
olmalarindan dolay1 da yiiksek bir enerjiye sahiptirler. Belirledikleri vizyona uygun

davranis sergileyen liderler takipgilerine de ilham verirler (Barutcugil, 2014, s. 96).
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2.4.7. Otantik liderlik

Otantik liderler, kim olduklarini bilir, neye inandiklarini ve neye deger verdiklerini
bilir ve agikca ve samimi bir sekilde bu degerlere ve inanglara gore davranirlar.
Onlarin takipgileri onlari ahlakli insanlar olarak gormektedirler. Giiven kavrami
otantik liderlik tarafindan iiretilen birincil kavramlardan biridir. Otantik liderler bilgi
paylasir, agik iletisime tesvik eder ve ideallerine sadik kalir. Sonug¢ olarak insanlar
lidere inanmaya devam eder (Robbins & Judge, 2013: 420).

Otantik liderler; diristliik, o6zgecilikl, nezaket, adalet, hesap verebilirlik ve
iyimserlik gibi olumlu temel degerlere sahiptirler. Bu temel degerler, otantik
liderleri, takipciler i¢in dogru ve adil olam1 yapmak ve karsilikli giivene, seffafliga,
degerli ortak amaglar dogrultusunda kilavuzluk yapmaya ve takipgilerin refah ve
gelisimine 6nem vermeye dayanan 6zel bir tiir iliski kurmak yoniinde motive eder.
Otantik liderlerin benlik algis1 ve 6z kimlikleri giiclii, net, istikrarli ve tutarlidir. Bu
liderler; degerlerinin, inanglarinin, duygularinin, 6z kimliklerinin ve yeteneklerinin

farkindadirlar. Diger bir ifadeyle, kim olduklarini ve neye inandiklarini bilirler

(Yukl, 2018: 351).

Luthans ve Avolio otantik liderligi “hem pozitif psikolojik kapasitelerden hem de
oldukca gelismis bir Orglit baglamindan gelen bir siireg olarak, liderlerin ve
istirakgilerin  kendi kendilerini tanima ve kendi kendini diizenleyen pozitif

davraniglarla sonuglanmasi” olarak tanimlamaktadir (2003: 243).

Otantik liderlik pozitif psikolojik kapasiteleri ile olumlu bir ahlaki iklim ¢izen ve
tesvik eden, kendinden daha fazla farkindalik, igsel bir ahlaki bakis agisi, bilginin
dengeli islenmesi ve liderlerin arasindaki iliskisel seffaflig1 tesvik eden bir davranis

bi¢imi olarak tanimlanmaktadir (Walumbwa vd., 2008: 94).

Otantik liderlik pratik yaklasim ve teorik yaklasim olmak tizere iki farkli agidan ele
alinmaktadir. Bu iki yaklasimda otantik liderlik konusunda ilging Ongoriiler

sunmaktadir.

1 (Lat. alter = bagkasi, 6zge) : Bagkalariin iyiligini yasama ve eyleme ilkesi yapan
goriis. / Bu terimi felsefeye kazandiran Auguste Comte'dur. Ona gore 6zgecilik,
insanligin ahlak ve kiiltiir bakimindan gelismesinin kosuludur. (Tiirk Dil Kurumu)
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Pratik yaklasima gore otantik liderler belirli karakteristik 6zelliklere sahiptir. Bill

George’un (2003) 125 lider ile yaptig1 calisma sonucunda otantik liderlerin bes temel

nitelige sahip oldugunu 6ne slirmiistiir;

1.

Amaglarii anlamlandiran; otantik liderlerin ger¢ek anlamda amaglar1 vardir.
Ne olduklarint ve nereye gideceklerini bilirler. Amaglarmi bilmelerinin
yaninda, otantik liderler hedefleri konusunda ilham verici ve esasli bir sekilde

motive olmuslardir.

Dogru seyi yapmak konusunda giiglii degerlere sahip olan; Otantik liderlerin

kendi degerleri vardir ve bu degerler dogrultusunda davranis sergilerler.

Giiven iligkisi kuran; otantik liderler kendilerini agik tutup bagkalariyla
baglanti kurma kapasitelerine sahiptir. Kendi hikayelerini paylasma ve

baskalariin hikayelerini dinleme konusunda isteklidirler.

Oz disipline sahip oldugunu gosteren; 6z disiplin lidere odaklanma ve
kararlilik verir. Buna ek olarak liderin islerini uyumlu bir sekilde yapmasi

i¢in enerji saglar.

Gorevleri konusunda kalben hirshi olan; baskalarinin durumuna duyarli olma,
kisinin kendisini bagkalarina agma ve onlara yardim etmeye istekli olma

anlamina gelmektedir.

Disiplin

Sekil 3: Otantik Liderlik'in Nitelikleri

23



Otantik liderlik konusunda diger bir yaklasim teorik yaklagimdir. Walumbwa vd.
(2008) tarafindan yapilan calismada otantik liderligin dort bileseni belirlenmistir.
Bunlar;

1. Kisisel farkindalik liderin kisisel sezgilerini ifade eder.

2. lgsellestirilmis ahlaki bakis acis1 bireylerin davramislarini yonlendirmek igin
i¢ ahlaki standartlarini ve degerlerini kullandiklar1 bir 6z denetim siireci ifade
eder.

3. Dengeli isleme bireyin bilgiyi nesnel olarak analiz etme ve karar vermeden
once bagkalarinin goriislerini kesfetme kabiliyetini ifade eder.

4. Tliskisel seffaflik Kisinin 6ziinii baskalarina sunarken acik ve diiriist olmak

demektir.

Kisisel
Farkindalik

Ota ntl k icsellestirilmis

lligkisel Ahlaki Bakis

Liderlik

Dengeli
isleme

Sekil 4: Otantik Liderlik'in Bilesenleri
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2.4.8. Uyumsal liderlik

Uyumsal liderlik, zorluklarin iistesinden gelmek ve gelisme icin insanlar1 hareket

gecirme uygulamasidir. Gelisme kavrami basarili bir adaptasyonun ii¢ 6zelligine

sahip oldugu evrimsel biyolojiden ¢ikar (Heifetz vd., 2009: 14);

1.

2.

3.

Tiirlin hayatta kalmasi i¢cin DNA’y1 korur.
Tiiriin ihtiyaci olmayan DNA’y1 yeniden diizenler.

Tiirlerin yeni yollarla ve daha zorlu ortamlarda gelisme yetenegi kazanmasini

saglayan DNA diizenlemeleri yaratir.

Evrimsel biyoloji kavraminin varsayimlart ile uyumsal liderlik arasindaki

benzerlikler sunlardir (Heifetz vd., 2009: 14-15);

Uyumsal liderlik kapasitenin gelismesine neden olan degisim ile ilgilidir.
Yeni ¢evreler ve yeni hayaller liderligin harekete gecirecegi yeni stratejiler ve
yetenekleri ortaya cikarir. Evrim kavraminda oldugu tizere, farkli durumlar ve
kosullar orgiitlerin yok olmasi, gerilemesi ya da kiiclilmesinden ziyade bu zor

kosullar altinda ayakta kalmasina yardimci olur.

Basarili uyumsal degisiklikler, gecmisi tamamen yok saymaktan ziyade
gecmise dayandirilir. Biyolojik uyarlamalarda, DNA degisiklikleri tiirlerin
gelisme kapasitesi iizerinde radikal etkiye sahip olabilir fakat degisen
DNA'nin gercek miktari azdir. DNA’mizin %98’lik kismi bir sempanze ile
aynt olmasina ragmen %?2’lik fark insanlara farkli goriiniis ve yetenek

saglamaktadir.

Orgiitsel adaptasyon deney yoluyla gerceklesmektedir. Ureme deney yoluyla
gerceklesir. Hamilelik siirecinin 3’te 1’inde disiik gerceklesmektedir.
Embriyonun genetik varyasyonu yeni bir hayati desteklemek i¢in radikal
davrams sergileyebilir. Orgiitlerde de bu siire¢ buna benzer sekilde
gerceklesmektedir. Kiiresel farmasotik devler ¢ok karli bir ilag gelistirmek

adina bu siiregte biraz para kaybina tahammiil edebilirler.

Uyum cesitlilige dayanir. Doga bir fon yoOneticisi olarak davranis gosterip
riski c¢esitlendirir. Her diisiince, niifusun geri kalanindan farkliliga sahip

organizma iireten bir degisken, yeni bir deneydir.
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Uyumsal liderlik siireci su sekilde ilerlemektedir; Ilk olarak lider kurumun
karmagikligin1 anlamak i¢in biraz bekler ve kisiler arast olusan dinamiklerin
kapsaml1 bir goriintiisiinii elde eder. Ikinci olarak, insanlarin degisim yasadig1 bir
ortamda, lider, bu degisikligin teknik ve uyumsal bir etki yaratip yaratmayacagini

izler.

2.5. Yonetici ve Liderlik Tliskisi

Orgiitler ¢ok farkli diizeyler igin yoneticilik ve liderlik becerilerine ihtiyag
duymaktadirlar. Giiniimiizde orgiitler i¢in hem yonetici hem de lider gereklidir.
Yoneticiler mevcut diizen igerisinde siireci devam ettirirler. Liderler ise var olan
sistemi ve degerleri tartisip yeni yollar gosterebilirler. Bir organizasyonun etkili

calismasi i¢in iki kavraminda yer almasi gerekmektedir.

Orgiitlerde gozlenen en temel sorunlardan biri liderlik konumunda bulunan kisilerin
liderlik vasiflarina sahip olmamasidir. Bu kisiler yonetici, idareci, biirokrat vb.
sifatlartyla isimlendirilir. Bu sifata sahip kisilerin hepsini lider olarak tanimlamak
miimkiin degildir. Oncelikle liderlik niteliklerini kendilerinde barindirmalari
gerekmekte fakat diger yandan bu niteliklere sahip olan kisilere de Orgiitiin

yetenekleri kullanmasi i¢in izin vermesi gerekmektedir (Barutgugil, 2014: 74).

Yonetici ile lider arasinda olan farkliliklar konusunda Kogel (2013) tarafindan

yapilan siiflandirma su sekildedir;

e Yoneticilik bir meslek uygulamasidir, liderlik ise insanlari etkileyebilmek ve

harekete gecirme isidir.

e Yoneticilik formal bir organizasyon yapist i¢inde gerceklesir, liderlik i¢in

formal yap1 gerekli degildir.

e Yoneticilik belirlenmis hedeflere ulastiracak islerin en etkin sekilde

yaptirilmasi ile ilgilidir.

e Yoneticinin insanlar etkileme i¢in kullandig1 ara¢ ona verilen pozisyon ve
yetki hakkidir. Liderin insanlar1 etkilemede kullandig1 arag kisisel ozellikler,

davranis, vizyon ve ilhamdir.

e Yoneticinin gérev tanimi varken, liderin tanima ihtiyaci yoktur.
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e Yoneticilik egitim, yonetmelik, 6lgcme gibi prosediirlere dayanan bilimsel bir
is iken, liderlik ise insanlar1 belirli yone sevk edebilen, degerli hedef

koyabilen bir sanat tiirtidiir.

e Yoneticilik tanimlanan hedeflere ulasma, liderlik ise degisim ve doniislim

yapabilme igidir (Kogel, 2013, s. 574).

Yénetim kiiltiirii rasyonellik ve kontrolii vurgular. Insanlarin enerjilerinin hedefe,
kaynaklara, organizasyon yapilarina veya insanlara yonelik olup olmadigi konusunda
yonetici bir problem ¢oziicii sifatina sahiptir. Yonetici, "hangi sorunlarin ¢dziilmesi
gerekiyor ve bu organizasyona katkida bulunmaya devam etmek igin uygun
sonuclarin elde edilmesinin en iyi yolu nedir" sorusunu sormaktadir. Bu agidan
bakildiginda, liderlik, insanlarin gérevlerini yerine getirmek i¢in gosterilen pratik bir
caba iken; bir yonetici, birgok insanin farkl: statii ve sorumluluk diizeyinde verimli
caligmasini ister. Ne dehanin ne de kahramanligin yonetici olmasi, daha ¢ok sebat,
zorlu diistince, siki ¢aligma, istihbarat, analitik yetenek ve belki de en 6nemli hosgorii

ve iyi niyet gerektirmeyen bir mevkidir (Zaleznik, 1992: 3).

2016 yilinda Forbes dergisinde yaymlanan makalede William Arruda liderlik ile
yoneticilik arasindaki farklar1 9 bashkta ifade etmistir. Bu farklar su sekilde
aciklanmstir (Arruda, 2016):

e Lider vizyon olustururken, yonetici hedef belirler. Lider elinden geldigince
gordiiklerini resmeder ve vizyona ulasmak icin takipgilerine ilham verir.

Yoneticiler hedef belirleme, 6lgme ve basarili olmak konularina odaklanirlar.

e Liderler degisim ajamidir, yoneticiler statiiko konusunda korumacidir.
Liderler degisimi benimserler ve islerin yolunda gittigini bilseler bile daha bir

yol oldugunu bilirler.

e Liderler essizdir, yoneticiler taklit eder. Liderler kendilerinin farkindadirlar
ve kigisel bir marka olusturmak adina aktif bir sekilde calisirlar. Yoneticiler
baskalarindan 6grendikleri davranis ve hareketleri taklit eder ve onu

tanimlamak yerine liderlik tarzin1 sahiplenirler.

e Liderler risk alir, yoneticiler riski kontrol eder. Liderler basarisiz olsa bile
yeni seyler denemeye devam ederler. Yoneticiler riski minimize etmeye

calisir.
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e Liderler uzun dénemlidir, yoneticiler kisa vadeli diisiiniirler. Liderler yapmak
istedikleri isi yapar ve cogunlukla uzun soluklu bir hedef dogrultusunda
motive olurlar. Yoneticiler diizenli onay ve ovgl aldigi kisa vadeli islerde

calisirlar.

e Liderler kisilik olarak gelisirler, yoneticiler 6nceden var olan ve kanitlanmis
becerilere  giivenirler.  Liderler her gin yeni seyler 0Ogrenip
ogrenmeyeceklerini bilirler. Yoneticiler sik bir sekilde mevcut becerileri

mitkemmellestirir ve kanitlanmis davranislart benimser.

e Liderler iliskiler insa eder, yoneticiler sistem ve siire¢ insa eder. Liderler,
vizyonlarin ger¢eklesmesi igin tiim paydaslara odaklanmaktadir. Yoneticiler,
amaglart belirlemek ve gergeklestirmek igin gerekli olan yapilara

odaklanirlar.

e Liderlik kogluk yapar, yoneticiler idare eder. Liderler, kendileri i¢in ¢alisan
kisilerin cevaplari oldugunu veya en koti ihtimalle onlarin cevaplar
bulabilecegini bilir. Yoneticiler gorevleri belirler ve bunlart nasil yerine

getirecegi konusunda rehberlik saglarlar.

o Liderler taraftar yaratir, yoneticiler ¢alisana sahip olur. Liderler, takipgilere
sahiptir. Yoneticilerin talimatlar1 takip eden ve istlerini memnun etmeye

calisan personelleri vardir.

Hem lider hem de yonetici rollerini yerine getirebilecek kapasitede insanlar
bulunmaktadir. Liderler yeni degisiklikler yaratirken, yoneticiler bu degisiklikleri
uygulamaktadir. Yeni degisiklikleri uygulamak kolay degildir bundan dolay1 da
yoneticiler yeni degisiklikleri uygulamay1 kabul etmeyebilirler. Bununla birlikte en
1yl sonuglart almak adina lider ile yoneticinin rolleri arasinda denge olmasi goriisii de
benimsenmektedir. Giinlimiizde her orgiit icerisinde 06zellikle de is hayatinda
degisime ve farkli ihtiyaclara cevap verebilmek adina liderlik kavrami 6nemli bir

konu haline gelmistir (Algahtani, 2014: 80).
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3. CATISMA ILE ILGILi TEMEL KAVRAMLAR ve CATISMA
YONETIM TARZLARI

3.1. Catisma Kavram

Catisma kavrami konusunda kisinin kendisi, kisiler arasi ve toplumsal agilardan
olmak tiizere ¢esitli ¢aligmalar yapilmaktadir. Sahsi ¢atisma, bireyin i¢inde yasadigi
uyusmazligr ifade eder. Genellikle kisiligin dinamikleri ve insanlar1 i¢ ¢atigmalara
iten faktorlerle ilgilenen psikologlar ve Kkisilik teorisyenleri tarafindan incelenir.
Kisileraras1 c¢atisma, bireyler arasinda ortaya c¢ikan uyusmazliklari ifade eder.
Isletmelerde iizerinde durulan catisma konusu bu kavramdir. Toplumsal ¢atisma,
toplumlar ve uluslararas1 alandaki catismalar1 ifade eder. Bu alandaki g¢alismalar
uluslararasi ¢atigmalarin, savasin ve barigin nedenlerine odaklanmaktadir (Northouse

P., 2015: 222).

Isletmeler igerisinde calisma ekipleri oldukea, ¢atisma kavrami kaginilmaz olacaktir.
Catisma davranislarin bir ¢iktis1 olarak goriilebilir ve dolayisiyla insan hayatinin
ayrilmaz bir pargasidir. Etkilesimin oldugu her yerde g¢atisma kavrami da yer
almaktadir. Catisma, diismanligin, olumsuz tutumlarin, karsithigin, saldirganligin,
rekabetin ve yanlis anlamanin bir ifadesidir. Ayrica, iki zit grup arasinda celiski
igeren durumlarla da ilgilidir. Catigsma, kisilerin ya da gruplarin birbirleri iizerinde
gorlslerini kabul ettirmeye c¢alismak ya da anlasmazlik olarak tanimlanmaktadir

(Thakore, 2013: 7).

Catisma, bir tarafin baskasina gore Onemli olan bir konuyu olumsuz olarak
etkilemesi ya da etkilemek iizere oldugu bir durumda ortaya ¢ikan siire¢ olarak

tanimlanmaktadir (Carter & Byrnes, 2006: 2).

29



Eren (2013) ¢atigma kavramini; bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden olan olaylar
olarak tanimlamaktadir. Ne kadar da ¢aba gosterilse bazi durumlarda catismalarin
oniine ge¢mek kolay degildir. Orgiitler bireyler arasi c¢atismalarin yasanmasi
kaginilmazdir. Bireylerin bilgi ve tecriibeleri, ilgi alanlar1 farklilik gostermektedir.
Bazi orgiitlerde de bunlar olmasina ragmen g¢atisma yasanmamaktadir. Bunun nedeni
de calisanlarin birbirlerine benzer Ozelliklere sahip olmalaridir. Bu ifadelerden
catismanin bireysel ya da grupsal farkliliklarin bir neticesi olarak da gormek

miimkiindiir (Eren, 2013: 587).

Catisma iki veya daha fazla tarafin uyusmayan amaclara sahip oldugu, algi ve
davraniglarinin  uyumsuzlukla orantili oldugu bir durum olarak tanimlanabilir

(Bercovitch, 1983).

Stoner (1978) catismanin “organizasyonda iki veya daha fazla kisi veya grup
arasinda kit kaynaklarin paylasilmasi veya faaliyetlerinin tahsisi ile yine bu kisi veya
gruplar arasindaki statii, amag, deger ya da idrak farkliliklarindan kaynaklanan

anlagsmazlik ya da uyusmazlik” seklinde tanimin1 yapmaktadir (Yenigeri, 2009:. 39).

Catigsma, sosyal taraflar (6rn. birey, grup, orgiit vb.) igerisinde veya arasindaki
uyusmazlik veya uyumsuzluk olarak ortaya c¢ikan etkilesimli bir silire¢ olarak
tamimlanir. Catismanin etkilesimli bir evre olarak ifade edilmesi, bir kisinin siklikla
kendisi ile etkilesime girdigi bilindigi i¢in bireyin kendi ile catisma olasiligini
ortadan kaldirmaz (Rahim, 2001: 18).

Catisma, ginliik etkilesimlerin ¢ogu zaman dogal bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Isyeri ¢atismalar1 asagidakilerden dolay: ortaya ¢ikabilir (Singleton, vd.,
2011: 152):

e Calisanlar arasinda veya galisanlar ile patronlar arasinda agik veya yeterli

iletisimin olmamasi;

e Birbiriyle ¢elisen hedefleri veya ddiil sistemleri olan boliimler arasindaki gii¢

miicadeleleri;
o Kisisel hedeflerin, sosyal degerlerin veya kisilik 6zelliklerinin uyumsuzlugu;
e (alisanlarin kisisel degerleri ile ¢atisan islerinin gerektirdigi rol davranisi ve
e Liderlik tarzlar (6zellikle otoriter ve serbest birakici liderlik tarzlar)
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Catisma kavrami belirli kaynaklar baz alinarak siniflandirilmistir. Catismanin dogast

ve etkileri goz oniine alindiginda bu kaynaklar altinda bir siniflandirmanin yapilmasi

uygun goriilmis ve Sekil 5’de bu siniflandirmanin kaynaklar: belirtilmistir (Rahim,
2001: 21).

Catismanin ..
Siniflandiriimasi Etkileyici Catisma

Bagimsiz Catisma

Menfaat Catismasi

Deger Catismasi

Hedef Catismasi

Gergekei ve Gergekci Olmayan Catisma

intikamci Catisma

Yanhs Yorumlanan Catisma

Yerinden Edilen Catisma

Sekil 5: Catismanin Siniflandirilmasi

Etkileyici Catisma: Bu kavram, bir sorunun birlikte ¢6ziilmeye c¢alisiimakta
olan iki etkilesimli toplumsal olusumun, bazi veya tiim konularla ilgili duygu
ve hislerinin uyumlu olmadiginin farkina varmasi durumunda ortaya

¢ikmaktadir.

Bagimsiz Catisma: Bu tiir bir ¢atisma, bir Orgiitiin mevcut stratejik konumu
ile 1ilgili uyusmazlik veya bir rapora dahil edilecek dogru verilerin
belirlenmesi gibi gerceklestirilen gorev hakkinda grup tiyelerinin fikirleri ve

goriisleri arasindaki fikir ayriliklar1 olarak ifade edilmektedir.

Menfaat Catismasi: Bu tiir bir catisma, durumun ayni anlayisin1 paylasan
taraflarin, arz kaynaklarinin kisith bir sekilde dagitilmasi ya da ¢dzme
calismalarin1 gerektiren bir soruna farkli ve biraz uyumsuz bir ¢ézliim

onerdiginde ortaya cikar.
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Deger Catismasi: Bu kavram iki toplumsal varlik deger veya ideolojide
belirli konularda farklilastigi zaman olusur. Ayni zamanda buna ideoloji

catismasi da denir.

Hedef Catismasi: Bu kavram, iki sosyal varligin tercih edilen bir sonucu
veya nihai durumu tutarsiz oldugunda olusur. Bazi durumlarda tiim karar
ciktilar1 iizerinde farkli tercihler igerebilir ve sifir toplamli bir oyun

olusturabilir.

Gergekei ve Gergekei Olmayan Catisma: Gergekei gatisma rasyonel veya
hedef odakli anlagsmazlik ile iliski icerisindeyken gercek¢i olmayan

catismanin grup veya orgiitsel hedeflerle ilgisi azdir.

Intikamc1 Catisma: Bu catisma, taraflarin rakibini cezalandirmak icin olusan
bir catigma ihtiyacini hissettigi durum ile nitelendirilir. Diger bir ifadeyle, her

taraf kendi kazanglarini, diger tarafi masrafa maruz birakarak belirlemektedir.

Yanhs Yorumlanan Catisma: Bu kavram ¢atisma nedenlerinin (davranislar,

taraflar veya konular) yanlis yorumlanmast ile ilgilidir.

Yerinden Edilen Catisjma: Bu catisma, catisan taraflar kendi hayal
kirikliklarini veya diismanliklarini catismaya girmeyen toplumsal varliklara

yonelttiginde ortaya ¢ikar (Rahim, 2001: 21-23).

3.2. Catismanin Onemi

Catigma kavrami olumlu ve olumsuz taraflar ile birlikte degerlendirildiginde farkl

yaklagimlar1 igerisinde barindirmaktadir. Teorik cercevede bakildiginda catisma

giiniimiiz yaklasimlarinda bir gereklilik olarak goriilmektedir. Uygun bir ¢atigma

ortaminin olusturuldugu orgiitlerde ne kadar 6nemli bir kavram oldugu acgik bir

sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Catismanin getirecegi faydalar su basliklar altinda degerlendirilmektedir (Eggert &
Falzon, 2003, s. 8);

Catigma, diger kisilerle birlikte uyumdaki zorluklarin {istesinden gelmeyi
Ogrenerek, biiylimeyi tesvik eder.
Paydagslar arasindaki farkliliklarin {istesinden gelmek i¢in ¢oziimler getirdigi

i¢in yaraticilifi ve yeniligi tesvik eder.
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e Bireyler baz1 farkliliklar tizerinden birbirleriyle bas etmeye calistikea,
kisileraras1 becerilerin gelisimi tesvik edilir.

e Farkli degerlerin, arzularin ve kiiltiirlerin karsilikli anlayisin1 destekler (bazen
insanlar zor olmaya c¢aligmamaktadir, sadece farkli diisiince yapisina
sahiptirler).

e Topluluk degistikge ve gelistikge ve bir kiiltiir ortaya ¢iktiginda sosyal
degisimi ve ilerlemeyi tesvik eder.

e (Ozlm siireci, statiikonun durgunlugunun istesinden geldigi i¢in biiyiimeyi
desteklemektedir.

o Kisilerin bakis acisina meydan okundugunda 6zgiinliigli ve yansimay1 tesvik
edebilir.

3.3. Catisma Konusundaki Goriisler

Catisma, yasamin belirsizligi nedeniyle dogal olarak goriilmektedir. Catigsma iyi ve
gerekli olarak nitelendirilmekte c¢iinkii dogru sekilde yonetildiginde yenilikgi
diisiinceyi tesvik ettigi goriisli hakimdir. Catismanin yoklugunda eksikligi diislinceler
ve eylemler, aligkanliklar1 nedeniyle gerceklestirilir. Catisma, bu diisiince ve
eylemlerin gerekliliginin incelenmesine olanak saglar. insanlar ¢dziilmemis bir yanlis
anlama ile yasamayi, temel farkliliklarin var oldugu gercegiyle yiizlesmekten daha

kolay bulmakta ve konuyla ilgili daha uygun yonetim talep etmektedirler.

3.3.1. Klasik yonetim goriisii

1900’lerin ¢alisma yasaminda g¢atisma kavrami gereksiz, olumsuz ve mantik disi
olarak nitelendirilmektedir. Catismanin orgiitlerde verimliligi azalttigi, amaglara
ulagsmada biiyiik bir engel teskil ettigi, kurulu diizeni bozarak kurumlarin is yapma
anlayislarina zarar verdigi diisiiniilmektedir. Bu anlayis geleneksel goriis olarak
tanimlanmaktadir. Kurum igerisinde yasanacak ya da olusacak her tiirlii ¢atisma
ortami1 engellenmeli ya da uygun bir sekilde cezalandirilmalidir goriisii bu donemde

hakimdir (Yenigeri, 2009: 80).
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Bir diistince okulu, grup i¢indeki kotiiliigli yansittigi i¢in ¢atismadan kaginilmasi
gerektigini sdylemektedir. Catisma olumsuz olarak goriilmekte ve siddet ve yikim ile
iliskilendirilmektedir. Catisma, zayif iletisimin ve insanlar arasinda giiven
eksikliginin bir sonucudur. Catisma, yalnizca yliksek yonetim seviyesinde ortadan
kaldirilabilir veya ¢oziilebilir. Bu goriise gore, tiim ¢atigmalardan kacinilmalidir. Bu
nedenle, grup ve organizasyon performansini iyilestirmek i¢in ¢atisma nedenlerine
dikkat etmek ve bunlar1 diizeltmek gerekir. Cogu catisma olumsuz cagrisimlara
sahiptir, olumsuz duygular uyandirir ve ¢ogu zaman yikima neden olur. Catismanin
etkisinin iyi mi yoksa k&tii mii oldugu, onunla basa ¢ikmak icin kullanilan stratejilere
baghidir (Omisore, 2014: 122).

Klasikler, ¢atismalarin bir ariza ya da eksiklikten dolay1 olustugunu, belirli ilke ve
yapilara uygun davranis sergilenmediginden kaynaklandigini ileri siirmektedirler.
Taylor’a gore yoneticiler ve ¢alisanlar ortak bir is davranisi sergilemezlerse diger
tiim detaylar gereksiz olmaktadir. Catismalarin ana nedeni kotii yonetim ve orgiittiir.
Organizasyonlarda bilimsel yonetim anlayisi dogru bir sekilde uygulanirsa,

catigmaya neden olacak konular kendiliginden ortadan kalkar (Taylor, 1971: 36).

Klasik yonetim anlayisinda catisma kavrami olmamasi gereken bir diislince olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Bu donemde yer alan yoneticiler ¢atismanin kuruma zarar

verecegi goriisiinden hareketle ¢atismay1 engellemeye caligsmaktadir.

3.3.2. Neo-Klasik yaklasim

Klasik anlayista ¢atigmanin her tiirliisiinlin 6rgiite zarar verecegi goriisii hakim iken,
neo-klasik anlayista catismanin dogal oldugu ve catismanin ¢ikacagi beklenen bir
olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Iki kisiden fazla kisinin oldugu ortamlarda
catisma kaginilmazdir. Catisma konusuna saglikli ¢oziimler getirebilmesi acisindan

yonetim bu noktada harekete gegmelidir (Simsek, 1987: 11-12).

Catisma, tiim gruplarda dogal bir durumdur. Insan iliskileri okulu ¢atismanin bir
grubun performansina fayda saglayabilecegine inanmaktadir. Anlagsmazlik zaman
zaman meydana gelmekte ve anlagsmazligin 6nlenmesi igin fazla ¢aba sarf etmek
rasyonel gorilmemektedir. Yalnizca biiyilk veya kritik catigmalara odaklanmak,
insanlarin catigmay1 daha iyi ve daha etkili bir sekilde ¢ozmelerini saglar. Bu goriise

gore catisma gruplar ve ekipler halinde birlikte ¢alisan kisilerin dogal ve kaginilmaz
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bir sonucu olarak goriilmektedir. Bu nedenle mutlaka olumsuz olarak goriilmemeli,
bunun yerine bireylerin performansina katkida bulunma konusunda potansiyel bir

gii¢ olarak olumlu bakmasi gerekmektedir (Omisore, 2014, s. 122).

Neo-klasik yonetim anlayisi ¢atismanin dogal olarak gergeklesebilecegi goriisiinii
savunmaktadir. Catisma sirket igerisinde olacaktir ve buna bagl olarak ¢atigmanin

yonetilmesi gerektigi kabul edilmektedir.

3.3.3. Modern yaklagim

Bu goriise gore, catisma sadece olumlu bir gii¢ degil, ayn1 zamanda bir bireyin etkili
bir sekilde ¢alismasi i¢in de gereklidir. Catigmalari ¢6zmek, bireysel verimliligi
artirmak veya yenilik¢i sistemler gelistirmek amaciyla normal siireglere ve

prosediirlere meydan okumak anlamina gelir.

Etkilesimciler catismayi geleneksellerden ve insanlardan c¢agdas bir bakis agisiyla
tamamen farkli bir sekilde yorumlarlar. Etkilesimcilere gore, catisma ya islevsel
degil ya da islevsel olarak tanimlanabilir. Catisma, insanlarin yasamlarin bir
pargasidir ve tiim organizasyonlarda dogal bir durumdur. Disiik diizeyde bir ¢atigma
seviyesi giinliik operasyonlar i¢in zararli olmayacak, ancak mevcut meseleleri daha
iyi anlayarak diizgiin isleyis yaratmaya yardimci olacaktir. Istenen diizeyde catisma,
sorunlar1 ele alirken ve uyusmazlifi ¢ozerken yaraticiliga ilham verebilir. Bu
nedenle, ¢alisma ortamlarinda ¢atisma olumlu olabilir, ancak kritik veya biiyiik bir
catisma meydana geldiginde, istenmeyen catisma seviyesi kurum ig¢in zararli ve

islevsiz olabileceginden ¢oziilmesi gerekir (Omisore, 2014: 123).

Modern gorlis ¢atismanin gerceklesmesini kabul ettigi gibi catisma olmadigi
durumlarda da ¢atigma ortammin (olumlu anlamda) olusturulmas: gerektigini

savunmaktadirlar. Catisma kavrami sirket i¢in gereklidir.
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3.4. Catisma Tiirleri

Orgiitler icerisinde ¢atisma kavrami farkli diizeylerde ve sekillerde ortaya
cikmaktadir. Orgiit icerisinde kisi diizeyinden baslamak iizere gruplar diizeyinde ve
departmanlar diizeyinde catisma yasanmasi kaginilmazdir. Giinlimiizde etkilesimci
yaklagim geregi catisma kacinilmaz oldugundan her kademede ve diizeyde catisma

olacag gercegini gébrmek gerekir.

3.4.1. Fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan catisma

Orgiitsel catisma konusundaki onceki ¢alismalarda, catisma biiyiik l¢iide islevsiz bir
fenomen, “tamamen koti” ve “standart karar verme mekanizmalarinda bir ariza”
olarak nitelendirilmektedir. Catisma belirsizlik durumlarmi temsil etmekte ve
temelde “igbirligi” nden farkli olarak ifade edilmektedir. Catisma, birinin digerinin
yoklugu ile tanimlandig1 bir ¢atisma-igbirligi ikilemi parcasi olarak resmedilmis,
catismalarin en iyi sekilde ortadan kaldirildig1 kabul edilmistir. Aslinda bakildiginda
bu anlayis ilireten bir diizen olabilirdi. Bu goriisler, organizasyonlarin rasyonel,
dogrusal ve ongoriilebilir sistemler oldugu varsayimlari ile uyumludur (Mikkelsen &

Clegg, 2018: 188).

Tek boyutlu catisma goriisiiniin diizen bozucu olarak o6tesine geg¢mek icin
arastirmacilar olumlu dinamikleri ve sonuglar1 {lizerinde durmaktadir. Bu egilim,
1956'da simdiki Klasik Sosyal Catisma Fonksiyonlar: adl1 klasik kitabin1 yayimlayan
Coser ile baglamistir. Coser, catismanin her zaman sosyal olarak yikic1 olmadigini,
toplumun olumlu evriminde temel bir mekanizma oldugunu iddia etmektedir. Pondy
(1992) ve Thomas (1992) gibi organizasyon teorisyenleri, organizasyonlardaki bu
celigkili goriise destek vermis ve katkida bulunmustur. 1967'de Pondy, catismanin ne
iyi ne de kotii oldugunu ancak bireysel ve orgiitsel fonksiyonlar ve islevsizlikler
acisindan degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadir. Ilk calismasinda catisma, o
zamanlardaki mevcut Orgiitsel arastirma ¢aligmalarini neredeyse tamamen dolayl
olarak kabul eden bir varsayim olan orgiitlerdeki dengeyi bozmaktadir. Pondy
fikirlerini daha sonra radikal bir sekilde revize etmis: 1992'ye kadar, gatismay1
“sadece oOrgiit i¢in islevsel degil, onun varlig1 i¢in ¢ok Snemli” olarak gormiistiir

(1992: 260).
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3.4.2. Taraflarma gore catismalar
Taraflarina gore c¢atismalar bireyler arasi catigmalar, gruplar arasi ¢atismalar ve

boliimler arasi ¢atismalar olmak iizere ii¢ baslikta incelenmektedir.

3.4.2.1. Bireyler arasi ¢catismalar
Bireyleraras1 ¢atisma, orgiit icerisinde insan faktorlerinin etkilesimde oldugunu

gosterir. Insanlar arasindaki catisma, kisilikler, tutum, degerler, algilamalar ve diger
farkliliklar gibi bir¢ok bireysel farkliliktan kaynaklanabilir. Bu maddi ve duygusal
olabilecegi gibi her ikisi de olabilir. Is basvurusunda bulunan kisiyi ise alma
konusunda agresif olarak tartisan iki kisi, bireylerarasi g¢atismaya bir Ornektir.
Birbirlerinin sectigi ¢alisma kiyafetini siirekli olarak tartisan iki kisi, bireylerarasi

duygusal ¢atismanin bir 6rnegidir (Thakore, 2013: 8).

Catigma bireyin amaca varma isteginin diger bireylerin amaca varma istegini
engellemesi durumunda siddetlenir. Boyle durumlarda amag¢ icin miicadele
edenlerden birisi hedefine ulasmasi halinde, ayn1 hedef i¢in yarisanlarin ugradig
yenilgi kizginliga, diismanliga hatta saldirganliga doniisebilir. Diger yandan
muhtemelen c¢alisanlardan bazilar1 6rgiitiin islerini daha ¢ok benimser ve daha ¢ok
gayret gosterirken, bazilar1 daha az gayretli olabilirler. Bundan dolayidir ki ¢esitli

gorevlerdeki insanlar arasinda ¢atisma hic eksik olmaz (Yenigeri, 2009: 116).

Bireylerarasi ¢atismay1 tanimlamaya yonelik ilk yaklasim, ¢catigmanin davranigsal ya
da episodik oOzelliklerini gdstermez. Diger bir ifadeyle, catisma yaygindir; tiim
davramiglarda kendini gosterebilir. Ikinci yaklasima gore bireylerarasi catisma, iki
insan arasinda agik¢a bir anlasmazlik oldugunu gosteren davranislari ifade eder.
Uciincii  yaklasimda bireyleraras1 catisma, insanlar arasindaki duygulari igeren
durumlar1 ifade eder. Son yaklasima gore ise bireylerarasi ¢atisma, diismanlik
duygulart ile gerceklesen durumlarda yer alan iki kisi arasinda bir anlagsmazlik
oldugunu agik¢a ortaya koyan davraniglar1 ifade eder (Cupach, Canary, & Spitzberg,
2010: 8-10).
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3.4.2.2. Gruplar arasi catismalar
Rahim (2001) gruplar arasi g¢atismayi; gorevler, kaynaklar, bilgiler ve benzeri
konularla baglantili olarak iki veya daha fazla boliim, departman veya alt sistem

arasindaki toplu uyusmazlik veya anlagsmazlik olarak tanimlamaktadir.

Gruplar arasi catigmalar ile ifade edilen kavram grup igerisinde yer alan bireyler
arasindaki catisma degildir. Bu durum Orgiitlerde grup i¢i ¢atigma olarak
isimlendirilir. Gruplar aras1 ¢atisma ayni birim igerisinde ¢alisan formal/informal
gruplar arasinda yasanan catismadir. Bu gruplar birim yoneticileri tarafindan
olusabilecegi gibi kendiliginden de olusabilir. Gruplarin 6ne ¢ikma, basarili olma,

diger gruplardan farkli olma vb. diisiincelerinden kaynakli uyusmazlik yasayabilir.

Gruplar aras1 c¢atigmalarin grup icinde sebep oldugu degisiklikler su sekildedir
(Yenigeri, 2009: 124);

e (Catismanin biitiin grup iyelerini tehdit edici tehlikeli sonuglar doguracagi
tiyelerce goriildiiglinde, her iiye diger iiyelerle olan anlasmazliklarini bir
kenara itecek, grup bagliligi ve dayanigsmayi artiracaktir.

e Grup catisma halinde iken norm ve ilkelere asir1 baglilik meydana gelir.
Rakip grubu geride birakmak ve tretim hedeflerini gerceklestirmek igin
yogun ¢aba harcarlar.

e Catigmanin yogunlastigi durumlarda dis baskilara karsi koyabilecek,
karizmatik ve giiclii liderlere ihtiya¢ duyulur.

3.4.2.3. Boliimler arasi catismalar

Orgﬁtler iriin hatlar1, alanlar veya teknik ozellikler etrafinda tasarlanmistir. Bu
faaliyetler genellikle karsilikli olarak yapilandirilmis ¢ikarlara ve amaclara sahip
boliimlere tahsis edilmekte ve kit kaynaklar ve gorev bagimliligi gercevesinde
etkilesime girmektedir. Kaynaklar nispeten sabit oldugunda ve bir boliimiin
kazanglar1 baska birinin kaybi oldugunda catisma beklenmelidir. Bir orgiitsel
sistemdeki iki alt birimin farkli hedefleri varsa ve fonksiyonel olarak birbirine
bagliysa, catisma igin gereken kosullar olusmus demektir. Karsilikli bagimlilik
isbirligi gereksinimini dogurur, ancak ayni zamanda c¢atisma igin firsatlar sunar

(Bercovitch, 1983: 108).
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Boliimleri, ¢alisanlart ve kaynaklart ile birlikte oOrgiit hedefleri herkesi
kapsamaktadir. Fakat bu siirecte hem kaynak kitligi hem de boliimlerin farkl
hedeflerinden kaynakli boliimler arasinda anlasmazlik yasanmaktadir. Satis biriminin
hedefledigi rakama iiretim biriminin ulasamamasi ya da ulasma ihtimalinin az olmasi

bu tiir bir ¢atigmaya 6rnek gosterilebilir.

3.5. Catisma Yonetim Tarzlari

Catismanin Orgiit icerisinde kagmilmaz oldugu diisiincesi kabul edildigi andan
itibaren ¢atismanin yonetimi 6nem kazanmaya baslamistir. Catisma soyut bir kavram
olmakla birlikte ozellikle yonetici kademesinde calisan kisilerin bu soyut kavrami
yonetmesi gerekmektedir. Catisma yOnetiminin ve yaklasimlarin nasil olmasi
gerektigi konusunda cesitli ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu kisimda ele alinacak olan
calismalar Rahim Catisma YoOnetim Tarzi, Blake — Mouton — Shepard Catigma
Modeli ve Kenneth — Thomas Catisma Modeli olacaktir.

3.5.1. Rahim’in ¢atisma yonetim tarzlar1 modeli

Orgiitlerde kisilerarasi ¢atisma ¢oziimiinii ele alan bes tarz ilk olarak Mary P. Follett
(1940) tarafindan kavramsallastirilmistir. Orgiitsel catismanin ele almmasmin iic
temel yolunu -hiikkmetme, uzlagsma ve biitiinlestirme- ve ka¢inma ve onleme gibi
diger ikincil yollarini belirtmistir. Rahim ve Bonoma (1979), kisilerarasi ¢atisma
¢Ozlim tarzlarmi “kendi i¢in endiselenmek™ ve “baskalar1 icin endiselenmek”
seklinde ayrrmustir. Ik boyut, bir kisinin kendi endisesini tatmin etme girisiminde
bulundugu dereceyi (yiiksek ya da diisiik) agiklar. ikinci boyut, bir kisinin
bagkalarinin endisesini tatmin etmek istedigi dereceyi (yiiksek ya da diisiik) agiklar.
Bu boyutlarin, c¢atigma sirasinda bireyin motivasyon yonelimlerini aciklamaya
calistign goriilmektedir (Rahim, 2001: 27). Bu iki boyutun bir araya getirilmesi ile
birlikte olusan bes tarzda sekil 6’da gosterilmektedir.
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Kaynak: Rahim, A., & Bonoma, T. V. (1979). Managing organizational conflict: A model diagnosis
and intervention. Psychological Reports, 44.

Sekil 6: Kisileraras: Catisma Tarzlarini Igeren iki Boyutlu Model

3.5.1.1. Biitiinlestirme catisma yonetim tarzi

Bu tarz kisinin kendine ve baskalarina gosterdigi yiiksek endiseyi isaret etmektedir
ve problem ¢6zme ile ilgilidir. Taraflar arasindaki isbirligini (6rnek olarak; agiklik,
bilgi aligverisi ve her iki tarafin kabul edebilecegi bir ¢oziim bulmak i¢in

farkliliklarin incelenmesi) igerir (Rahim, 2001: 28).

Biitiinlestirme tarzi, karmasik problemlerin etkili bir sekilde ele alinmasi igin etkili
bir ¢atisma yonetim tarzidir. Taraflardan biri tek basina problemle bas edemediginde,
bu yontem en uygun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir sorunun tanimlanmasi ve bunun
icin etkili alternatif ¢ozlimler iiretmek icin farkli taraflarin sahip oldugu beceriler,
bilgi ve diger kaynaklar1 kullanmak da yararlidir ve/veya bir ¢oziimiin etkili bir
sekilde uygulanmasi i¢in taraflarin taahhiidii gerekmektedir. Bu durum problem

¢ozmek i¢in yeterli zamanin olmasi durumunda yapilabilir (Rahim, 2002: 218).
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3.5.1.2. Uyma catisma yonetim tarzi

Bu tarz, kisinin kendi i¢in az endise gostermesi ve baskalar i¢in endise gostermesi
durumunu ifade eder. Bu tarz, farkliliklar1 gézden gegirilmesine ve diger tarafin
endigesini azaltmak icin ortak noktalarmm vurgulanmasi ile ilgilidir. Bu tarzda

fedakarlik unsurunun oldugu goriilmektedir (Rahim, 2001: 29).

Bu tarz bir tarafin ¢atismayla ilgili konulara asina olmadig1 veya tarafin dogru
oldugu bir durumun diger taraf i¢in ¢ok daha 6nemli oldugu zaman yararlidir. Bu
tarz, taraflardan biri ihtiyag duydugunda diger taraftan bir miktar fayda umuduyla bir
seyden vazgegmeye istekli oldugu zaman bir strateji olarak kullanilabilir (Rahim,

2002: 220).

3.5.1.3. Kaginma catisma yonetim tarzi

Bu tarz kisinin hem de kendi hem de baskalari icin minimum endise gosterdigi
durumlarda ortaya ¢ikar. Bu tarz ayn1 zamanda “bastirma” kavrami olarak da bilinir.
Bir konunun daha iyi bir zamana ertelenmesi veya basit bir sekilde tehdit edici bir
durumdan ¢ekilmesi seklinde olabilir. Kaginma yontemini uygulayan biri kisi hem
kendi endigesini hem de diger tarafin endisesini tatmin edemez (Rahim, 2001: 29).
Bu tarz, karsi tarafla yiizlesmenin islevsel olmayan etkisinin ¢atisma ¢oziimiiniin
faydalarindan daha agir olmasi durumunda kullanilabilir. Bu kavram, 6nemsiz veya
kiiciik baz1 sorunlarla ilgilenmek i¢in kullanilabilir veya karmasik bir sorunun etkili
sekilde ele alinabilmesi igin sakin kalinmasi gerekliligini belirtebilir (Rahim, 2002:
220).

3.5.1.4. Hiikmetme ¢atisma yonetim tarzi

Bu tarz kisinin kendisi icin yiiksek, bagkalar1 i¢in ise az endise gostermesi
durumudur. Bu ayn1 zamanda yarisma olarak da ifade edilir. Bu tarz bir kazan-kaybet
yonelimi ya da kisinin konumunu kazanmak i¢in zorlama davranis1 gostermesi ile
tanimlanmistir. Hilkmeden ya da yarigsmaci olan bir kisi, kendi hedefini kazanmak
icin timiiyle harekete gecer ve sonugta genellikle diger tarafin ihtiyag ve
beklentilerini gormezden gelir. Hilkmetmek bir kisinin haklarin1 savunma i¢in dik
durmak ve/veya tarafin dogru olduguna inandig1 bir konumu savunmak anlamina

gelebilir (Rahim, 2001: 29).
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Catigma icerisindeki konular karmasik oldugunda bu tarz uygun degildir ve iyi bir
karar vermek i¢in yeterli zaman vardir. Her iki taraf da gii¢ bakiminda esit derecede
oldugunda, bu stili bir ya da iki tarafca kullanmak ¢ikmaza neden olabilir. Taraflar
tarzlarii degistirmedikge, kilitleri kirmak miimkiin olmayacaktir (Rahim, 2002:
220).

3.5.1.5. Uzlasma ¢atisma yonetim tarzi
Bu tarz kisinin kendisi ve digerleri i¢in olan endise seviyesini orta diizeyde
gormektedir. Taraflarin karsilikli anlagsma saglamalari i¢in fedakarlik yapacaklari bir

paylasim ve uzlasma kavramlarini igerir (Rahim, 2001: 30).

Uzlasmaci taraf hiikkmeden tarafa gore daha fazla fedakarlikta bulunurken, zorlayici
tarafa gore daha az fedakarlikta bulunur. Ayni sekilde taraflardan biri konuyu
kacinan tarafa gore daha fazla dogrudan ele alir fakat biitiinlestirici tarafa gore

derinlemesine ele almaz (Rahim, 2001: 30).

Bu tarz, problem ¢ézme yaklagimina ihtiyag¢ duyan karmasik problemlerle basa
¢ikmak i¢in uygun bir tarz olarak goriilmemektedir. Fakat bu agidan bakildiginda
yonetim uygulayicilart olarak goriilen kisiler cogu kez bu tarzi karmasik sorunlarla
basa ¢ikmak i¢in kullanir ve bu yontem gergek sorunlari tanimlamaz ve bu sorunlara

etkili ¢oziimler tiretemez (Rahim, 2002: 221).

42



Cizelge 2: Catigma Yonetim Tarzlar1 ve Uygulama Alani1 Durumlari

Catisma Tarz

Uygun Oldugu Durumlar

Uygun Olmadig1 Durumlar

Biitiinlestirme

Sorunlar karisiktir

Dabha iyi fikirlerin olusmasi

icin fikir birligine ihtiyag
duyulur.
Basarili uygulama igin
taraflarin baglilig1 gerekir
Problem ¢6zme i¢in zaman
vardir.

Taraflarin biri tek basina
problemi ¢6zemez

Problem basittir.
Hizl1 karar alinmasi gerekir.

Diger taraflar ¢ikt1
konusunda endiseli degildir.
Diger taraflar problem
¢6zme konusunda yetenekli
degildir.

Uyma

Kisi yanlis olduguna inanir.
Sorun diger taraf igin daha
Oonemlidir.

Kisi zayiflik konumu ile
ugrasir.

Koruma iligkisi énemlidir.

Sorun kisi i¢in énemlidir.
Kisi dogru olduguna inanir.

Diger taraf yanlistir ve etik
degildir.

Hiikkmetme

Sorunlar 6nemsizdir.
Hizli karar almak gerekir.

Iddial1 astlarin iistesinden
gelmek i¢in gereklidir.
Astlar teknik kararlar igin
ustaliktan yoksundur.

Sorun karmagiktir.
Iki tarafta esit sekilde
giicludir.
Kararlar hizli alinmak
zorunda degildir.

Kacinma

Sorunlar 6nemsizdir.

Olaylarin sogumasi i¢in
zaman gereklidir.

Karar verme kisinin
sorumlulugundadir.
Taraflar ertelemeye sicak
bakmaz, sorun mutlaka
¢Oziilmelidir.

Uzlasma

Taraflarin hedefleri aynm
sekilde ayricaliga sahiptir.
Taraflar esit giice sahiptir.

Fikir birligine ulagilamaz.
Biitiinlestirme ya da
hiikmetme yontemleri
yetersiz kalmstir.
Karmasik bir probleme
gegici ¢oziim bulunmasi
gerekir.

Taraflardan biri daha
giiclidiir.
Sorun problem ¢6zme

yaklagimina ihtiya¢ duyacak

kadar karmagiktir.

Kaynak: Rahim, A. (2002). Toward a Theory of Managing Organizational Conflict. The
International Journal of Conflict Management, 13(3), s. 219
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3.5.2. Blake — Shepard — Mouton ¢atisma modeli

Rahim (1974) tarafindan gelistirilen catisma modeli disinda Blake, Shepard ve
Mouton (1964) tarafindan gelistirilmis olan catisma modeli de literatiirdeki yerini
almaktadir. Blake ve ark. tarafindan yapilan bu calismada catisma ¢oziimii icin
Onerilen yoOntemler; kazan-kaybet, ¢ekilme, problem ¢6zme, tgilincii kisinin

hakemligi, soyutlama, uzlagma, kadercilik, kayitsizlik ve baris¢il seklindedir.

3.5.2.1. Kazanma — Kaybetme

Catigmaya kars1 kazanma — kaybetme yonelimi taraflarin ¢ikarlarini ayricalikli olarak
gormesi ile karakterize edilmektedir. Bu noktadan 6diin verilmesi miimkiin degildir.
Taraflardan birinin basarili oldugu oranda diger tarafin basarisiz olmasi gerekir.
Burada ifade edilen asil konu, meselenin sadece bir iktidar yarigmasiyla, iKi taraftan
daha biiyiik giiclere sahip olan bir TUgiincii taraf veya kader tarafindan

kararlastirilabilecegidir (Blake, Shepard, & Mouton, 1964: 18).

3.5.2.2. Cekilme

Kazan - kaybet giic miicadelelerinden kaynakli olarak tekrarlanan zafer ya da
maglubiyet deneyimleri, etkilenen birimlerin bir kismina bir tiir izolasyon ya da geri
cekilme egilimi olusturmaktadir. Uzun yillar boyunca basarili olan bir Orgiit
igerisinde, bir tiir istiinliik izolasyonu gelisir. Bu tiir orgiitler genellikle ‘“kutsal
inekler”2 ozelliklerini alan gelenekler, prosediirler ve tutumlarla ifade edilir. Cok
sayida yenilgiye ugrayan gruplara geldigimizde, bunlarin tepkisi izolasyon olarak
degil, geri ¢ekilme olarak daha iyi tanimlanabilir. Genel olarak, tekrar tekrar maglup
edilen grup, orgiitiin diger liyeleriyle olan iletisimi, isin gerektirdigi veya daha
yiiksek otorite tarafindan yonlendirilen kisilere iletecektir (Blake, Shepard, &
Mouton, 1964: 68).

3.5.2.3. Problem ¢6zme

Ne bariscil bir bicimde yasama ne de pazarlik yontemi etkili gruplar arasi igbirligine
yonelik olumlu tutumlarin iirliniidiir. Aksine, bunlar karamsarlik aninda iiretilen
aksiyonlari ifade eder. Etkili gruplar arasi problem ¢ézme ile ilgili olmak i¢in, daha
olumlu bir diisiince yapisina ihtiyag duyulmaktadir. Baslangicta, bu motivasyon bir

inanctan daha fazlasi olamaz ya da en azindan karsilikli bagimli gruplarin bir

2 Elestirinin tistiinde tutulan bir fikir, gelenek veya kurum.
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hipotezi, igbirligi yoluyla daha iyi bir ¢cdziime ulagma potansiyeline sahiptir (Blake,
Shepard, & Mouton, 1964: 86).

Uygun gruplar arasi problem ¢6zme icin ¢esitli kriterler bulunmaktadir. Bu kriterler

su sekilde siralanmaktadir (Blake, Shepard, & Mouton, 1964: 90-92);

Problemi tanimlama. Coziillmesi gereken problem tanimlanmalidir. Siradan
kazan-kaybet problem ¢ozme yonteminde, her grup problemi soyutlama
igerisinde tanimlar. Gergekler, tanimdan 6nce diger grubun bakis agisina gore
her biri tarafindan aragtirllmamistir. Diger taraftan, etkili gruplar arasi
problem ¢6zmede, temastan once problem tanimlanmamustir.

Tam sorun incelemesi. Etkili gruplar arasi problem ¢ézmede ikinci adim,
sorunun temel taniminin tam olarak gozden gecirilmesini igerir. Bu adim iki
grup igerisinden olusturulacak alt komiteler tarafindan gergeklestirilemez.
Daha ziyade, miimkiin oldugu kadar cok sayida grup iiyeleri araciligiyla
gerceklestirilir. Bu asamanin bir avantaji, yeni gercekleri ortaya ¢ikarma
olanag1 saglamasidir. Boylece, eski gergekler daha once temsil edilmeyen
yeni perspektiflere karsi test edilebilir. Bunu yaparken, sorunun kesin bir
sekilde algilanmasimi saglamak i¢in sorunun nihai tanimini test etmek de
miimkiindiir ki bu, merkezi olarak algilanan gergek bir problemdir.

Bir dizi alternatif gelistirmek. Bir sonraki adim, daha once tanimlanan ve
tanimlanan sorunlarin her biri ile basa ¢ikmak i¢in bir dizi olas1 alternatiflerin
gelistirilmesini icermektedir. Bu adimin amaci, her bir tarafin bakis agisindan
sabit pozisyonlar gelistirmek degildir. Yine, ortak komiteler veya alt gruplar
araciligiyla ¢aligmak, bdylece alt gruplarin iiyeliginin, her iki grubun bakis
acilarindan goriildiigii gibi birbirine alternatifler sunma firsat1 vardir.

Biitiin gruplar arasi alternatiflerin tartisilmas:. Bu tartismalarin sonuglari
daha sonra kombine gruplara raporlama igin temel olusturur. Daha biiyiik
gruplar aras1 grup, her bir alternatifin gerekcelerini ve gerekgelerini anlama

ve perspektif haline getirme olanagina sahiptir.
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3.5.2.4. Uciincii kisinin hakemligi

Birbiriyle ¢elisen iki tarafin bir ¢ikmaza girmesi durumunda, lg¢iincl taraflarin
¢Oziimiine iliskin sartlar vardir ve anlasmazliklarda baska bir etkilesimin
degismeyecegi varsayillmaktadir. Taraflar, bir iiclincli taraf kararmin karsilikli
anlagmaya yol agacagimi gergekten ongormezler (Blake, Shepard, & Mouton, 1964:
50).

Ucgiincii taraf kararina basvurulurken, taraflardan birinin yénetimin bir sonucu olarak
calisma tarzin1 degistirmek zorunda kalabilecegi kabul edilmektedir. Ancak burada
yer alan risk, uzamis anlagsmazligin tehlikelerinden daha az sakincali hale gelir. Bu,
daha once var olan ¢atismanin bir {i¢lincii parti kararindan sonra kacinilmaz oldugu
anlamima gelmez. Bununla birlikte, tartisan gruplardan birinin, operasyonlarini
yonetimle uyumlu hale getirmek i¢in degistirmesi muhtemeldir. Bu anlamda, birinin
zaferi ve Otekinin yenilgisi neredeyse kaginilmaz hale gelmektedir (Blake, Shepard,
& Mouton, 1964: 51).

3.5.2.5. Soyutlanma

Izolasyon ¢ogunlukla merkezi olmayan kurumlarda bulunur. Ademi merkeziyetgilik,
ozerklik insa etmek i¢in fazla yetki veren isletme miidiirlerinin, yine de kurumun geri
kalaniyla olan karsilikli bagimliliklarinin farkinda olacagi disiincesiyle ilerler.
Bununla birlikte, ademi merkeziyette yaygin bir zayiflik, isletme miidiiriiniin sirketin
diger boliimleriyle olan karsilikli bagimliligin1 tanimamasidir. Basitce, kendi tesisini,
ana sirket ile gerekli baglantilarin ya da yonlerin kabuliiniin pek kabul edilmemesiyle

"kendi tabaninda kiivet" yapmaya ¢alisir (Blake, Shepard, & Mouton, 1964: 65).

3.5.2.6. Uzlasma

Gruplar aras1 problemleri ¢c6zmeye ¢alisan gruplar arasinda iletisim ve karar almayi
saglamak i¢in farkliliklar1 gézetmenin bir¢ok yolu vardir. Bunlardan biri de uzlasma
yontemidir. Farkliliklar1 gézeten mekanizmalar, anlagmazliklari miimkiin oldugu
hallerde catigmaya doniistiirmek icin caba harcayan gruplar aras1 kazan-kaybet gii¢
miicadeleleri durumlarinda bir¢ok miizakereci tarafindan uygulamaya konmaktadir.
Temel varsayim, anlagmazlik olmasma ragmen, bir dereceye kadar anlagmanin
miimkiin oldugu yoniindedir. Her iki taraf da bu zihinsel tutum iginde birbirlerine
yaklagirlar (Blake, Shepard, & Mouton, 1964: 76).

46



3.5.2.7. Kadercilik

Anlagmazligin kaginilmaz oldugu disiiniildiigiinde gruplar aras1 ¢atismanin
giderilmesi igin diger bir alternatif - ¢oziimiin zor oldugu durumlarda - kader
kavramini igerir. Kazan — kaybet seklinde bir giic miicadelesi, bir grubun digerine
kars1 zafer - maglubiyet tarzinda oldugunda eylem dogrudan ¢6ziilmiis olabilir. Diger
bir agidan ise, savasmanin miimkiin olmadig1 veya izin verilemeyecegi durumlar
vardir. Bir kazan — kaybet miicadelesinin devam etmesi, ¢6ziime gére daha maliyetli
oldugunda ve anlagmanin imkansiz oldugu durumlarda, miicadele eden taraflar
caresizlik icinde yeni mekanizmalara yonelirler (Blake, Shepard, & Mouton, 1964:
58).

3.5.2.8. Kayitsizhk

Bu fikre sahip olan yoneticileri herhangi bir dogrudan miidahalenin miimkiin
sonuclarinin oldukca belirsiz ve riskli oldugundan hareket ederek c¢atismanin
varligina ve ciddiyetine ¢cok dnem vermezler. Yoneticiler bu durumun kendiliginden
coziilecegi diisiincesindedirler. Bdylece, Orgiitte catisma ortaminin oldugunu
bilmezlikten gelme bazen taraflarin birbirlerine anlayis gostererek sorunlari
¢oziimlemesi ve zaman icinde anlagsmanin gerceklesmesi ile sonuglanacagi gibi,
sorunun ¢ogu durumda daha derine inmesine ve boyutlarin genislemesine de sebep

olabilir (Eren, 2013: 596).

3.5.2.9. Baniscil

Kisa vadeli hesaplarin yerine uzun vadede isbirligi ihtiyacim1 ve bunun taraflara
getirecegi yararlar1 vurgulamak ve durumun acil bir 6zellik tasimadigini belirterek
durumu oldugundan daha iyi gosterme cabalarina barig¢il yaklasim adi verilir.
Burada yoneticinin ¢atismanin kaynaklarina inmemekte, analitik bir yaklagimda
bulunmamaktadir. Cabalar1 birlestirmeye calismak bozulup par¢calanmanin sakincali
olacagina isaret etmek, gercek nedenlere inmemek anlamina gelen bu tutum ancak

gecici bir baski niteligi tasimaktadir (Eren, 2013: 598).
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3.5.3. Thomas — Killman ¢atisma modeli

3.5.3.1. Rekabet

Rekabet iddial1 ve isbirligine yanagmayan gili¢ odakli bir anlayistir. Bu asamada kisi
kendi pozisyonunu saglama almak i¢in baskalarinin yasayacagini kaybi1 6nemsemez.
Bu anlamda rekabet kisinin inandig1 bir pozisyonu korumasi ve sadece kazanmaya

odaklandig1 bir kavram olarak goriiliir (Sample, 2008: 3).

Rekabet anlayisi su durumlarda kullanilabilir (Thomas & Killman, 1974);
e Hizli ve kesin aksiyonlarin gerekliliginde,
e Popiiler olmayan eylem planlarinin uygulandigi 6nemli konularda,

e Kisinin hakli oldugunu diisiindiigii 6rgiitiin gelecegi i¢in hayati 6nem tasiyan

konularda ve

¢ Kisinin kendisini rekabet¢i olmayan davraniglardan yararlanan insanlara karst

korumak i¢in kullanilabilir.

3.5.3.2. Uzlasma

Uzlagsma anlayis1 isbirligi ve kendine giivenmenin ortasini ifade eden bir anlayistir.
Uzlagsmada amag, her iki tarafi da kismen tatmin eden uygun ve karsilikli kabul
edilebilir bir ¢6ziim bulmaktir. Uzlagsma rekabet ile uyumlagsma arasindaki orta bir
noktadir ve rekabetten vazge¢mek ve uyumlagmaktan da diisiik bir ifadedir. Soyle ki,
bir konudan kacinmaktan daha fazla konuyu ele alir fakat ortak calisma prensibine de

¢ok yaklagmaz (Sample, 2008: 3).
Uzlasma anlayisi su durumlarda kullanilabilir (Thomas & Killman, 1974);

e Hedefler az ¢ok 6nemli oldugu zaman, ancak daha fazla iddiali durumlarin

caba goOsterilmesine veya potansiyel karisikligina degmedigi durumlarda,
o Esit giice sahip her iki tarafin ortak hedefleri oldugunda,
e Karmasik sorunlara gegici ¢oziim iiretmek,

e Zaman baskis1 altinda uygun ¢oziimlere ulagmak,
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e Isbirligi ve rekabetin ¢6ziim olmadigi durumlarda destek amagli olarak

kullanilabilir.

3.5.3.3. Kacinma

Kaginma davraniginda taraflar catismayi bir kenara koymus, gérmezden gelmis ve
aktif olarak bir ¢6ziim aramay1 birakmislardir. Catisma varligini sona erdirebilir veya
daha sonra gatigsmaya bir ¢oziim bulunabilir. Her iki taraf da kendi ve baskalarinin
sorunlar1 hakkinda kayitsiz kalmaktadir (Altmae, Tiirk, & Toomet, 2013: 5).

Kacinma durumunda kisi kendisinin ya da karsi tarafin sorunlari ile ilgilenmez.
Catismayr ele almaz. Kacinmak meseleyi daha iyi sayilabilecek bir zamana
ertelemek ya da tehdit edici durumdan ¢ekilmek i¢in bir yontem olarak kullanilabilir

(Sample, 2008: 3)

3.5.3.4. Uyumlasma
Taraflar goriis ve degerlerdeki farkliliklarin asilamaz olmadigini diisiinmektedir. Bir
taraf kendi ihtiyaglarini ihmal etmeye ve diger tarafin ¢ikarlarna ve goriislerine

odaklanmaya hazirdir (Altmae, Tiirk, & Toomet, 2013: 5).

Uyumlagsma davraniginda kisi diger kisinin endiselerini gidermek igin kendi
endiselerini ithmal eder; diger ifadeyle bir nevi kisi fedakarlikta bulunmaktadir.
Uyumlasma, bencil comertlik ya da hayirseverlik seklinde olabilir, bagka bir kisinin
emrine uymayacaginizi veya baska bir bakis agisina sahip ¢ikmanizi isteyebilir
(Sample, 2008: 3).

3.5.3.5. Isbirligi

Isbirligi yaparken kisi hem kendi hem karsi tarafin endiseleriniz azaltmak igin
birlikte c¢alisma yolunu tercih eder. Bu anlayis taraflarin temel endiselerini
belirlemek ve her iki tarafin endiselerini karsilayacak alternatifleri bulmak ig¢in
konunun detayli arastirmasii igerir. iki kisi arasindaki isbirligi, birbirlerinin bakis
acilarmi 6grenmek, kaynaklarin rekabet etmesini saglayacak bazi kosullar1 ¢6zmek
veya kisilerarasi bir sorunun yaratici bir ¢éziimiine kars1 ¢ikmak ve bunlar1 bulmaya

calismak i¢in bir anlagsmazliklar1 arastirmak seklinde olabilir (Sample, 2008: 3).
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Isbirligi anlayis1 su durumlarda kullamilabilir (Thomas & Killman, 1974);
e Taraflarin uzlasmalarini saglayacak biitiinlestirici bir ¢6ziim bulmak,
e Hedefin 6grenme oldugunda,

e Kisilerin probleme olan farkli bakis agilarini birlestirmede kullanilabilir.
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4. LIDERLIK ve CATISMA ARASINDAKI ILISKi VE ALANDA
YAPILMIS OLAN CALISMALAR

4.1. Catismalarin Céziimlenmesinde Liderligin Onemi

Modern gorlise bakildiginda catisma gerekli ve olmasi gereken bir durumdur. Bu

noktadan hareket ederek ¢atismalarin ¢éziimlenmesinde liderlik 6nemli bir kavram

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mark Gerzon’un (2016) yapmis oldugun c¢alismada catismali ortamlarda liderlik

anlayis1 arabuluculuk anlayigina dayanmaktadir. Arabulucu sadece pargalardan biri

adina degil, biitiin adma hareket etmeye c¢alisir. Lider ¢atismalarin ¢oziimiinde

arabulucu olarak davranmali ve bu davramis1 sergilerken de bazi1 araclara

basvurmaktadir. Bu araglar su sekilde ifade edilmektedir (Gerzon, 2006);

Biitiinleyici vizyon c¢atismanin biitiin taraflarina, biitiin karmagsikliklariyla
birlikte, zihnimizde ve yiiregimizde yer agmaya kendimizi agik tutmak
demektir. Sozliikler biitlinleyici, “tamamlamak icin gerekli olan” bigciminde
tanimlanmaktadir. Catismay1 doniistiiren liderler karsilarina ¢ikan ilk “koti
kisinin tizerini go6zlerini kirpmadan ¢izmemeyi ¢ogu zaman zor yoldan
O0grenmislerdir. Bu liderler ayn1 zamanda catismayi ne siddete basvurarak
daha da azdirirlar, ne de onu kendi dar ¢ikarlart i¢in kullanirlar. Tersine,
arabulucular, harekete ge¢gmeden Once, kendilerini biiyilk resmin
olabildigince tamamini1 gérmeye adadiklarindan emin olmaya ¢alisirlar.

Sistemi diisiinme; eger biitiinleyici vizyon hedefse, o hedefe varma araci da
sistemli diistinmedir. Eger biitiinleyici vizyon vizyonu kendi kimliklerimizin
Otesine tasiyorsa, sistemli diislinme de o bodlgenin haritalanmasina imkani
verir. Sistemli diisiinme ¢atismay1 yaratan sinirlarin 6tesine gegmeyi ve biitiin
“taraflarin” nasil olup da ayni “sistemin” pargalar1 olduklarin1 anlamay1

saglayan diislincenin bir yansimasidir.
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Kendini var etme; c¢atismayi doniistirmek bireyin zihninden Ote, bireyin
dogrudan kendisini gerektirir. Catismanin tiimiinde liderin kendisini
hissettirmesi ancak tiim benligi ile orada var olmasi oraninda miimkiindiir.
Lider biitlinii ne kadar ¢ok gormek ve ne kadar ¢ok sistemli diisiinmek istese
de o an orada degilse bunu yapmasi miimkiin degildir. Kendini var etmek
biitiin zihinsel, duygusal ve manevi kaynaklar1 catismaya dahil etmek ve onu
doniistiirmek icin bireyin kendini seferber etme kapasitesini ifade eder.
Irdeleme; catismanin nasil déniistiiriilecegini anlamak agisindan yasamsal
olan ve catigsmaya iliskin esas enformasyonu agiga c¢ikartan sorulart sorma
yoludur. Liderlerin, kendi mesleklerinin ya da diinya goriislerinin sinirlari
icindekileri Ogrenmenin yani sira, o smirlarin 6tesinde olanlart da
ogrenmeleri gerekmektedir.

Bilingli konusmanin 6ziinde tercih vardir. Arabulucular, catismaya taraf
olanlarin iletisim konusunda bir tercihte bulunacaklarini fark etmelerinde
onlara nasil yardimci olacaklarini bilirler. Arabulucunun meselesi, ¢atigan
taraflarin dili baska, daha farkli ve etkin bi¢cimlerde kullanma ozgiirligiinii
yasayabilecekleri bir ortam1 yaratmaktir.

Diyalog; arabulucularin kullandiklar1 biitiin sdylem bigimleri iginde,
doniistime acilan kapi olarak, ¢ogu zaman diyalog yontemine basvurulur.
Bunun nedeni, diyalogun koprii olusturma ve bulusculuk kapasitesini
azamiye c¢ikartan, irdeleme temelli, giiven tesis edici bir iletisim bigimi
olmasidir.

Koprii olusturma; bir kurulus ya da bir topluluk i¢indeki ayrimlari asan
partnerlik ve ittifaklar kurma siirecidir. S6zel degis — tokus, ne kadar anlamli
olursa olsun, eninde sonunda anlamli olmayacaktir. Catismanin i¢inden
gecebilmek icin, birbirlerine karst davraniglarini ya da catismayla bas
edebilme tarzlarmin degismesi gerekmektedir. Onlar1 birbirinden ayiran her
neyse, onu asan bir koprii — ¢elik ve metal kablolardan olusan bir koprii degil,
smirlari agan bir liderlik kopriisii — kurmalart gerekir.

Bulusculuk; catismanin i¢inden gegilmesi i¢in secenekler yaratan yaratici,
sosyal ya da girisimci atilim, bir ¢18ir agmadir. Bu gibi atilimlar gergeklesse

bile, bunlarin gerceklesecegi giivencesi onceden verilemez.
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Liderler, genellikle patronla, is arkadasiyla, calisanla veya kurulustaki baska bir

paydasla olsun, anlagsmazliga aracilik edilmesi gereken durumlarla karsi karsiya

kalmaktadirlar. Is diinyasinda catisma, ozellikle degisim hiziyla kagimilmazdir ve

herhangi bir ¢atismayr ¢6zmenin anahtari, onunla basa ¢ikma ve Yiizlesmektir.

Asagida yer alan durumlar ¢atisma ile profesyonel olarak bas edebilme ve bir

miicadele kiiltiirtinii rekabet¢i bir varliga dontistiirebilme konusunda liderlere yol

gosterici olabilmektedir (Thomson, 2017);

Bireysel Saygi: Lider daima bagkalarmin goriislerine, kiiltiiriine ve geri
bildirimlerine saygili olmalidir. Dikkatli ve empatik bir sekilde dinlemeli ve
diistincelerini  saygiyla iletmelidir. Catismayr onlemek veya goérmezden
gelmek sorunu ¢6zmez ve kapali goriisli olmak lideri hicbir yerde, is
hayatinda veya hayatta ilerletmez. Acik, diirlist ve saygil iletisim, durumu
anlamak ve olumlu yonde ilerlemenin anahtaridir. Baska bir deyisle, bir ugta
yapay uyum, digerinde kisisel saldir1, biri pasif, digeri agresif olsa bile,
saygili davraniglar degildir.

Biitiinliik ve Giivenin Standartlari: Catismay1 hafifletirken, sorun diger
caliganlarla tartisilmamali; bu, liderle diger kisi arasindaki giiveni bozar.
Sporda, takim i¢in en giiglii antrendrler, doktorlar ve egitmenler segilir.
Rakibine doniip giiclii ve zayif yonlerini tartigirlarsa, giivenini kirar. Bunun
yerine, dogrudan c¢atigmayla ylizleserek ve etkili ve uygun sekilde iletisim
kurarak ekip icerisinde giiven ortami olusturulur.

Basarih Olmak I¢in Takim Olmak: Giiniin sonunda, herkesin ayni takimda
oldugunu ve ayni hedefe dogru calistig1 diisiiniilmelidir. Catismay1 olumlu
sonuclara doniistiirmenin en iyi yolu, onunla profesyonel olarak ilgilenmek,
yapici elestiriyi kabul etmek ve gelecekteki zorluklarin giderilebilmesini
saglamak icin birlikte ¢alismaktir. Bu, bir miicadele kiiltiiriinii kucaklayan
seyle ilgilidir: saygi, giiven ve kurulusunuzu misyonuna hizmet etmesini

zenginlestiren sonuglara odaklanmak.
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Liderlik ve ¢atisma el ele gider. Liderligin tam temaslh bir kavram oldugu gergegini
agsmanin hicbir yolu yoktur ve saglikli, tiretken bir sekilde ¢atisma ele alinmazsa, 0
zaman liderlik roliinde olunmamasi gerekir. Catismayla etkili bir sekilde bas edilmesi
gerekir ki liderin sahip olabilecegi en degerli becerilerden biri budur. Duygusal
aldatmacay1 imha silahi olarak kullanan astlarla basa ¢ikamayanlar zayif liderlerdir.
Her isyerinde, eksikligi maskelemek ve c¢atisma olusturmak i¢in duygu kullanan
manipiilatif insanlar yer almaktadir. Bunlar drama kraligeleri/krallaridir; yanlis
yapilmasi1 ve / veya performans eksikligiyle karsi karsiya kaldiklarinda parmagi
bagka bir yone yonlendirmenin hizli oldugu yerlerdir. Sorumluluk almamak igin
genellikle timsah gozyaslari, kusur giderme, kiiciik yalanlar, ihmaller, yar1 gergekler
ve diger tirad manipiilasyonlarimi igeren duygusal tiradler kullanmaya adapte
olmuslardir. Bu tanimdan daha kétii olan tek sey, onu tanimayan ve / veya hicbir sey
yapamayan liderliktir. Gergek liderler favori oyun oynamazlar, dramaya dahil
olmazlar ve manipiilatif, kendi kendine hizmet etme davranisina kesinlikle tahammiil
etmezler (Myatt, 2011).

Catisma yonetimi, liderlik iletisiminin bir islevi olarak goriilebilir. Burada liderlik
iletisiminin sadece liderlik pozisyonunda olan kisilerle sinirli olmadigini fark etmek
onemlidir. Aksine, catisma yonetimi ¢ogu insanin gerektiginde arabulucu olarak
caligabilecegi ortak bir ¢aba olabilir. Yine de, oyuncu loncalari gibi yliksek diizeyde
organize olmus sosyal organizasyonlarda, lider konumda olanlarin ¢ogu ¢atisma

yonetiminden sorumlu olmalari miimkiindiir (Siitonen, 2009: 2).

Catismaya neden olan liderler vardir ¢linkii azami etkinlige ulasmak i¢in onu olumlu
ve gerekli gormektedirler. Bunun ne kadar etkili oldugu konusunda netlik yoktur,
ama kesin olan sey, catismadan kaginmanin problem ¢6zme i¢in etkisiz bir tutum
oldugudur. Ve catismayla saygili, yapici ve zamaninda basa ¢ikamama, liderlerin
givenilirligini  ve bir kurumun ilerlemesini hizla zayiflatacaktir.  Bir
organizasyondaki liderler olarak, ¢atisma yOnetiminin Onceligi olmasi gereken bir
sey oldugu anlagilmalidir. Bu sadece oryantasyonda kontrol edilemeyen veya bir 6gle

yemegi toplantisi sirasinda yapilabilecek bir sey degildir (Kazimoto, 2013: 19).
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4.2. Liderlik ve Catisma ile ilgili Olarak Yapilan Arastirmalar ve Literatiir
Calismasi

Liderlik ve c¢atisma konusunda literatiirde bircok c¢alisma yer almaktadir.
Caligmalarin igerigine bakildiginda liderligin catismanin ¢oziimiinde biiyiik bir

etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Morris & Williams (1998) calismasinda mevcut bulgular, c¢atisma yonetimi
davraniginin kiiltiirel degerlerin bir fonksiyonu olarak degistigine dair aragtirma
kanitlarina 6nemli bir katki sagladigi goriilmektedir. Muhafazakar bir kiiltiirel
farklilik testi sunan 6rnekler kullanarak, ABD ile Asya yoOneticileri arasinda ¢atigma
yonetimi tarzinda iki farklilik modeli belirlenmistir. Cinli yoneticiler kac¢inma
tarzina, ABD yoneticileri rekabet tarzina yonelmektedirler. Calismada goriilebilen
diger bir genel 6rnek, deger boyutlarindaki iilke farkliliklarinin ¢atisma tarzindaki
iilke farkliliklarindan daha keskin olmasidir. Bu, bireylerin istediklerini
degerlendirebilmeleri i¢in az ya da ¢ok 6zgiir olduklari anlamina gelir, ancak bir
yoneticinin rol gereksinimleri farkli ¢atisma yonetimi stratejilerinin  hepsinin
kullanilmasimi gerektirir. Degerlerin lilke ile proksimal olarak iligkili oldugu ve
tilkenin catigma stilleri {izerindeki etkisinin, yoneticilerin sosyallestigi degerler

tizerinden ortaya ¢iktig1 ¢aligmanin varsayimlar ile tutarlidir.

Holmes ve Marra (2004) tarafindan yapilan ¢alismanin veri setinde tanimlanan etkin
liderlerin, etkilesimin tiirii, uygulama tiirli veya isyerinin tiirii de dahil olmak {izere
karmagik baglamsal faktorlere dikkat ederek, baskalariyla miicadele etmek, tartismak
veya buna katilmamak i¢in kullanilabilecek c¢esitli stratejilerden birini sectigini
gostermistir. Iyi liderlik, isteki insanlar arasindaki iliskiyi ve etkilesimde olan
digerlerinin ihtiyaglarim1 dikkate alarak, iligkisel pratikte beceri gerektirir.
Dolayistyla anlasmazlik ve ihtilaf tipik olarak “miizakere edilir” ve dinamik olarak,
¢ogu zaman birka¢ konusmacida, bazen de uzun bir toplanti boyunca ve bazi

durumlarda birkag toplantida bile dinamik olarak gerceklestirilir.
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Chan vd. (2007) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina bakildiginda bir kez daha
yonetici tarafindan catisma ¢oziim yontemlerinin entegrasyonunun kullanilmasinin
olumlu alt sonuglara yol agtigin1 dogrulamustir. Onceki c¢alismalar ayrica,
biitiinlestirici bir tarzin kullanilmasinin igyerinde olumlu sonuglar iiretmeye yardimci
oldugunu da ileri siirmektedir. Bu caligmanin sonuglari ayrica, ¢atisma ¢oziim
yontemlerinin entegrasyonu ile alt pozitif tutum sonuglari arasindaki iligkilerde
giivenin aracilik roliinii gostermektedir. Bu, iistlerin catisma yonetimi tarzinin
astlariin ¢alisma tutumlarini etkiledigi mekanizma hakkindaki bilgilere katkida
bulunur. Ayrica yoneticilerin etkili catisma yonetimi tarzinin sosyal paylagim
stirecini astlar1 ile kolaylagtirdigi ve bdylece astin olumlu c¢alisma tutumlarini
uyandirdigi hipotezimizi desteklemektedir. Yoneticiler igin bu bulgu, denetci-alt
iligkideki giiven olusturmanin 6nemini vurgulamaktadir. Ek olarak, bu g¢aligmanin
sonugclar1 ayrica son dort yilda giiven ¢alismalarindan eksik olan, yonetimsel ¢atigma
¢Oziim yOntemini giivene dayali bir giiven Onciisii olarak tanimlayarak literatiire

katkida bulunur.

Altmae & Tiirk (2008) tarafindan yapilan ¢alismada organizasyondaki ilgi alanlarini
ve hedefleri dengelemek liderligin temel ilkelerinden biri olarak ifade edilmektedir.
Catisma yonetimi tarzlarinin ve liderlik tarzlarimin paralel olarak ele alinmasi,
liderlikteki degisikliklere karmasik bir genel bakis agisi saglamakta ve kiiltiirel
ozelliklerin Estonya kuruluslarindaki liderlik tiizerindeki etkisinin daha iyi
anlagilmasmi saglamaktadir. Isbirliginin dengeli kullanimi, 6diin verme, isbirligi
yapma, kaginma ve tarzlarla birlikte gorev ve iliski odaklilik, liderlik stilleri olarak
kullanilmasi, kurumun ve bireyin hedeflerinin ve c¢ikarlarinin goéz Oniinde
bulundurulmasini saglamaktadir. Calismaya gore, Estonyali yoneticiler ve uzmanlar
en ¢ok taviz verme, isbirligi yapma ve uzlagsmaci tarzlari kullanma egiliminde

olduklar1 goriilmektedir.

Lider vasfina sahip yoneticiler i¢in ¢esitli sonuglara ulasilan Canen & Canen
(2008)’1n galismasina ilk olarak ¢ok kiiltiirliiliiglin, otekileri insa eden ve yalnizca
etnik, 1rksal ve diger grupla iligkili kimliklere kars1 degil, ayn1 zamanda
kurumlardaki davranissal gesitlilige karsi Onyargilar siirdiiren sdylemleri ortadan
kaldirmak i¢in grup kimliklerini asmas1 gerektigini gostermektedir. Boyle bir ¢aba

orgiitsel catismanin ¢ok kiiltiirlii bir bakis agisindan anlasilmasina katkida bulunmali
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ve c¢ok kiiltiirlii orgiitleri destekleyen liderler i¢in egitim yollar1 tasarlamaya yardimci

olmalidir.

Lather, vd., (2009) tarafindan yapilan ¢alismada, DJB3'de hakim liderlik tarzinin
etkilesimci liderlik oldugunu gostermektedir. Bu tiir liderler, sorunlara veya
sapmalara ¢ok dikkat eder ve bu sorunlarin erken uyarilarini saglamak i¢in kapsamli
ve dogru izleme ve kontrol sistemlerine sahiptir. Bu stile tabi olan takipciler ¢ogu
zaman hatalarn1 gomerek hatalar1 Onlemeyi Ogrenirler. Bu liderlik tarzi,
organizasyondaki yenilik¢ilik ve yaraticilikla olumsuz yonde iliskilidir. Calisma
burada benimsenen baskin ¢atisma ¢ézme tarzinin ige yaradigini gostermektedir. Bu
tarz, bagkalarinin ihtiya¢larini, kisinin kendi ihtiyaglar1 pahasina karsilamak igin

istekli oldugunu gosterir.

Ozkalp vd. (2009) Tiirk yoneticilerin catisma yonetim tarzlarmi inceledikleri
caligmalarinda ilk once bir araya gelip ikinciden 6diin verenin Tiirk yoneticilerin en
cok tercih edilen catisma stilleri oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, Tirk toplumunun
kolektivist kiiltiirii anlaminda uyumludur. Kollektivizmin temel o6zelligi sosyal
uyumu tesvik etmek ve iliskileri korumaktir. Bu baglamda, Tiirk yoneticilerin
cogunlukla biitiinlestirici ve odiillendirici stiller kullanmasi, her iki stilin de
kendisinin ve digeri i¢in 1limli bir endise iceren, olumlu olarak kabul

edilebildiginden, sosyal arzu edilebilirligi yansitabilir.

Ma vd. (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢alismanin sonuglari, kollektivist Tiirk halkinin
beklentilerin aksine g¢atismalar1 ¢6zmek igin isbirligi ve rekabet tarzimi kullanma
egiliminde oldugunu gostermektedir. Ozellikle, Tiirk halkinin isbirligini, ¢atismalar
ele almanin, bilgi aligverisinde bulunmanin, sorunlara 6ncelik vermenin ve her iki
tarafi da karsilayacak yaratici bir ¢oziim arama yolu olarak kullanma olasiliklar1 daha
yiiksektir. Sonuclar ayrica uzlagmanin Tiirkiye’deki ikinci tercih oldugunu, bunun da

bir 6l¢iide bu ¢aligsma igerisinde tahmine uygun bir destek sagladig: goriilmektedir.

Lamsa (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada Isvecli yoneticiler ile Fin ydneticilerin
liderlik tarzlari arasindaki farkliliklara deginilmistir. Finlandiya liderligi genellikle

perkele yonetim kavramiyla tanimlanir. Bu terim esasinda Isvegliler tarafindan

3 Delhi Jal Board (DJB), Hindistan'in Ulusal Baskent Bolgesi bolgesinin ¢oguna
i¢ilebilir su temininden sorumlu bir devlet kurumu.
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ortaya atilmistir, Finlandiya'nin liderlik etmesini zorlastirmaya calismstir. Isvegliler
icin Finlandiya liderlik tarzi ¢cok komuta ve gereksiz olarak nitelendirmektedir.
Finlandiya liderleri nihayetinde sorumlulugu iistlenen ve tek basina biiyiik kararlar
verebilen giiclii otoritelerdir. Bu nedenle Finlandiya'da liderlik rolii ¢ok énemlidir ve
aldig1 kararlar genellikle sorgulanmaz. Isveg liderligi ve Isvegliler genellikle daha
yumusak olan egilimin temsilcileri olarak kabul edilir. isve¢ liderlik tarzi ack
herreguuden tarafindan yonetim kavrami olarak tanimlanabilir. Is diinyasinda Isveg
operasyonu, fikir birligi ¢abalar1 tarafindan y&netilmekte, c¢iinkii Isvegliler
catismalardan kaginmaya g¢aligiyorlar ve kendilerine karar verilmesi ve onlara taahhiit
edilmesi konusunda herkesin aymi fikirde olmasi onemlidir. Calismanin sonucu
olarak “Finliler iyi kriz liderleri ve Isvegliler istikrarli gelisimin iyi koglar1” olarak

ifade edilmistir.

Singelton vd. (2011) tarafindan catigma konusunda yapilan calismada elde edilen
sonuclara bakildiginda catismanin ne o6lgiide islevsel veya islevsiz oldugu bazi
faktorlere baglh olarak ifade edilmistir. Bunlar: (1) c¢atisma senaryolarindaki
aktorlerin niyetleri ve algilanan niyetleri; (2) aktorlerin ve digerlerinin g¢atisma
yonetimi ve ¢dzme yontemleri ve araclar1 hakkinda bilgi sahibi olup olmadiklar1 ve
(3) bir kurulusun liderlerinin ve kiiltiirlinlin, yaraticiligin ve yeniligin normal bir
pargast olarak islevsel c¢atismayr ne Olglide destekledigidir. Catisma, hafif
anlagsmazliklardan veya ¢ok az uguculuk igeren cesitli goriislerden, yogun, asiri
ucuculuk ile asir1 yikici, islevsiz catismaya kadar siliren bir siiregte var. Bu nedenle,

catismay1 yonetmek, yaymak ve / veya ¢cozmek genellikle zor olarak ifade edilmistir.

Zhang vd. (2011) tarafindan yapilan c¢alismada sonuglar, takim ¢atigmasina
yaklasimin dontisiimeii liderligin takim koordinasyonuna ve dolayisiyla takim
performansina katkida bulundugu temel bir mekanizma oldugunu gostermektedir.
Sonuglar, doniisiimcii liderlerin ekip {iyelerinin c¢atismalarini nasil ydnettigini
etkileyerek ekip koordinasyonunu ve performansini destekledigi argiimanina destek
vermektedir. Liderlerin doniistimcii oldugu o6l¢iide, ekiplerin daha etkin ekip
koordinasyonu ve ardindan takim is performansini Ongdren c¢atisma yOnetimi

konusundaki isbirligine dayali yaklasima giivendigi ifade edilmektedir.
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Limbare (2012) tarafindan liderlik tarzlari ve cgatigma yoOnetim tarzlari caligmasi
yiritilmiistir. Bu c¢alismada kadinlar, kaginma, zorunluluk ve egemen stilleri
kullanma konusunda erkeklere gore daha On plana cikarken, erkekler c¢atisma
yonetimi stilinde biitiinlestirme ve 6diin verme konusunda 6ne ¢ikmaktadir. Ayrica

bu ¢alisma igerisinde su sonuglar elde edilmistir;

e Misyoner liderlik tarzi, istifa, geri ¢ekilme, yayilma ve yiizlesme catisma

yonetimi stilleriyle pozitif yonde iligkilidir.

e Gelistirici liderlik stili istifa, geri ¢ekilme, feragat, yiizlesme ve miizakere

catigmasi yonetimi stilleriyle negatif olarak iliskilidir.
e Yonetici liderlik stili, temyiz ¢atismas1 yonetimi stilleri ile pozitif iligkilidir.

Ayoko ve Konrad (2012) tarafindan yiiriitiilen ¢alismaya bakildiginda lider doniistim
davraniglari, catismanin grup performansi {lizerindeki olumsuz etkisini azaltmak icin
kullanish oldugu ifade edilmistir. Doniisiimsel davranislarda ortalama ya da daha
yiiksek puan alan liderler, gérev ve iliski ¢atismasinin grup performansi iizerindeki
olumsuz etkisini en aza indirmektedir. Daha az yetenekli liderlik, gatisma kosullar
altinda diisiik performansla sonuglanmistir. Bu nedenle liderlik gelisiminin orgiitsel
performans igin kritik 6neme sahip oldugu ve caligmanin 6rneklemindeki grup
liderlerinin birgogunun grup catismasini etkin bir sekilde ele almada yetersiz kaldig:

sonucuna varimistir.

Bobanovic & Bobanovic (2013) tarafindan Hirvat ve Isvecli yoneticilerin liderlik
anlayislart tlizerine calisma yapilmistir. Bu ¢alismada Hirvat yoneticiler daha fazla
kendini koruyan ve 6zerk liderlik tarzlar1 gdstermektedir. Hirvat yoneticilerinin ben
merkezli ve statii bilinciyle davranislarda bagimsiz ve bireysel liderligi sevdikleri
goriisii hakimdir. Isvegli yoneticiler Hirvat yoneticilere gére daha karizmatik / deger
temelli ve katilimci liderlik stilleri sergilemektedir. Bu sonug, Isveclilerin “soguk”
oldugu diisiincesine aykiridir. Isvegli yoneticiler ayn zamanda karar alma ve
uygulamada astlarin katitlhmimi st diizeyde gelistirmek istemektedir. Her iki
katilime1 grubu da takim odakli ve insancil liderlik stillerini benzer sekilde takdir
etmektedir. Calismanin sonug kisminda Hirvat yoneticilerin bireysel liderlik stillerine
kars1 (istatistiksel olarak) Isvecli meslektaslarma gore 6nemli farkli tutumlara sahip

olduklar1 goriilmektedir.
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Sharma ve Sehrawat (2014) tarafindan yapilan g¢alismanin sonuglar1 yoneticilerin
problem ¢dzme tarzini ¢atisma ¢dzme yontemini tercih ettigini gdstermektedir. Bu
tarzin tiim liderlik stilleriyle pozitif bir iliskisi vardir. Bir sonraki tercih edilen
catisma ¢O0zme tarzi, iddiali bir tarzdir; Ayn1 zamanda tiim liderlik stilleriyle pozitif
bir iliski i¢indedir. Uzlasma ve uyma stilleri, liderler tarafindan ¢atisma yonetimi igin
de kullanilir. Tarzdan kaginmanin ya higbir iliskisi yoktur ya da liderlikle negatif bir

iliskisi vardir.

Karadakal vd. (2015) tarafindan yapilan ¢alismada girisimciler lider olarak
nitelendirilmektedir ve haywrsever liderlik rolii perspektifine uyan girisimcilerin
isbirlik¢i catisma ¢ozme stilini tercih ettiklerini gostermektedir. Rekabet¢i bir
catisma ¢Oziimii tarz1 kullanmayi tercih etmemektedirler. Bununla birlikte, iyi niyetli
yetkili liderlik rolii perspektifine uyan girisimciler c¢atisma ¢ozme tarzindan
kacinmay tercih eder ve rakip ¢atisma ¢6zme tarzini kullanma konusunda isteksizlik

gosterirler.

Erzen ve Armagan (2015) tarafindan yapilan ¢aligmanin sonuglarina bakildiginda
liderligin ¢atisma yoOnetimi {izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu goriilmektedir.
Bununla birlikte, tespit edilen etkinin seviyesi diigiiktiir. Aslinda, liderligin ¢atisma
yonetimi iizerinde 6nemli bir etkisi olmast beklenir ¢linkii yapict bir rol iistlenen
liderlerin, bir ¢catismay1 ¢dzerek ve Onleyerek veya catigmanin yaraticisi olarak bir
ortak gruba katilmalarini saglama olasiliklar1 vardir. Bir liderin ¢atigmay1 artiracak
bir sekilde miidahale edebilecegi, diger liderlerin ise fikir birligi ile sorunlar
¢ozmeyi segebilecekleri goriilebilir. Dolayisiyla, liderin catisma yonetimi tizerindeki
onemli etkisi, bu baglamda degerlendirildiginde beklenen bir sonugtur. Buna karsilik,
kiiciik etki biyiikligi, catisma yOnetimini etkileyen diger faktorlerin Onemini
azaltmaktadir. Baska bir deyisle, sonuglar liderligin catisma yonetimini etkileyen
faktorlerin kiigiik bir kismimi hedefledigini gostermektedir. Etkili olan faktorlerin
niteligi, bu sonucun ortaya c¢ikmasimin nedeni olabilir. Moderatér degiskenleri
tizerinde yapilan analizler, bu ¢aligma kapsaminda belirlenen degiskenlerin liderligin
catisma ydnetimi iizerindeki etkisini etkilemedigini gostermistir. Orneklem grubuyla
ilgili analizin bulgulari, farkli gruplara katilmasi sonucu c¢atisma yasayan bir liderin
takipgilerinin ¢atisma yonetimi iizerinde bir etkisi olmadigimi gostermistir. Ancak,

yoneticilerden toplanan verilerde 6nemli bir olumsuz etki tespit edildi. Baska bir
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deyisle, lider roliindeki yoOneticiler c¢atisma yonetimi iizerinde olumsuz etki
yaratmaktadir. Bu sonug, yoneticilerin c¢atisma yoOnetiminin olumlu bir kavram
oldugu gergegini gbz Oniine alarak ¢atisma yoOnetimi lizerinde olumsuz etkisi oldugu
anlamina gelir. Bunun nedeni, yoneticilerin olumsuz sonuglara yol agan yontem ve

stratejiler iistlenmesinden kaynaklantyor olabilir (Erzen & Armagan, 2015: 232).

Jit, Sharma, & Kawatra (2016) tarafindan yapilan ¢alisma, hizmetkar liderlerin daha
ikna edici, insancil ve katilimci olan g¢atisma yonetimi stilleri ortaya koyuldugunu
ortaya koymaktadir. Ustlerin alt ¢atismay1 ¢dzme stratejileri durumun ilk teghisi
olmakta; dostane bir ¢oziimii kolaylagtirmaya liderin miidahalesi ve g¢atismanin
¢Oziimiine etki ederken liderin tarafsizligi etkili olmaktadir. Catisma durumunun
teshisi, kendini kisitlama, sabir, hizmetkar liderin sefkatli davranis1 ve
algakgonilluligt, her tirli kiskirtici ¢alisan davranisiyla basa ¢ikma stratejileri

olarak dnemli liderlik 6zellikleri olarak ortaya ¢cikmustir.

Sabanci, vd. (2016) tarafindan yapilan calismada grup liderleri, ¢ogunlukla
catigmalardaki problem ¢6zme stratejilerini ifade etmislerdir. Bulgular, ikinci
stratejilerinin  6diin verme oldugunu gostermekte; catigmalarin  yonetiminde
kullandiklar iiglincii ve dordiincii stratejiler baskicit yontemdir. Katilimeilar, grup
liderleri tarafindan en ¢ok kullanilan catigma yonetimi stratejilerinin sirasiyla
problem ¢6zme, 6diin verme, baskin olma ve kacinma oldugunu bildirmektedirler.
Hem grup liderlerinin hem de katilimcilarin gatigma yonetimi stratejilerini tercih

etme konusunda ayni degerlendirmeye sahip oldugu ifade edilmektedir.

Wong vd. (2018) tarafindan yapilan calismada sonucglar hizmetkar liderligin
kooperatif c¢atigma yonetimi {iizerindeki varsayimsal etkilerini desteklese de,
hizmetkar liderligin diisik rekabet gilici seviyelerini destekledigini ifade
etmemektedir. Hizmetkar liderlerin, yiliksek diizeyde isbirlikgi hedefler
gelistirmelerine ragmen, rekabet hedefleri {izerinde fazla bir etkisinin olmamasi buna
sebep olarak ifade edilmektedir. Hizmetkar liderler ekip iiyeleri arasindaki rekabeti
tesvik etmese de, rekabet hedeflerini ve farkliliklarin tartisilma ydntemlerini
dogrudan azaltmamaktadir. Hizmetkar liderler iligkileri ve agikligi vurgulamaktadir
ancak rekabet¢i bir yaklasimin istenmeyen oldugunu acik¢a ifade etmedikleri

gorilmektedir.
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5. LIDERLIK TARZLARININ CATISMA COZUM
YONTEMLERI UZERINE ETKILERI

5.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Liderlik kavrami ge¢misten bu yana baslica arastirma konularindan olmustur. Hem is
yasaminda hem de giinlilk yasam icerisinde liderler insanlar1 yonlendiren, bir araya
getiren ve belirli bir yone dogru harekete geciren kisi olma 6zelligini tagimaktadirlar.
Fakat bu asamada liderlerin nasil bir davranis sergiledigi ve davranislari ile kisileri
nasil yonlendirdigi dnemli olmaktadir. Bireylere liderlik etmek, lider davranislari
sergilemek Ozellikle artik giiniimiizde daha etkilidir. Diger bir yandan bakildiginda
ise yoneticilerin liderlik sahip oldugu liderlik tarzlari da siiregte etkili olan
konulardan biri haline gelmistir. Yoneticilerin sahip oldugu liderlik tarzi is yapma
bicimlerine dogrudan etki etmektedir. Calisma icerisinde yer alan catisma yonetim
tarzlar1 kavrami ile de bu konuya deginilmek istenmektedir. Yoneticilerin sahip
oldugu liderlik tarzi ile catigma yonetim tarzlar arasindaki iligski inceleme konusunu
olusturmaktadir. Calisma igerisinde Tiirk ve Isveg is kiiltiiriinde yer alan ydnetici
diizeyindeki calisanlarin gosterdikleri liderlik tarzi ve bu kavramin ¢atisma yonetim

tarzina olan etkisi incelenmektedir.

Calisma iki iilke arasindaki liderlik tarzlarmin farkliligini ve kullandiklar1 gatisma
¢oziim yoOnetiminin karsilastirilmas: acgisindan Snemli olmaktadir. Is kiiltiirii
anlaminda bakildiginda iki {ilke yoneticilerinin karsilagtirilmasinin literatiire

saglayacag katki da bu ¢aligmanin 6nemini ifade etmektedir.
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5.2. Arastirmanin Amaci

Arastirma Tiirk ve Isvegli yoneticilerin hangi liderlik tarzlarina sahip olduklarini ve
hangi liderlik tarzinin nasil bir c¢atisma ¢oziim yontemi kullandigimi belirlemek
tizerine yapilmaktadir. Calisma ayn1 zamanda geligmis bir Avrupa iilkesi ile Tiirkiye
arasindaki liderlik tarzlar1 ve ¢atisma yonetim teknikleri konusundaki farki da ortaya

koyacaktir.

Arastirmada Orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir. Veri toplama
araglarmin liderlik tarzlart ve catisma yoOnetim stilleri konusunu 6l¢mede yeterli

oldugu varsayilmaktadir.

5.3. Arastirmanin Metodolojisi

5.3.1. Arastirmanmn hipotezleri
Arastirma igerisinde inceleme konusu olan liderlik tarzlari ve catisma yonetim
tarzlar1 Tiirk ve Isvecli yoneticiler agisindan degerlendirilmektedir. Bu kapsamda

ilgili hipotezler su sekilde belirlenmistir.

e Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlar ile catisma yonetim tarzlari arasinda iliski
var midir?

e Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarimin ¢atigsma yonetim tarzlar iizerine etkisi
var midir?

e Isvecli yoneticilerin liderlik tarzlari ile catisma ydnetim tarzlari arasinda iliski
var midir?

e Isvecli yoneticilerin liderlik tarzlarmin catisma yonetim tarzlar iizerine etkisi

var midir?
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5.3.2. Arastirmanin modeli ve degiskenleri

Aragtirmanin igerisinde liderlik tarzlar1 ve catisma yonetim tarzlari ele alinmaktadir.
Modelde liderlik tarzlar1 degiskenleri otoriter liderlik, demokratik liderlik, serbest
birakici liderlik, dontisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik seklindedir. Catisma
yonetim tarzlar1 degiskenleri ise biitlinlestirme, uyma, ka¢inma, hiikmetme ve
uzlagma seklindedir. Modelde yer alan degiskenlerden hangi liderlik tarzinin hangi

catisma yoOnetim tarzini kullandig1 incelenmektedir.
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Sekil 7: Arastirma Modeli

5.3.3. Ssmirhiliklar

Aragtirma hizmet sektoriinde calisan alt — orta ve {ist diizey yoneticiler ile sinirhidir.

Calismanin evren ve 6rneklem grubu bu sinirlamaya gore belirlenmistir.
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5.3.4. Veri toplama araglari

Anket formu 150 Tiirk ve 150 Isvegli yonetici olmak iizere toplam 300 kisiye
uygulanmis olup, iic asamadan olusmaktadir. Birinci kisim katilimeilarin bilgilerini
almak icin hazirlanan demografik form, ikinci kistmda Northouse (2016) tarafindan
gelistirilen Otokratik — Demokratik - Serbest Birakici liderlik tarzlari ve Bass &
Avolio tarafindan gelistirilen Doniisiimcii - Etkilesimei liderlik tarzlar ve iiglincii
kisim ise Rahim (1983) tarafindan gelistirilen ¢atisma yonetim tarzlarinin (ROCI-II)
belirlenmesi {izerinedir. Northouse tarafindan gelistirilen soru formu 18 sorudan
olugmaktadir. 3 boyutun yer aldigi bu 6l¢ekte 1,4,7,10,13,16 numarali sorular otoriter
liderlik; 2,5,8,11,14,17 numarali sorular demokratik liderlik; 3,6,9,12,15,18 numarali
sorular serbest birakici liderlik boyutunu ifade etmektedir. Bass & Avolio tarafindan
gelistirilen soru formu 43 sorudan olusmaktadir. 10,18,21,25 numarali sorular
ideallestirilmis etki; 9,13,26,36 numarali sorular ilham verici motivasyon;
15,19,29,31 numarali sorular bireysellestirilmis ilgi; 2,8,30,32 numarali sorular
entelektiiel diirtii; 1,11,16,35 numarali sorular kosullu odiillendirme; 4,22,24,27
numarali sorular istisnalarla yonetim (aktif); 3,12,17,20 numarali sorular istisnalarla
yonetim (pasif) ve 5,7,28,33 numarali sorular serbest birakici liderlik boyutunu ifade
etmektedir. Rahim tarafindan gelistirilen soru formu 28 sorudan olusmaktadir.
1,4,5,12,22,23,28 numarali sorular biitiinlestirme; 2,10,11,13,19,24 numaral1 sorular
zorlama; 8,9,18,21,25 numaral sorular hilkmetme; 3,6,16,17,26,27 numaral1 sorular

kacinma ve 7,14,15,20 numarali sorular uzlagsma boyutunu ifade etmektedir.

5.3.5. Veri analizi teknikleri

Calismadaki anket formu ile elde edilen veriler SPSS 21.0 ve AMOS programinda
analiz edilecektir. Oncelikle dlgekler i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmustir. Daha
sonra analiz kapsaminda demografik verilerin analizi i¢in agiklayici istatistik ve

hipotezlerin analizi iginde korelasyon analizi ve regresyon analizi uygulanacaktir.
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5.4. Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapisal Esitlik Modeli veya SEM, davranis bilimlerinde yaygin olarak kullanilan ¢ok
genel bir istatistiksel modelleme teknigidir. Bu teknik faktor analizi ve regresyon ya
da yol analizinin bir kombinasyonu olarak gorilmektedir. SEM'e ilgi genellikle gizli
faktorlerin temsil ettii teorik yapilara dayanmaktadir. Teorik yapilar arasindaki
iliskiler, faktorler arasindaki regresyon veya yol katsayilar ile temsil edilir. Yapisal
denklem modeli, alternatif isim kovaryans yapisi modellemesi saglayan gdzlenen
degiskenler arasindaki kovaryans i¢in bir yapt anlamina gelir. Bununla birlikte,
model, kovaryans yapi modellemesini daha az dogru bir isimle yapan, gézlemlenen
degiskenlerin veya faktorlerin araglarini icerecek sekilde genisletilebilir (Hox &
Bechger, 1999).

Yapisal esitlik modellerinin bilimsel ¢alismalarda ¢okga kullaniliyor olmasinin temel
nedeni, verilen bir modeldeki gozlenen degiskenlere iligkin dl¢lim hatalarini agikca
hesaba katan bir yontem olmasindan kaynaklanmaktadir. Yapisal esitlik modellerinin
aksine geleneksel regresyon analizinde agiklayict degiskenlerdeki olasi ¢oziim
hatalar1 goz ardi1 edilmektedir. Bundan dolay1 da regresyon analizi sonuglar hatali ve
yaniltict sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. Olgiim hatalarin1 minimize etmesi disinda
yapisal esitlik modelleri arastirmacilarin ¢ok degiskenli karmasik modeller
gelistirmesi, tahmin etmesi ve test etmesine de firsat saglamakta ve modeldeki
degiskenlerin direkt ve endirekt etkilerini de dikkate almaktadir. Direkt ve dolayh
etkilerin kombinasyonu agiklayic1 degiskenin bagimli degisken iizerindeki toplam

etkisini ortaya koymaktadir (Bayram 2013’den Akt. Karagoz, 2016).

YEM yeni bir yontem gibi goriilse de aslinda ge¢misi 2000’lerin basina kadar
uzanmaktadir. Uygulamanin matematiksel olarak karmasik olmasindan kaynakli
olarak uygulama alan1 bilgisayarin ¢ikisina kadar smirli olmustur. Fakat giiniimiize
dogru gelindiginde geleneksel istatistik yontemlerine oranlar ¢ok daha fazla
kullanilmaktadir (Hair vd., 2010). YEM c¢alismalari teorik bir ¢alismanin sinanmasi
olarak ifade edilmektedir. Teorik caligma yapildigi andan itibaren modelleme ile
birlikte tahmin calismas1 yapilir. Tahmin ¢alismasi yapildiktan sonra uyum indeksleri
kontrol edilir ve degerler uygun degilse tahmin modeli yeniden yapilarak indekslerin

kontrolii saglanir ve sonuglar buna gore yorumlanir (Cokluk vd., 2010).
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Yapisal esitlik modellemesinde gozlenen (observed) ve gizli (latent) degiskenler ile
analiz yapilabilmektedir. Gizli degiskenler, direk olarak gozlenemedigi igin direk
olarak da 6l¢iilmesi miimkiin degildir. Bundan dolayi, tiim gizli degiskenler bir veya
daha fazla gozlenen degiskene bagli olmaktadir. Bununla birlikte model igerisindeki
degisken hem bagimli hem de bagimsiz olabilecegi icin sadece bagimli ya da sadece
bagimsiz olarak degerlendirilemez ve bundan dolay1 da standart degisken ifadeleri

yerine dissal ve i¢sel degisken tanimlar1 kullanilmaktadir (Meydan & Sesen, 2011).

YEM igerisinde yer alan bir konuda uyum indeksleridir. Onceden belirlenen
modellerin veriyi ne kadar iyi agikladigr bu indeks ile agiklanabilir. Modellerin
uyumunu test eden birden fazla uyum istatistigi yer almaktadir. Bu uyum indeksleri,
iddia edilen parametreleri ile elde olan verilerin uygunluk kismini test etmektedir.

Burada kurulan model verilerle uyumlu degilse reddedilmektedir (Karagoz, 2016).

Calisma igerisinde yer alan indeksler AMOS igerisinde en fazla kullanilan
indekslerdir. Mutlak uyum indeksleri, normlu ki-kare degeri (X?%", GFI (Uyum
Indeksi), RMSEA (Yaklasik hatalarm ortalama karekoki) ve RMR (Ortalama
hatalarin karekokii) olarak ifade edilmektedir. Artirrmli uyum indekslerinden CFI
(karsilastirmali uyum indeksi) verilirken, siklik uyum indekslerinden AGFI
(uyarlanmig uyum iyiligi indeksi) verilmistir. 0 — 1 araliginda degisen degerleri alan
bu indekslerin, esik degerlerinin ne olmasi gerektigi konusunda bir anlagma
saglanmamakta ve her biri i¢in bazi limitlerin var olmasiyla birlikte CFI, GFI, AGFI
indeksleri i¢in 1 e yaklasan degerler, ¥*/df, RMSEA ve RMR indeksleri i¢in ise 0’a
yaklagan degerler daha iyi bir uyum yakalamaktadir. Literatiirde ¢ogunlukla CFI,
GFI i¢in kullanilan 0,90 ve 0,95; RMSEA ve RMR i¢in kullanilan 0,05 ve 0,08 esik
degerlerinin modelin karmagsikligina, goézlenen degisken sayisina ve Orneklem
sayisina gore degisebilecegi ifade edilmektedir. Konuyla ilgili degerler Tablo 3’de
gosterilmektedir (Hair vd., 2010).
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Cizelge 3: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar

Uyum Olgiileri Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

XZ/df 0 S XZIde 2 2 < XZ/de 3 3 < X2/df§ 5

RMSEA 0 < RMSEA< 0,05 0,05<RMSEA< | 0,08 <RMSEA< 0,10

CFI 0.97 < CFI< 1 8:82 < CFI<0,97 | 0,90 < CFI< 0,95

GFI 0,95 < GFI< | 0,90 < GFI< 0,95 | 0,85 < GFI< 0,90

AGFI 0,90 < AGFI< 1 0,85 < AGFI< 0,80 < AGFI< 0,85
0,90

5.5. Arastirmada Kullamlan Olgeklere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analiz (DFA)
Sonug¢larn

Arastirmanin bu boliimiinde YEM’de kullanilacak olgeklerin dogrulayici faktor

analizleri yapilmis ve dlgeklere ait nihai sonuclara ulasilmistir.

5.5.1. Liderlik tarz: ol¢egi 6l¢iim modeli

Arastirma kapsaminda kullanilan Liderlik Tarz1 Olgegi, Northouse (2016) tarafindan
gelistirilmistir. Olgek, “Otokratik”, “Demokratik” ve “Serbest Birakic1” olarak
adlandirilan ii¢ boyuttan ve 18 sorudan olusmaktadir. Arastirma kapsaminda bu
Olcegin kullanilabilmesi i¢in ilk olarak SPSS ile Harman Tek Faktor testi yapilmus,
sonrasinda AMOS ile DFA gerg¢eklestirilmis ve 6l¢egin arastirma icin kullanilacak
nihai sonucuna ulagilmaistir.

Gergeklestirilen Harman Tek Faktor testi sonucunda ilk faktorii olusturan sorularin
toplam varyansin % 27’sini agikladigi saptanmistir. Harman Tek Faktor testinde bu
degerin % 50’den kiiciik olmasi beklenmektedir. Diger bir ifadeyle arastirmada
kullanilan Liderlik Tarzi 6l¢eginde DFA yapilmasi icin herhangi bir problemle

karsilasilmamustir. Elde edilen analiz sonucu Tablo 4’de kisaca 6zetlenmistir.
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Cizelge 4: Liderlik Tarz1 Olgegi Harman Tek Faktor Testi Sonucu

Baslangi¢ Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplami
Toplam Kiimiilatif Toplam Kiimiilatif
Boyut | Toplam Varyans Varyans Toplam Varyans Varyans
1 4,976 27,646 27,646 4,976 27,646 27,646
2 2,884 16,021 43,667
3 1,755 9,753 53,419
4 1,484 8,247 61,666
5 1,328 7,376 69,043
6 1,125 6,250 75,293
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Sekil 8: Liderlik Tarz1 Olgegi Dogrulayici Faktor Modeli

Gergeklestirilen DFA analizine gore, uyum indeksleri sonuglari y2/df: 4,210;
RMSEA:0,096; CFI. 0,859; GFI:0,810 ve AGFI: 0,793 olarak bulunmustur. Bu
sonuclara gore Liderlik Tarzi 6lgeginin istenilen uyum degerlerine ulasmadigi i¢in
Olcekten sirasiyla L11, L4, L15, L6 ve L7 sorulart ¢ikarilmis ve uyum indeks
sonuclar1 yeniden hesaplanmistir. Gergeklestiren yeni analizin sonuglara gore, uyum

indeks degerlerinin y2/df: 3,254; RMSEA:0,081; CFI: 0,901; GFI:0,875 ve AGFI:
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0,834 oldugu saptanmistir. Modelden 5 sorunun ¢ikarilmasi sonucunda analizde

kullanilacak modelin, orijinal 6lgege yeterli diizeyde uyumlu oldugu saptanmustir.

Cizelge 5: Liderlik Tarz1 Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Iliskiler ve Katsayilari

Tahmin | Standart CR. P
Hata
L1 <--- Otokratik 1,000
L13 <--- Otokratik ,999 ,143 6,987 falaiad
L16 <--- Otokratik 1,313 Fkk
L2 <--- Demokratik 1,000 ,190 6,896 el
L5 <nmm Demokratik 1,111 Fxx
L8 <nmm Demokratik 1,005 ,113 9,845 Frx
L11 <--- Demokratik ,637 ,116 8,665
L12 <--- Serbest Birakici 1,000 ,059 10,742
L9 <--- Serbest Birakici 1,248 212 5,881 falaiad
L3 <--- Serbest Birakici 1,395 212 6,597 el
) €2 €3
q 1 1
1
1
> @
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&
1
€9
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Sekil 9: Liderlik Tarz1 Olgegi Dogrulayici Faktdr Modeli Nihai Hali




DFA analizinden sonra Liderlik Tarz1 Olgegi ve alt boyutlarma iliskin giivenilirlik
testi yapilmis ve analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alfa degerleri Tablo 6’da

kisaca Ozetlenmistir.

Cizelge 6: Liderlik Tarz1 Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Giivenilirlik Analizi

Sonucu
Cronbach Alfa
Otokratik 0.787
Demokratik 0.822
Serbest Birakici 0.725
Liderlik Tarzi1 Genel Sonucu 0.792

Analiz sonucunda, Cronbach Alfa degerlerinin 0.725 — 0.822 arasinda degistigi tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore arastirma kapsaminda kullanilan Liderlik Tarz1 dlgegi

ve alt boyutlariin yeterli diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir.

5.5.2. Coklu faktor liderlik 6l¢egi 6l¢ciim modeli

Arastirma kapsaminda kullanilan Coklu Faktdr Liderlik Olgegi Bass ve Avolio
(1995) tarafindan gelistirilmistir. Arastirma kapsaminda ol¢egin , “Etkilesimci” ve
“Doniistimcii” olarak adlandirilan iki boyutu kullanilmistir. Bass ve Avolio’nun
“Déniisiimcii Liderlik” boyutu, “Ideallestirilmis Etki”, “Ilham Verici Motivasyon”,
“Entelektiiel Diirti” ve “Bireysellestirilmis Diisiince” alt boyutlarindan;
Etkilesimci Liderlik” boyutu ise “Kosullu Odiillendirme”, “Istisnalarla Y®&netim

Aktif” ve “Istisnalarla Yonetim Pasif” alt boyutlarindan olusmaktadir.

Olgege iliskin gerceklestirilen Harman Tek Faktor testi sonucunda ilk faktorii
olusturan sorularin toplam varyansin % 41’ini agikladigi saptanmistir. Diger bir
ifadeyle aragtirmada kullanilan Coklu Faktor Liderlik Tarz1 ile DFA yapilmasi igin
herhangi bir problem yoktur. Elde edilen analiz sonucu Tablo 7’de kisaca

Ozetlenmistir.
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Cizelge 7: Coklu Faktor Liderlik Olgegi Harman Tek Faktor Testi Sonucu

Baslangic Ozvektorleri

Yiiklerin Kareler Toplami

m
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CF5

e2 cF1e
1

ez cF2e
1

et cF31

Bireysellestirme

e35

istisnalarla_Fasif

CF3

CF12

CF17

Toplam Kiimiilatif Toplam Kiimiilatif
Boyut Toplam Varyans Varyans Toplam Varyans Varyans
1 11,566 41,309 41,309 11,566 41,309 41,309
3,732 13,327 54,636
3 2,635 9,412 64,048
4 2,220 7,927 71,976
5 1,511 5,395 77,371
6 1,139 4,069 81,440
e20
CF10 1 =
1 1
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Sekil 10: Coklu Faktor Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktér Modeli
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AMOS ile gergeklestirilen DFA analizi sonucunda, uyum indeksleri y2/df: 5,210;
RMSEA:0,106; CFI: 0,839; GFI:0,790 ve AGFI: 0,778 olarak bulunmustur. Elde
edilen uyum indeksi sonuglarina gore, Coklu Faktor Liderlik 6l¢eginin istenilen
uyum indeks esik degerlerine ulasmadig1 goriilmiistiir. Bu yiizden Ol¢ekten sirasiyla
CF18, CF9, CF30, CF24 ve CF16 maddeleri ¢ikarilmis ve uyum indeksleri yeniden
hesaplanmistir. Analizin sonucunda, yeni uyum indeks degerlerinin y2/df: 4,884;
RMSEA:0,098; CFI. 0913; GFI:0,887 ve AGFI: 0,851 oldugu saptanmistir.
Modelden 5 maddenin ¢ikarilmasi sonucunda Slgegin yeterli diizeyde uyumlulugu

saglanmustir.

Cizelge 8: Coklu Faktor Liderlik Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin iliskiler ve

Katsayilari
Tahmin prandart C.R. P
Hata

CF25 <--- Ideallestirilmis Etki 1,000
CF21 <--- Ideallestirilmis Etki ,812 141 6,712 Fxx
CF10 <--- Ideallestirilmis Etki ,913 ,161 5,891 il
CF36 <--- flham Verici Motivasyon 1,000
CF26 <--- IIham Verici Motivasyon 1,041 ,103 10,811 el
CF13 <eme ITham Verici Motivasyon ,995 ,163 5,773 Fkk
CF31 <--- Bireysellestirme 1,000
CF19 <--- Bireysellestirme 1,112 112 9,472 fakaie
CF29 <--- Bireysellestirme 1,241 , 139 6,581 Fkk
CF15 <--- Bireysellestirme 1,195 , 118 9,226 Fkk
CF32 <--- Entelektiiel Diirtii 1,000
CF8 <--- Entelektiiel Diirtii ,941 ,160 5,813 FHx
CF2 <--- Entelektiiel Diirtii ,998 ,164 5,761 FHx
CF1 <--- Kosullu Odiillendirme 1,000
CF11 <--- Kosullu Odiillendirme 1,112 ,139 6,582 el
CF35 <--- Kosullu Odiillendirme ,922 ,157 5,711 fiaiad
CF4 <--- Istisnalarla Yonetim Aktif 1,000
CF22 <--- Istisnalarla Yonetim Aktif ,941 144 6,681 falaie
CF27 <--- Istisnalarla Yonetim Aktif ,995 ,148 6,517 kK
CF3 <--- Istisnalarla Yonetim Pasif 1,000
CF12 <--- Istisnalarla Yonetim Pasif 1,010 122 7,972 Fhk
CF17 <--- Istisnalarla Yonetim Pasif 1,210 ,140 6,613 Fkk
CF20 <--- Istisnalarla Yonetim Pasif ,988 ,160 5,996 il

Coklu Faktor Liderlik Olgegi ve alt boyutlarina iliskin yapilan giivenilirlik testi

sonuclar1 Cizelge 9’da kisaca 6zetlenmistir.
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Cizelge 9: Coklu Faktor Liderlik Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Giivenilirlik
Analizi Sonucu

Cronbach Alfa
ideallestirilmis Etki 0.881
ilham Verici Motivasyon 0.845
Bireysellestirme 0.792
Entelektiiel Diirtii 0.812
Doniisiimcii Liderlik 0.912
Kosullu Odiillendirme 0.716
istisnalarla Yonetim Pozitif 0.762
Istisnalarla Yonetim Negatif 0.764
Etkilesimci Liderlik 0.804

Analiz sonucunda, Cronbach Alfa degerlerinin 0.716 — 0.912 arasinda degistigi tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore arastirma kapsaminda kullanilan Coklu Faktor Liderlik

6lcegi ve alt boyutlarinin yeterli diizeyde giivenilir oldugu saptanmaistir.

5.5.3. Catiyma yonetim tarzlar 6l¢egi 6lciim modeli

Arastirma kapsaminda kullamlan Catisma Yonetim Tarzlar1 Olgegi, Rahim
tarafindan 1983 yilinda gelistirilmistir. Catisma Yonetim  Tarzlant  Olgegi,
“Biitiinlestirme”, “Uyma”, “Hiikmetme”, “Kag¢inma” ve  “Uzlasma” olarak

adlandirilan bes alt boyuttan olugmaktadir.

Gergeklestirilen Harman Tek Faktor testi sonucunda ilk faktorii olusturan sorularin
toplam varyansin % 34’linii ag¢ikladig1 saptanmustir. Elde edilen analiz sonucu gizelge

10’da kisaca 6zetlenmistir.

Cizelge 10: Catisma Y&netimi Tarzlar1 Olgegi Harman Tek Faktér Testi Sonucu

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplam
Toplam Kiimiilatif Toplam Kiimiilatif
Boyut Toplam Varyans Varyans Toplam Varyans Varyans
1 9,715 34,697 34,697 9,715 34,697 34,697
2 5,405 19,304 54,000
g 2,238 7,992 61,993
4 1,762 6,292 68,285
5 1,503 5,368 73,652
6 1,374 4,908 78,561
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Gergeklestirilen DFA analizi sonucunda dlgege iliskin uyum indeks degerleri y2/df:
5,622; RMSEA:0,112; CFI: 0,859; GFI:0,801 ve AGFI: 0,788 olarak bulunmustur.
Bu sonuglara gore, Catisma Yonetimi Tarzlar1 Liderlik 6lgeginin literatiirde yer alan
esik degerlerine ulasmadigi gortilmiistiir. Bu ylizden olgekten COS8, CO9, COS,
CO15, CO28 ve C013 maddeleri sirayla modellen ¢ikarilmis ve uyum indeksleri
yeniden hesaplanmigtir. Yeni hesaplamanin sonucunda, yeni uyum indeks
degerlerinin y2/df: 4,612; RMSEA:0,091; CFIL: 0,907; GFI:0,876 ve AGFI: 0,842
oldugu saptanmistir. Modelden 6 maddenin ¢ikarilmasi sonucunda oOlgegin yeterli

diizeyde uyumlulugu saglanmistir.

Cizelge 11: Catisma Ydnetim Tarzlar1 Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Iliskiler ve

Katsayilari
Tahmin prandart C.R. P
Hata

Cco1 <--- Biitiinlestirme 1,000
CO4 <--- Biitiinlestirme 1,056 ,084 12,519 Fhx
CO12 <--- Biitiinlestirme 1,057 ,080 13,128 il
C022 <--- Biitiinlestirme ,762 ,099 7,696 il
C023 <--- Biitiinlestirme ,809 113 7,146 el
C0O24 <--- Uyma 1,000
Co19 <--- Uyma 134 ,348 2,106 ,035
Co11 <--- Uyma 3,113 1,141 2,730 ,006
Co10 <--- Uyma 2,930 1,079 2,715 ,007
Cco2 <--- Uyma 2,240 ,866 2,586 ,010
CO27 <--- Kagma 1,000
CO26 <--- Kagma 1,135 ,136 8,334 Fxx
CO17 <--- Kagma , 706 ,135 5,216 Fxx
CO16 <--- Kagma 1,134 ,125 9,045 Fxx
CO6 <--- Kag¢ma ,802 ,115 6,974 el
COo3 <--- Kag¢ma ,573 ,137 4,172 fiaiad
Co18 <--- Hiikmetme 1,000
C0o21 <--- Hikmetme , 769 ,063 12,230 Fxx
C025 <--- Hiikmetme ,629 ,071 8,886 faleie
COo7 <--- Uzlagma 1,000
CO14 <--- Uzlasma ,696 ,139 4,996 el
C020 <--- Uzlasma 1,271 ,083 15,257 fiaiad
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Catisma Yonetim Tarzi Olgegi ve alt boyutlarma iliskin yapilan giivenilirlik testi

sonugclari ¢izelge 12°de kisaca 6zetlenmistir.

Cizelge 12: Catisma Ydnetim Tarz1 Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Giivenilirlik
Analizi Sonucu

Cronbach Alfa
Biitiinlestirme 0.821
Uyma 0.779
Hiikmetme 0.796
Kag¢ma 0.747
Uzlasma 0.721
Catisma Yénetim Tarz1 Olgegi Genel Sonucu 0.807

Analiz sonucunda, Cronbach Alfa degerlerinin 0.721 — 0.821 arasinda degistigi tespit
edilmistir. Bu sonucglara gore arastirma kapsaminda kullanilan Catigma YOnetimi

Tarzlar 6l¢egi ve alt boyutlarinin yeterli diizeyde giivenilir oldugu saptanmastir.

5.6. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Arastirma bulgular1 degerlendirmesinde ilk olarak Tiirk yoneticilerin demografik
ozellikleri ve ilgili hipotezlerin analizine yer verilmektedir. Ikinci olarak ise Isvegli

yoneticilerin demografik 6zellikleri ve ilgili hipotezlerin analizine yer verilmektedir.
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5.6.1. Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlari ve catisma yonetim tarzlar1 arasindaki

iliskinin ve etkilerinin analizleri

Tirk yoneticilerin tanimlayict  6zelliklerinin  analizlerine ¢izelge 13°’te yer

verilmektedir.

Cizelge 13: Tiirk Yoneticilerin Tanimlayici Ozellikleri

Katimcilarin Tanimlayict  Degiskenlerin Kategorileri Sikhik Yiizde
Ozellikleri Dagihmn  Dagihm
(N) (%)
Yas Arah@ 26-32 55 36,7
33-39 32 21,3
40 ve Ustii 32 21,3
Cinsiyet Kadin 74 49,3
Erkek 76 50,7
Egitim Durumu Ortadgretim 7 4,7
Onlisans 6 4,0
Lisans 67 447
Yiiksek Lisans 55 36,7
Doktora 15 10,0
Toplam Is Deneyimi 1-5 Y1l 4 2,7
6-10 Y1l 52 34,7
11-15 Y1l 36 24,0
16-20 Y1l 18 12,0
20 Y1l ve Uzeri 40 26,7
Kurumda Calisma 1 Yildan Az 9 6,0
Siireniz 1-5 Yil 44 29,3
6-10 Y1l 55 36,7
11-15 Y1l 7 4,7
16-20 Y1l 22 14,7
20 Yil ve Uzeri 12 8,0
Yoneticilik Diizeyi Alt Diizey Y 6netici 13 8,7
Orta Diizey Yonetici 55 36,7
Ust Diizey Yonetici 81 54,0
Gelir Diizeyi 1301 - 3000TL 3 2,0
3001 - 5000TL 62 41,3
5001 - 7000TL 49 32,7
7001 - 9000TL 9 6,0
9001TL ve Uzeri 26 17,3

Katilimeilarin  %36,7°1 (n=55) 26 — 32 yas araliginda iken, %21,3’1i (n=32) 33 — 39
yas araliginda ve %21,3’ii (n=32) 40 ve {istli yas araligindadir.
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Katilimeilarin cinsiyet dagilimi %49,3°1 kadin (n=74), %50,7’si erkek (n=76) 'tir.

Calismaya katilanlarin %4,7’si (n=7) ortadgretim mezunu, %4’ (n=6) on lisans
mezunudur. Lisans mezunlarmin yiizdesi %44,7’si  (n=67), yiiksek lisans
mezunlarinin yiizdesi %36,7’si (n=55) ve doktora mezunlarinin yiizdesi %10 (n=15)

olarak goriilmektedir.

“Toplam Is Deneyimiz?” sorusuna katilimcilarin %2,7°si (n=4) 1 — 5 yil, %34,7’si
(n=52) 6 — 10 y1l, %24’ (n=36) 11 — 15 y1l, %12’si (n=18) 16 — 20 y1l ve %26,7’si

(n=40) 20 y1l ve tizeri olarak cevap vermistir.

“Kurumda Calisma Siireniz?” sorusuna katilimcilarin %6’s1t (n=9) 1 yildan az,
%29,3%i (N=44) 1 — 5 yil, %36,7°si (n=55) 6 — 10 yil, %4,7’si (n=7) 11 — 15 yil,
%14,7’si (n=22) 16 — 20 y1l ve %8’i (n=12) 20 y1l ve lizeri olarak cevap vermistir.

“Yoneticilik Diizeyiniz?” sorusuna katilimeilarin %38,7’si (n=13) alt diizey yonetici,
%36,7’si (n=55) orta diizey yonetici ve %54’ (n=81) iist diizey yonetici olarak

cevap vermistir.

Calismaya katilanlarin %2’°si (n=3) 1301 - 3000TL gelire sahip, %41,3’i (n=62)
3001 — 5000TL gelire sahip, %32,7’si (n=49) 5001 — 7000TL gelire sahip, %6’s1
(n=9) 7001 — 9000TL gelire sahip ve %17,3’ii (n=26) 9001TL ve iistii gelire sahiptir.
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Cizelge 14: Tiirk Yoneticileri Liderlik Tarzlar1 ve Catisma C6ziim Tarzlari

Ortalamalari
Olcekler Alt Boyutlar X SS
Otokratik Liderlik 2,91 0,99
Liderlik Tarzlart  pemopratik Liderlik 4,04 0,74
Olgegi Serbest Birakici 3,41 0,81
Liderlik
ideal Etki (Karizma) 3,21 0,70
flham Verici 3,93 0,82
Motivasyon
Bireysel Ilgi 3,93 0,75
Entelektiiel Diirta 3,96 0,59
Coklu Faktor Kosullu 3,61 0,62
Liderlik Olgegi  Odiillendirme
Istisnalarla Yo6netim 3,66 0,97
(Aktif)
Istisnalarla Yonetim 3,11 0,51
(Pasif)
Donitistimcii Liderlik 3,46 0,56
Etkilesimei Liderlik 3,76 0,59
Biitiinlestirme 2,46 0,63
Catisma Coziim Uyma 3,25 0,57
Tarzlar1 Olgegi Hiitkmetme 3,88 0,74
Kag¢inma 3,40 0,69
Uzlagsma 291 0,99

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlar1 ortalamalarina bakildiginda demokratik liderlik
tarzinin daha o6ne ¢ikan bir 6zellik oldugu goriilmektedir. Catisma ¢dzliim tarzlari
ortalamalarina bakildiginda ise hiikkmetme tarzinin daha baskin olarak kullanildig:

gorilmektedir.
5.6.1.1. Korelasyon analizi sonuglari

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢atigma yonetim tarzlar arasindaki iliskiye
istinaden kurulan hipotez ve alt hipotez su sekildedir;
e Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢atisma yonetim tarzlar arasinda iliski
var midir?
Ana hipoteze uygun olarak kurulan ilk alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin otokratik liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlar
arasinda iliski yoktur.
e HI: Tiirk yoneticilerin otokratik liderlik tarzi ile ¢atigma ydnetim tarzlari

arasinda iliski vardir.
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Cizelge 15: Tiirk Yoneticilerin Otokratik Liderlik Tarz1 ile Catisma Y onetim Tarzlar

Arasidaki iliski
Biitiinlestirme Uyma Kacma Hiikmetme Uzlasma
Otokratik r
Liderlik 284" ,194” 249 275" 412"
P ,000 ,018 ,002 ,001 ,000
** p<0,01
*. p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin otokratik liderlik
tarzi ile catigsma yoOnetim tarzlari arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1 hipotezi
kabul edilmektedir. Otokratik liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan ¢atigma

yOnetim tarzi uzlagsma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan ikinci alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile ¢atigma yonetim tarzlar
arasinda iliski yoktur.
e HI: Tirk yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile ¢atigma yonetim tarzlar

arasinda iligki vardir.

Cizelge 16: Tiirk Yoneticilerin Demokratik Liderlik Tarz1 ile Catisma Y 6netim
Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma Kacma Hiikmetme Uzlasma

Demokratik r ,646** ,198* ,522** JT71** ,529**
Liderlik

p ,000 ,015 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin demokratik
liderlik tarz1 ile ¢atisma yOnetim tarzlar1 arasinda iliski oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Demokratik liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan ¢atigsma yonetim tarzi hitkkmetme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
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Ana hipoteze uygun olarak kurulan iigiincii alt hipotez;
e HO: Tirk yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim
tarzlari arasinda iliski yoktur.
e HI: Tirk yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzi ile catisma yonetim

tarzlar1 arasinda iliski vardir.

Cizelge 17: Tiirk Yoneticilerin Serbest Birakici Liderlik Tarzi ile Catisma Yonetim
Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme  Uyma Kagma Hiikmetme Uzlasma
Serbest r ,608** ,267%* ,396** ,686** A412*%*
Birakici
Liderlik
p ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
*. p<0.05

Analiz sonuclarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin serbest birakici
liderlik tarzi ile catisma yOnetim tarzlar1 arasinda iliski oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Serbest birakici liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan catigsma yonetim tarzi hilkkmetme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan doérdiincii alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin ideallestirilmis etki liderlik tarzi ile ¢atigma yonetim
tarzlar1 arasinda iliski yoktur.
e HI: Tiirk yoneticilerin ideallestirilmis etki liderlik tarzi ile catisma yonetim

tarzlar1 arasinda iliski vardir.

Cizelge 18: Tiirk Yéneticilerin Ideallestirilmis Etki Tarzi ile Catisma Y6netim
Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma  Kacma Hiikmetme Uzlasma

ideallestirilmis r 2127 392 198* 355%* 092
Etki

p 009 ,000 015 ,000 262
** n<0,01
* p<0.05
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Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin ideallestirilmis
etki liderlik tarz1 ile catisma yOnetim tarzlari arasinda iliski oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Ideallestirilmis etki liderlik tarzi ile en fazla iliskiye

sahip olunan ¢atisma yonetim tarzi uyma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan besinci alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin ilham verici motivasyon liderlik tarzi ile catisma
yOnetim tarzlari arasinda iliski yoktur.
e HI: Tiirk yoneticilerin ilham verici motivasyon liderlik tarzi ile catisma

yonetim tarzlari arasinda iliski vardir.

Cizelge 19: Tiirk Yoneticilerin ilham Verici Motivasyon Liderlik Tarz1 ile Catisma
Y&netim Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma Ka¢ma Hiikmetme Uzlasma

flham Verici r ,500** 111 ,A54** ,540** ,524**
Motivasyon

p ,000 177 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarima bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin ilham verici
motivasyon liderlik tarzi ile ¢atisma yoOnetim tarzlari arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. ilham verici motivasyon liderlik tarzi
ile en fazla iligskiye sahip olunan c¢atigsma yonetim tarzi hilkmetme olarak 6n plana

cikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan altinci alt hipotez;
e HO: Tirk yoneticilerin bireysellestirme liderlik tarzi ile catisma yonetim
tarzlar1 arasinda iliski yoktur.
e HI: Tirk yoneticilerin bireysellestirme liderlik tarzi ile catisma yonetim

tarzlar arasinda iligki vardir.
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Cizelge 20: Tiirk Yoneticilerin Bireysellestirme Liderlik Tarzi ile Catisma Y 6netim
Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme
Bireysellestirme r ,D74**
p ,000
** p<0,01
*, p<0.05

Uyma Kac¢ma Hiikmetme Uzlasma
,045  423** ,589** ,534**
,588 ,000 ,000 ,000

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin bireysellestirme

liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlar1 arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1

hipotezi kabul edilmektedir. Bireysellestirme liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan c¢atigsma yonetim tarzi hiikkmetme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan yedinci alt hipotez;

e HO: Tiirk yoneticilerin entelektiiel uyum liderlik tarzi ile ¢atisma ydnetim

tarzlar1 arasinda iliski yoktur.

e HI: Tirk yoneticilerin entelektiiel uyum liderlik tarzi ile ¢atigma yonetim

tarzlar1 arasinda iligki vardir.

Cizelge 21: Tiirk Yoneticilerin Entelektiiel Uyum Liderlik Tarz1 ile Catisma Y 6netim
Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme
Entelektiiel r J67**
Uyum
p ,000
** p<0,01
*. p<0.05

Uyma  Ka¢ma Hiikmetme Uzlagsma
,102 ,602** ,182** ,657**
,212 ,000 ,000 ,000

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin entelektiiel uyum

liderlik tarz1 ile catisma yonetim tarzlari arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1

hipotezi kabul edilmektedir. Entelektiiel uyum liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan ¢atigsma yonetim tarzi hilkmetme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
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Ana hipoteze uygun olarak kurulan sekizinci alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin kosullu ddiillendirme liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim
tarzlari arasinda iliski yoktur.
e HI: Tiirk yoneticilerin kosullu ddiillendirme liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim

tarzlar1 arasinda iliski vardir.

Cizelge 22: Tiirk Yéneticilerin Kosullu Odiillendirme Liderlik Tarz1 ile Catisma
Y&netim Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma Ka¢cma Hiikmetme Uzlasma

Kosullu r ,508** ,408** ,585** ,588** ,536**
Odiillendirme

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuclarina bakildiginda genel itibariyle Tirk yoneticilerin kosullu
odiillendirme liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlari arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. Kosullu ddiillendirme liderlik tarzi ile
en fazla iliskiye sahip olunan c¢atisma yonetim tarzi hilkkmetme olarak 6n plana

cikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan dokuzuncu alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarzi ile catisma
yonetim tarzlar1 arasinda iligki yoktur.
e HI: Tiirk yoneticilerin istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarzi ile catisma

yOnetim tarzlari arasinda iliski vardir.
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Cizelge 23: Tiirk Yoneticilerin Istisnalarla Yonetim (Aktif) Liderlik Tarz1 ile
Catisma Yonetim Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme Uyma  Ka¢ma Hiikmetme Uzlagsma

Istisnalarla r LABT** ,041 ,384** ,393** LABT**
Yonetim
(Aktif)

,000 ,615 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tirk yoneticilerin istisnalarla
yonetim (aktif) liderlik tarzi ile catisma ydnetim tarzlar arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. Istisnalarla yénetim (aktif) liderlik
tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan ¢atisma yonetim tarzi uzlasma ve

biitlinlestirme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan onuncu alt hipotez;
e HO: Turk yoneticilerin istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile ¢atisma
yonetim tarzlar1 arasinda iliski yoktur.
e HI: Tirk yoneticilerin istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile ¢atisma

yonetim tarzlar1 arasinda iliski vardir.

Cizelge 24: Tiirk Yéneticilerin Istisnalarla Yonetim (Pasif) Liderlik Tarz1 ile Catisma
Yonetim Tarzlar1 Arasindaki liski

Biitiinlestirme Uyma  Ka¢ma Hiikmetme Uzlagsma

istisnalarla r ,297** ,392** ,322%* ,388** ,120
Yonetim
(Pasif)

,000 ,000 ,000 ,000 ,144
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin istisnalarla
yonetim (pasif) liderlik tarzi ile ¢atisma yoOnetim tarzlari arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. Istisnalarla ydnetim (pasif) liderlik
tarz1 ile en fazla iligkiye sahip olunan catigsma yonetim tarzi uyma olarak 6n plana

cikmaktadir.
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Ana hipoteze uygun olarak kurulan on birinci alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin doniisiimct liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlari
arasinda iliski yoktur.
e HI: Tirk yoneticilerin doniisiimct liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlari

arasinda iliski vardir.

Cizelge 25: Tiirk Yoneticilerin Doniisiimcii Liderlik Tarzi ile Catisma Y 6netim
Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme Uyma Ka¢cma Hiikmetme Uzlasma

Doéniisiimcii r ,633*%* ,199 ,519** ,696** ,563**
Liderlik

p ,000 ,015 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin doniisiimcii
liderlik tarzi ile catisma yOnetim tarzlar1 arasinda iliski oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Doniisiimcii liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan catigsma yonetim tarzi hilkkmetme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan on ikinci alt hipotez;
e HO: Tiirk yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlari
arasinda iliski yoktur.
e HI: Tiirk yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlari

arasinda iligki vardir.
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Cizelge 26: Tiirk Yoneticilerin Doniisiimcti Liderlik Tarzi ile Catisma Y 6netim
Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme Uyma  Ka¢ma Hiikmetme Uzlagsma

Etkilesimci r ,546** ,292** ,533** ,559** ,502**
Liderlik

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
**, p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarma bakildiginda genel itibariyle Tiirk yoneticilerin etkilesimci
liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlar1 arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Etkilesimci liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan c¢atigsma yonetim tarzi hiikkmetme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

5.6.1.1. Coklu regresyon analizi sonuc¢lari

Yapilan coklu regresyon analizleri sonucunda elde edilen veriler asagida yer
almaktadir. Ana hipoteze uygun olarak kurulan hipotezler su sekildedir;
e HO: Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢atisma ¢éziim yontemleri {izerine
etkisi yoktur.

e HIl: Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢atisma ¢éziim yontemleri {izerine

etkisi vardir.
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Cizelge 27: Tiirk Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Biitiinlestirme Catisma Coziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarinin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit ,644 222 2,898 ,004

Liderlik Tarzlari

Otokratik ,118 ,031 ,198 3,806 ,000
Demokratik ,027 ,087 ,034 311 , 756
Serbest Birakici ,258 ,050 ,353 5,130 ,000
Ideallestirilmis Etki -,256 ,188 -,301 -1,359 ,176
[lham Verici Motivasyon -1,161 ,209 -1,600 -5,540 ,000
Bireysellestirme -,058 ,212 -,074 -,276 ,783
Entelektiiel Diirtii 451 ,206 ,445 2,182 ,031
Kosullu Odiillendirme -,125 ,119 -,130 -1,048 297
[stisnalarla Yonetim (Pasif) -,494 ,110 -,423 -4,495 000
Doniisiimcii 1,414 731 1,363 1,934 ,055
Etkilesimci ,662 ,218 ,626 3,037 ,003
Model Ozeti:

R=0,860; R? = 0,739; Adj. R? = 0,718; Std. Error= 0,314 F=35,550; p=0,000*

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarimin biitiinlestirme catisma ¢oziim tarzi tizerindeki
etkisini belirleyebilmek i¢in uygulanan coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=35,550; p<0.05). Biitiinlestirme catigma ¢oziim tarzi iizerinde
meydana gelen degisimin %73,9’u (R? = 0,739) modele dahil edilen tanimlayici

Ozellikler tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger
degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken tiizerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iligkinin belli bir giiven seviyesinde anlamli olup olmadig: test edilmelidir.
Bagimsiz degiskenlerden otokratik, serbest birakici, entelektiiel diirtii, ve etkilesimci
liderlik tarzlar1 ile biitiinlestirme ¢dziim tarzi {izerine anlamli pozitif, ilham verici
motivasyon ve istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile anlamli negatif bir etkisi

vardir.
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Cizelge 28: Tiirk Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Uyma Catisma C6ziim Tarzinin
Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarinin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit ,857 ,338 2,531 013
Liderlik Tarzlari

Otokratik 124 ,047 ,195 2,619 010
Demokratik -,225 ,132 -,265 -1,701  ,091
Serbest Birakici ,220 077 ,283 2,873 ,005
Ideallestirilmis Etki ,168 ,286 ,186 ,587 ,558
[lham Verici Motivasyon -,400 ;319 -,518 -1,254 212
Bireysellestirme -,501 ,323 -,593 -1,553 ,123
Entelektiiel Diirtii -,386 314 -,358 -1,228 222
Kosullu Odiillendirme ,899 ,181 ,881 4,955 000
[stisnalarla Yonetim (Pasif) -,161 ,167 -,129 -,960 ,339
Doéniistimcti ,932 1,113 ,844 ,837 ,404
Etkilesimci -,090 ,332 -,080 -,270 187

Model Ozeti:

R=0,683; R? = 0,466; Adj. R? = 0,424; Std. Error= 0,479 F=10,955; p=0,000*

Tirk yoneticilerin liderlik tarzlarinin uyma catisma ¢oziim tarzi iizerindeki etkisini
belirleyebilmek i¢in uygulanan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli  oldugu
goriilmektedir (F=10,955; p<0.05). Uyma catisma ¢oziim tarzi iizerinde meydana
gelen degisimin %46,6’s1 (R?=0,466) modele dahil edilen tanimlayic1t 6zellikler

tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger

degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig1 test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden otokratik, serbest birakici liderlik ve kosullu

odiillendirme liderlik tarzi ile uyma gatisma ¢6ziim tarzi ilizerine anlamli pozitif bir

etkisi vardir.
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Cizelge 29: Tiirk Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Hiikmetme Catisma Coziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarinin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit -,196 ,262 - 750  ,455
Liderlik Tarzlar

Otokratik ,143 ,037 ,191 3,888  ,000
Demokratik ,180 ,102 ,182 1,761  ,080
Serbest Birakici 297 ,059 327 5,016 ,000
Ideallestirilmis Etki -,178 222 -,169 -803 424
[Tham Verici Motivasyon -,808 247 -,896 -3,274 001
Bireysellestirme -,323 ,250 -,328 -1,295 197
Entelektiiel Diirtii 473 ,243 ,376 1,943 054
Kosullu Odiillendirme ,193 ,140 ,162 1,373 172
Istisnalarla Yonetim (Pasif) -,370 ,130 -,255 -2,857  ,005
Doniigiimeii 1,487 ,861 1,154 1,727  ,086
Etkilesimci -,019 257 -,014 -073 942

Model Ozeti:

R=0,875; R?=0,765; Adj. R? = 0,747, Std. Error= 0,371 F=40,939; p=0,000*

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarmin hitkkmetme c¢atisma ¢oziim tarzi tizerindeki
etkisini belirleyebilmek i¢in uygulanan coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=40,939; p<0.05). Hilkkmetme ¢atisma ¢Oziim tarzi tizerinde
meydana gelen degisimin %76,5’i (R? = 0,765) modele dahil edilen tanimlayici

Ozellikler tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger

degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig1 test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden otokratik, serbest birakic1 liderlik ile

hiikmetme ¢atisma ¢6ziim tarzi {izerine anlamli pozitif, ilham verici motivasyon ve
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istisnalarla yonetim (pasif) ile hilkkmetme ¢atisma ¢6ziim tarzi lizerine anlamli negatif

bir etkisi vardir.

Cizelge 30: Tiirk Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Kaginma Catigma Coziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarmin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit ,611 ,306 1,997 ,048
Liderlik Tarzlar1

Ototratik ,031 ,043 ,053 ,719 473
Demokratik -,060 ,120 -,079 -,505 ,614
Serbest Birakici -,015 ,069 -,021 -211 ,833
Ideallestirilmis Etki -,336 ,259 -,412 -1,299 196
[lham Verici Motivasyon -,565 ,288 -,810 -1,960 ,052
Bireysellestirme -,622 ,292 -,815 -2,134 035
Entelektiiel Diirtii ,235 ,284 ,242 ,828 ,409
Kosullu Odiillendirme ,556 ,164 ,603 3,391 ,001
[stisnalarla Yonetim (Pasif) -,143 ,151 -, 127 -,942 ,348
Doniisiimcii 1,808 1,006 1,813 1,797 075
Etkilesimci -,198 ,300 -,194 -,658 ,512

Model Ozeti:

R=0,682; R? = 0,465; Adj. R? = 0,422; Std. Error= 0,433 F=10,905; p=0,000*

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarinin kaginma catisma ¢oziim tarzi iizerindeki
etkisini belirleyebilmek i¢in uygulanan coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=10,905; p<0.05). Kaginma ¢atisma ¢6ziim tarzi lizerinde meydana
gelen degisimin %46,5’i (R?=0,422) modele dahil edilen tamimlayic1 6zellikler

tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger
degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig1 test

edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden bireysellestirme liderlik tarzi ile kaginma
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catisma ¢Ozliim tarzi iizerine anlamli negatif, kosullu 6diillendirme ile kaginma

catisma ¢ozim tarzi lizerine anlamli pozitif bir etkisi vardir.

Cizelge 31: Tiirk Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Uzlasma Catisma C6ziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarmin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit 279 ,325 ,859 ,392
Liderlik Tarzlar1

Ototratik 212 ,046 ,303 4,655 ,000
Demokratik -174 127 -,186 -1,367 174
Serbest Birakici ,103 ,074 ,120 1,395 ,165
Ideallestirilmis Etki -,200 275 -,202 -, 728 ,468
[lham Verici Motivasyon -,800 ,306 -,944 -2,612 010
Bireysellestirme -,247 ,310 -,266 -,798 426
Entelektiiel Diirtii ,608 ,302 ,515 2,015 ,046
Kosullu Odiillendirme ,535 174 478 3,072 ,003
[stisnalarla Yonetim (Pasif) -,557 ,161 -,408 -3,466  ,001
Doniisiimcii 1,577 1,068 1,302 1,476 ,142
Etkilesimci -,264 ,319 -,214 -,828 ,409

Model Ozeti:

R=0,769; R? = 0,591; Adj. R? = 0,558; Std. Error= 0,460 F=18,128; p=0,000*

Tirk yoneticilerin liderlik tarzlarinin uzlagsma ¢atisma ¢6ziim tarzi tizerindeki etkisini
belirleyebilmek i¢in uygulanan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli  oldugu
goriilmektedir (F=18,128; p<0.05). Uzlasma ¢atisma ¢6ziim tarzi lizerinde meydana
gelen degisimin %59’u (R?=0,591) modele dahil edilen tanimlayic1 6zellikler

tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger

degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimh degisken
arasindaki iligkinin belli bir giliven seviyesinde anlamli olup olmadig1 test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden entelektiiel diirtii ve kosullu odiillendirme

liderlik tarzlarinin uzlasma catisma ¢Oziim tarzi arasinda olumlu bir iligki, ilham
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verici motivasyon ve istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile arasinda olumsuz

bir iligki goriilmektedir.

Genel olarak regresyon sonuglarina bakildiginda Tirk yoneticilerin liderlik
tarzlarinin ¢atigma ¢oziim tarzi iizerinde bazi noktalarda pozitif bazi noktalarda ise
negatif olmak iizere etkilerinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla kurulan H1

hipotezi kabul edilmektedir.

5.6.2. Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlar: ve catisma yonetim tarzlari

arasindaki iliskinin ve etkilerinin analizleri

Isvecli yoneticilerin tamimlayic1 ozelliklerinin analizlerine Cizelge 32°de yer

verilmektedir.

Cizelge 32: Isvegli Yoneticilerin Tanimlayict Ozellikleri

Katimellarin Tammmlayicr  Degiskenlerin Kategorileri Sikhk Yiizde
Ozellikleri Dagilm  Dagilhim
(N) (%)
Yas Arahg 20-30 39 26,0
31-40 38 25,3
41 ve Ustii 18 12,0
Cinsiyet Kadin 73 48,7
Erkek 77 51,3
Egitim Durumu Ortadgretim 17 11,3
Onlisans 21 14,0
Lisans 61 40,7
Yiiksek Lisans 41 27,3
Doktora 10 6,7
Toplam Is Deneyimi 1-5 Y1l 16 10,7
6-10 Y1l 34 22,7
11-15 Y1l 37 247
16-20 Y1l 38 25,3
20 Y1l ve Uzeri 23 15,3
Kurumda Calisma 1 Yildan Az 7 4,7
Siireniz 1-5 Y1l 43 28,7
6-10 Y1l 55 36,7
11-15 Y1l 22 14,7
16-20 Y1l 16 10,7
20 Yil ve Uzeri 7 4.7
Yoneticilik Diizeyi Alt Diizey Y 0netici 39 26,0
Orta Diizey Yonetici 56 37,3
Ust Diizey Yonetici 46 30,7
Gelir Diizeyi 18000SEK ve alt1 6 4,0
18001 - 40000SEK 39 26,0
40001 - 70000SEK 9 6,0
70001 - 100000SEK 50 33,3
100001 - 130000SEK 25 16,7
130001SEK ve Uzeri 21 14,0
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Katilimeilarin  %26°s1 (n=39) 20 — 30 yas araliginda iken, %25,3’i (n=38) 31 — 40
yas araliginda ve %12’si (n=18) 41 ve iistii yas araligindadar.

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi %48,7’1 kadin (n=73), %51,3°1 erkek (n=77) 'tir.

Calismaya katilanlarin %11,3’i (n=17) ortadgretim mezunu, %14°i (n=21) 6n lisans
mezunudur. Lisans mezunlarmin yilizdesi %40,7’si  (n=61), yiiksek lisans
mezunlarinin yiizdesi %27,3’li (n=41) ve doktora mezunlarinin yiizdesi %6,7 (n=10)

olarak goriilmektedir.

“Toplam Is Deneyimiz?” sorusuna katilimeilarin %10,7°si (n=16) 1 — 5 y1l, %22,7’si
(n=34) 6 — 10 yil, %24,7’si (n=37) 11 — 15 yil, %25,3’i (n=38) 16 — 20 yil ve

%15,3’1 (n=23) 20 y1l ve lizeri olarak cevap vermistir.

“Kurumda Calisma Siireniz?” sorusuna katilimcilarin %4,7°si (n=7) 1 yildan az,
%28,7’si (n=43) 1 — 5 yil, %36,7’si (n=55) 6 — 10 y1l, %14,7’si (n=22) 11 — 15 y1l,
%10,7’si (n=16) 16 — 20 y1l ve %4,7’si (n=7) 20 y1l ve tizeri olarak cevap vermistir.

“Yoneticilik Diizeyiniz?” sorusuna katilimeilarin %26°s1 (n=39) alt diizey yonetici,
%37,3’l (n=56) orta diizey yonetici ve %30,7’si (n=46) iist diizey yOnetici olarak

cevap vermistir.

Calismaya katilanlarin %44 (n=6) 18000SEK ve alt1 gelire sahip, %26’s1 (n=39)
180001SEK — 40000SEK gelire sahip, %6’s1 (n=9) 40001SEK — 70000SEK gelire
sahip, %33,3’i (n=50) 70001SEK — 100000SEK gelire sahip, %16,7’si (n=25)
100001SEK — 130000SEK gelire sahip ve %14’ (n=21) 130001SEK ve iistii gelire
sahiptir.
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Cizelge 33: Isvegli Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1 ve Catisma Coziim Tarzlar:

Ortalamalari
Olcekler Alt Boyutlar X SS
Otokratik Liderlik 2,10 0,75
Liderlik Tarzlart pemopratik Liderlik 3,30 0,60
Olgegi Serbest Birakict 2,98 0,67
Liderlik
Ideal Etki (Karizma) 2,60 0,62
[lham Verici 2,53 0,61
Motivasyon
Bireysel Ilgi 3,21 0,71
Entelektiiel Uyarim 3,35 0,89
Coklu Faktor Kosullu 3,22 0,75
Liderlik Olgegi  Odiillendirme
Istisnalarla Yonetim 2,20 0,60
(Aktif)
[stisnalarla Yonetim 3,17 0,45
(Pasif)
Dontistimcii Liderlik 2,93 0,46
Etkilesimci Liderlik 2,86 0,38
Biitiinlestirme 3,47 0,59
Catisma Coziim  Uyma 3,13 0,53
Tarzlanr Olgegi Hiikmetme 3,21 0,66
Kacinma 2,70 0,47
Uzlasma 2,21 0,45

Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlari ortalamalara bakildiginda demokratik liderlik
tarzinin daha 6ne ¢ikan bir 6zellik oldugu goriilmektedir. Catisma ¢oziim tarzlar
ortalamalarina bakildiginda ise ortalama olarak biitiinlestirme tarzina basvuruldugu

goriilmektedir.

5.6.2.1. Korelasyon analizi sonuclari

Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlari ile catisma yOnetim tarzlar arasindaki iliskiye
istinaden kurulan hipotez ve alt hipotez su sekildedir;
e Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlari ile catisma yonetim tarzlar1 arasinda iliski

var midir?
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Ana hipoteze uygun olarak kurulan ilk alt hipotez;
e HO: isvegli yoneticilerin otokratik liderlik tarzi ile ¢atisma ydnetim tarzlar
arasinda iliski yoktur.
e HI: isvegli yoneticilerin otokratik liderlik tarzi ile ¢atisma ydnetim tarzlari

arasinda iliski vardir.

Cizelge 34: Isvegli Yoneticilerin Otokratik Liderlik Tarz1 ile Catigma Y&netim
Tarzlar1 Arasindaki {liski

Biitiinlestirme  Uyma Ka¢inma Hiikmetme Uzlasma

Otokratik r ,304** ,337*%* ,314** ,216%* ,198*
Liderlik

p ,000 ,000 ,000 ,008 ,015
** p<0,01
*. p<0.05

Analiz sonuglarma bakildiginda genel itibariyle Isvegli yoneticilerin otokratik
liderlik tarz1 ile ¢atisma yOnetim tarzlar1 arasinda iliski oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Otokratik liderlik tarzi ile en fazla iligkiye sahip olunan

catisma yonetim tarzi uyma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan ikinci alt hipotez;
e HO: Isvecli yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlari
arasinda iligki yoktur.
e HI: isvegli yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile ¢atisma ydnetim tarzlari

arasinda iliski vardir.
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Cizelge 35: Isvegli Yoneticilerin Demokratik Liderlik Tarz1 ile Catisma Y dnetim
Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme
Demokratik r ,565**
Liderlik
p ,000
**, p<0,01
*, p<0.05

Uyma Kacma Hiikmetme Uzlagsma
,607** ,381** ,242%* ,173*
,000 ,000 ,003 ,034

Analiz sonuglarmna bakildiginda genel itibariyle Isvecli yoneticilerin demokratik

liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlar1 arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1

hipotezi kabul edilmektedir. Demokratik liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan gatigsma yOnetim tarzi uyma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan iigiincii alt hipotez;

e HO: Isvecli yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzi ile ¢atisma ydnetim

tarzlar arasinda iliski yoktur.

e HI: Isvecli yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzi ile catisma ydnetim

tarzlar1 arasinda iligki vardir.

Cizelge 36: Isvegli Yéneticilerin Serbest Birakici Liderlik Tarzi ile Catisma Y dnetim
Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme
Serbest r ,430**
Birakici
Liderlik
p ,000
** p<0,01
*. p<0.05

Uyma  Kacinma Hiikmetme Uzlasma
,580** ,352** ,089 ,044
,000 ,000 ,280 ,595

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Isvegli yéneticilerin serbest birakici

liderlik tarz1 ile catisma yonetim tarzlari arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1

hipotezi kabul edilmektedir. Serbest birakici liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan catisma yonetim tarzi uyma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
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Ana hipoteze uygun olarak kurulan dérdiincii alt hipotez;

e HO: Isvecli yoneticilerin ideallestirilmis etki liderlik tarzi ile catisma ydnetim

tarzlari arasinda iliski yoktur.

e HI: Isvecli yoneticilerin ideallestirilmis etki liderlik tarzi1 ile catisma ydnetim

tarzlar1 arasinda iliski vardir.

Cizelge 37: isvegli Yoneticilerin Ideallestirilmis Etki Liderlik Tarz1 ile Catisma
Y&netim Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme | Uyma | Ka¢inma | Hiikmetme | Uzlagsma
ideallestirilmis | r ,332%* ,300** A37** ,146 ,009
Etki
p ,000 ,000 ,000 ,074 ,914
** p<0,01
*. p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Isvegli yoneticilerin ideallestirilmis

etki liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlari arasinda iliski oldugu goriilmekte ve H1

hipotezi kabul edilmektedir. Ideallestirilmis liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan catisma yonetim tarzi kacinma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan besinci alt hipotez;

e HO: Isvegli yoneticilerin ilham verici motivasyon liderlik tarzi ile ¢atisma

yonetim tarzlar1 arasinda iliski yoktur.

e HI: Isvecli yoneticilerin ilham verici motivasyon liderlik tarzi ile catisma

yOnetim tarzlari arasinda iliski vardir.

Cizelge 38: Isvegli Yoneticilerin ilham Verici Motivasyon Liderlik Tarz1 ile Catisma
Yonetim Tarzlar1 Arasindaki iliski

ilham Verici
Motivasyon

** n<0,01
* p<0.05

Biitiinlestirme Uyma
,A84** ,333**
,000 ,000

Ka¢inma Hiikmetme Uzlasma

,303**

,000

,096

241

,245%*

,002

100




Analiz sonuglarma bakildiginda genel itibariyle Isvegli yoneticilerin ilham verici
motivasyon liderlik tarzi ile ¢atigma yoOnetim tarzlari arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. Ilham verici motivasyon liderlik tarz1

ile en fazla iligskiye sahip olunan ¢atisma yonetim tarzi biitiinlestirme olarak 6n plana

cikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan altinci alt hipotez;
e HO: Isvecli yoneticilerin bireysellestirme liderlik tarzi ile catisma ydnetim
tarzlari arasinda iliski yoktur.
e HI: Isvecli yoneticilerin bireysellestirme liderlik tarzi ile ¢atisma ydnetim

tarzlar1 arasinda iliski vardir.

Cizelge 39: Isvegli Yéneticilerin Bireysellestirme Liderlik Tarzi ile Catisma Y6netim
Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme Uyma Kacinma Hiikmetme Uzlasma

Bireysellestirme r ,548**  372** ,508** ,409** -,034
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,683

** p<0,01

*, p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Isvegli yoneticilerin bireysellestirme
liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlar1 arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Bireysellestirme liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan catigsma yonetim tarzi biitiinlestirme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan yedinci alt hipotez;
e HO: Isvecli yoneticilerin entelektiiel uyum liderlik tarz1 ile ¢atisma ydnetim
tarzlar1 arasinda iliski yoktur.
e HI: Isvecli yoneticilerin entelektiiel uyum liderlik tarz1 ile ¢atisma ydnetim

tarzlar1 arasinda iliski vardir.
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Cizelge 40: Isvecli Yoneticilerin Entelektiiel Uyum Liderlik Tarzi ile Catisma
Yonetim Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma Kac¢inma Hiikmetme Uzlagma

Entelektiiel r ,289%*  A72** ,393** ,387** ,073
Uyum

p ,000 ,000 ,000 ,000 373
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarma bakildiginda genel itibariyle Isvegli yoneticilerin entelektiiel
uyum liderlik tarzi ile ¢atigma yOnetim tarzlar1 arasinda iliski oldugu goriilmekte ve
H1 hipotezi kabul edilmektedir. Entelektiiel uyum liderlik tarzi ile en fazla iliskiye

sahip olunan ¢atisma yonetim tarzi hitkmetme olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan sekizinci alt hipotez;
e HO: isvegli yoneticilerin kosullu ddiillendirme liderlik tarz1 ile catisma
yonetim tarzlar1 arasinda iliski yoktur.
e HI: Isvegli yoneticilerin kosullu 6diillendirme liderlik tarzi ile ¢atisma

yOnetim tarzlari arasinda iliski vardir.

Cizelge 41: Isvegli Yéneticilerin Kosullu Odiillendirme Liderlik Tarz1 ile Catisma
Yonetim Tarzlar1 Arasindaki liski

Biitiinlestirme Uyma Kac¢inma Hiikmetme Uzlasma

Kosullu r ,440** ,194* ,252** ,459** _,071
Odiillendirme

p ,000 ,018 ,002 ,000 ,389
** p<0,01
*. p<0.05

Analiz sonuglarma bakildiginda genel itibariyle Isvecli ydneticilerin kosullu
odiillendirme liderlik tarzi ile catisma yOnetim tarzlari arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. Kosullu 6diillendirme liderlik tarzi ile
en fazla iliskiye sahip olunan gatisma yoOnetim tarzi hiikkmetme olarak 6n plana

cikmaktadir.

102



Ana hipoteze uygun olarak kurulan dokuzuncu alt hipotez;
e HO: isvecli yoneticilerin istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarz1 ile ¢atisma
yOnetim tarzlari arasinda iliski yoktur.
e HI: isvegli yoneticilerin istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarz1 ile ¢atisma

yOnetim tarzlari arasinda iliski vardir.

Cizelge 42: Isvegli Yoneticilerin Istisnalarla Yonetim (Aktif) Liderlik Tarz ile
Catisma Yonetim Tarzlar1 Arasindaki liski

Biitiinlestirme Uyma Kac¢inma Hiikmetme Uzlasma

istisnalarla r ,138 ,178* ,399** ,493** ,493**
Yonetim
(Aktif)

,092 ,030 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
*. p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Isvegli yoneticilerin istisnalarla
yonetim (aktif) liderlik tarzi ile ¢atisma yoOnetim tarzlari arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. Istisnalarla yonetim (aktif) liderlik
tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan catisma yonetim tarzi hilkmetme ve uzlasma

olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan onuncu alt hipotez;
e HO: Isvecli yoneticilerin istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile ¢atisma
yOnetim tarzlar1 arasinda iligki yoktur.
e HI: Isvecli yoneticilerin istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile ¢atisma

yOnetim tarzlari arasinda iliski vardir.
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Tablo 1: Isvegli Yéneticilerin Istisnalarla Yonetim (Pasif) Liderlik Tarz ile Catisma
Yo6netim Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Cizelge 43: Isvegli Yoneticilerin Istisnalarla Yénetim (Pasif) Liderlik Tarz ile
Catisma Yonetim Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma Kac¢inma Hiikmetme Uzlasma

istisnalarla r ,335** ,183* ,242%* ,089 ,455**
Yonetim
(Pasif)

,000 ,025 ,003 ,280 ,000
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarma bakildiginda genel itibariyle Isvecli yoneticilerin istisnalarla
yonetim (pasif) liderlik tarzi ile ¢atigma yOnetim tarzlari arasinda iliski oldugu
goriilmekte ve H1 hipotezi kabul edilmektedir. istisnalarla ydnetim (pasif) liderlik

tarz1 ile en fazla iligkiye sahip olunan ¢atisma yonetim tarzi uzlagsma olarak 6n plana

cikmaktadir.

Ana hipoteze uygun olarak kurulan on birinci alt hipotez;
e HO: Isvecli yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlari
arasinda iliski yoktur.
e HI: Isvecli yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim tarzlari

arasinda iligki vardir.

Cizelge 44: Isvegli Yoneticilerin Déniisiimeii Liderlik Tarzi ile Catisma Yonetim
Tarzlar1 Arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma Ka¢inma Hiikmetme Uzlasma

Doniisiimcii r ,619** ,578** ,629** A23** ,106
Liderlik

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,198
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarina bakildiginda genel itibariyle Isvecli yoneticilerin doniisiimcii
liderlik tarz1 ile catisma yonetim tarzlari arasinda iligki oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Doéntistimcii liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan catisma yonetim tarzi kaginma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
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Ana hipoteze uygun olarak kurulan on ikinci alt hipotez;
e HO: Isvegli yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlari
arasinda iliski yoktur.
e HI: Isvegli yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi ile catisma yonetim tarzlari

arasinda iliski vardir.

Cizelge 45: Isvegli Yéoneticilerin Etkilesimci Liderlik Tarz1 ile Catisma Y&netim
Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Biitiinlestirme Uyma Kac¢inma Hiikmetme Uzlasma

Etkilesimci r ,619** ,578** ,629** A23** ,106
Liderlik

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,198
** p<0,01
*, p<0.05

Analiz sonuglarma bakildiginda genel itibariyle Isvegli yoneticilerin etkilesimci
liderlik tarzi ile catisma yOnetim tarzlar1 arasinda iliski oldugu goriilmekte ve H1
hipotezi kabul edilmektedir. Etkilesimci liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip

olunan catisma yonetim tarzi kagcinma olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

5.6.2.2. Coklu regresyon analizi sonuclari

Yapilan coklu regresyon analizleri sonucunda elde edilen veriler asagida yer

akmaktadir. Ana hipoteze uygun olarak kurulan hipotezler su sekildedir;

e HO: isvecli yoneticilerin liderlik tarzlarmin gatisma ¢oziim yontemleri iizerine
etkisi yoktur.
e HI: isvecli ydneticilerin liderlik tarzlarinin ¢atisma ¢dziim yontemleri iizerine

etkisi vardir.
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Cizelge 46: 1sve<;1.i' Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Biitlinlestirme Catisma Coziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarinin Anlamliligi

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit -, 716 ,266 -2,695 ,008
Liderlik Tarzlari

Otokratik -,100 ,056 -,127 -1,792 075
Demokratik ,289 ,054 ,296 5,323 ,000
Serbest Birakici ,270 ,048 ,308 5,614 ,000
1dealle$tirilmi$ Etki ,003 ,060 ,004 ,057 ,955
ITham Verici Motivasyon ,406 ,060 421 6,802 ,000
Bireysellestirme ,143 ,055 ,173 2,605 ,010
Entelektiiel Durtii ,016 ,034 ,024 ,462 ,645
istisnalarla Yonetim (Aktif) -,282 ,072 -,288 -3,898 ,000
Istisnalarla Yo6netim (Pasif) ,011 ,081 ,009 ,138 ,891
Etkilesimci ,585 ,152 ,376 3,845 ,000

Model Ozeti:

R=0,847; R? = 0,717; Adj. R? = 0,697; Std. Error= 0,323 F=35,303; p=0,000*

Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlarmin biitiinlestirme catisma ¢dziim tarzi {izerindeki
etkisini belirleyebilmek i¢in uygulanan c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli  oldugu
goriilmektedir (F=35,303; p<0.05). Biitiinlestirme ¢6ziim tarzi {lizerinde meydana
gelen degisimin %71’ (R?=0,717) modele dahil edilen tanimlayici o6zellikler

tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger
degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig1 test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden demokratik, serbest birakici, ilham verici
motivasyon, bireysellestirme ve etkilesimci liderlik tarzlarinin biitiinlestirme ¢atisma

¢Ozim tarzi lizerine pozitif, istisnalarla yonetim (aktif)’in ise negatif bir etkisi vardir.
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Cizelge 47: Isvegli Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Uyma Catisma Coziim Tarzinin
Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarini Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit ,265 ,243 1,089 ,278
Liderlik Tarzlari

Otokratik ,018 ,051 ,025 ,351 7126
Demokratik ,399 ,050 ,448 8,007 ,000
Serbest Birakici ,399 ,044 ,501 9,073 ,000
Ideallestirilmis Etki -,189 ,055 -,219 -3,414  ,001
[lham Verici Motivasyon ,104 ,055 ,118 1,896 ,060
Bireysellestirme ,068 ,050 ,090 1,349 179
Entelektiiel Diirti ,180 ,031 ,299 5776  ,000
Istisnalarla Yonetim (Aktif) -,055 ,066 -,062 -830 408
[stisnalarla Yonetim (Pasif) -,216 ,074 -,182 -2,904 004
Etkilesimci ,187 ,139 ,132 1,340 ,182

Model Ozeti:

R=0,857; R? = 0,713; Adj. R? = 0,693; Std. Error= 0,296 F=34,603; p=0,000*

Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlarmimn uyma catisma ¢oziim tarzi iizerindeki etkisini
belirleyebilmek i¢in uygulanan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli  oldugu
goriilmektedir (F=34,603; p<0.05). Uyma catisma ¢dziim tarzi {izerinde meydana
gelen degisimin %71’ (R?=0,713) modele dahil edilen tanimlayic1 6zellikler

tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger
degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden demokratik, serbest birakici ve entelektiiel
diirtii liderlik tarzlarinin uyma g¢atisma ¢oziim tarzi iizerine pozitif, ideallestirilmis

etki ve istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarzinin ise negatif bir etkisi vardir.
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Cizelge 48: Isvegli Yoneticilerin Liderlik Tarzlariin Hiikmetme Catisma Coziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarinin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit , 706 379 1,861 ,065
Liderlik Tarzlari

Otokratik ,073 ,080 ,082 ,913 ,363
Demokratik ,164 ,078 ,149 2,116 ,036
Serbest Birakici ,057 ,069 ,057 ,825 411
Ideallestirilmis Etki -, 191 ,086 -, 178 -2,213  ,029
[lham Verici Motivasyon =277 ,085 -,255 -3,253 ,001
Bireysellestirme ,043 ,078 ,046 ,553 ,581
Entelektiiel Diirti ,235 ,049 ,314 4,828 ,000
Istisnalarla Yonetim (Aktif) 177 ,103 ,161 1,717 ,088
[stisnalarla Yonetim (Pasif) -,429 ,116 -,291 -3,698 ,000
Etkilesimci 1,005 217 572 4,622  ,000

Model Ozeti:

R=0,739; R? = 0,547; Adj. R? = 0,514; Std. Error= 0,462 F=16,757; p=0,000*

Isvecli yoneticilerin liderlik tarzlarinin hijkmetme catisma ¢dziim tarzi iizerindeki
etkisini belirleyebilmek icin uygulanan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=16,757; p<0.05). Hilkkmetme ¢atisma ¢oziim tarzi tizerinde
meydana gelen degisimin %54’ (R?=0,547) modele dahil edilen tamimlayici

Ozellikler tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger

degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmas1 gerekmektedir. Bunun icin her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iligkinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig1 test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden demokratik, entelektiiel diirtii ve etkilesimci

liderlik tarzlarinin hiikkmetme gatisma ¢6ziim tarzi iizerine pozitif, ideallestirilmis

etki, ilham verici motivasyon ve istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzinin ise

negatif bir etkisi vardir.

108



Cizelge 49: Isvegli Yéneticilerin Liderlik Tarzlarinin Kaginma Catisma Coziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarmin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit ,087 ,270 ,323 147
Liderlik Tarzlar1

Otokratik -,122 ,057 -,193 -2,151  ,033
Demokratik ,049 ,055 ,062 ,880 ,380
Serbest Birakici ,068 ,049 ,096 1,389 ,167
Ideallestirilmis Etki ,206 ,061 ,269 3,347 001
[lham Verici Motivasyon ,167 ,061 ,215 2,751 ,007
Bireysellestirme ,265 ,056 ,398 4,757 ,000
Entelektiiel Diirti ,106 ,035 ,198 3,049 003
Istisnalarla Yonetim (Aktif) 334 ,074 423 4,530 ,000
Istisnalarla Yonetim (Pasif) ,145 ,083 ,138 1,757 ,081
Etkilesimci -,297 ,155 -,237 -1,919 057

Model Ozeti:

R=0,741; R? = 0,549; Adj. R? = 0,517; Std. Error= 0,329 F=16,920; p=0,000*

Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlarinin kagmma catisma ¢dziim tarzi iizerindeki
etkisini belirleyebilmek i¢in uygulanan c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli  oldugu
goriilmektedir (F=16,920; p<0.05). Ka¢inma gatisma ¢6ziim tarzi {izerinde meydana
gelen degisimin %54’i (R?=0,549) modele dahil edilen tanmimlayict 6zellikler

tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger

degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken {iizerinde anlamli bir etkisinin
olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon,
bireysellestirme, entelektiiel diirtii ve istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarzlarinin

kaginma gatisma ¢oziim tarzi {izerine anlamli pozitif bir etkisi vardir.
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Cizelge 50: Isvegli Yoneticilerin Liderlik Tarzlariin Uzlasma Catisma Coziim
Tarzinin Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayilarinin Anlamlilig

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Std. Beta t p
Sabit ,243 ,264 ,920 ,359
Liderlik Tarzlari

Otokratik ,048 ,055 ,080 ,868 ,387
Demokratik -,013 ,054 -,017 -,237 ,813
Serbest Birakici -,101 ,048 -,149 -2,108 ,037
Ideallestirilmis Etki -,056 ,060 -,076 -,932 ,353
[lham Verici Motivasyon ,165 ,059 221 2,773 ,006
Bireysellestirme -,089 ,054 -,140 -1,637 ,104
Entelektiiel Diirti ,007 ,034 ,013 ,204 ,839
Istisnalarla Yonetim (Aktif) ,399 ,072 529 5,545 ,000
[stisnalarla Yonetim (Pasif) ,589 ,081 ,585 7,300 ,000
Etkilesimci -,191 ,151 -,159 -1,264  ,208

Model Ozeti:

R=0,728; R? = 0,530; Adj. R? = 0,496; Std. Error= 0,321 F=15,663; p=0,000*

Isvecli yoneticilerin liderlik tarzlarmin uzlasma catisma ¢oziim tarzi iizerindeki
etkisini belirleyebilmek icin uygulanan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=15,663; p<0.05). Uzlasma ¢atisma ¢oziim tarzi lizerinde meydana
gelen degisimin %53’ii (R?=0,530) modele dahil edilen tanimlayict ozellikler

tarafindan agiklanmaktadir.

Olusturulan modelin bagimsiz degiskenlerinin hep beraber bagimli degisken
tizerinde anlamli bir etkisinin olmasinin yaninda her bir bagimsiz degiskenin diger

degiskenler sabit tutuldugunda bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmas1 gerekmektedir. Bunun icin her bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iligkinin belli bir gliven seviyesinde anlamli olup olmadig1 test
edilmelidir. Bagimsiz degiskenlerden ilham verici motivasyon, istisnalarla yonetim

(aktif) ve istisnalar yonetim (pasif) liderlik tarzlarinin kaginma gatisma ¢oziim tarzi

lizerine anlamli pozitif, serbest birakici liderlik tarzinin uzlagsma catisma ¢6ziim tarzi

tizerine anlamli negatif bir etkisi vardir.
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Genel olarak regresyon sonuclarina bakildiginda Isvecli yéneticilerin liderlik
tarzlarinin ¢atisma ¢oziim tarzlari lizerinde bazi noktalarda pozitif bazi noktalarda ise
negatif olmak iizere etkilerinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla kurulan H1

hipotezi kabul edilmektedir.
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SONUC ve ONERILER

Liderlik kavrami toplumlara yon veren, sirketlerin gelecegini etkileyen Onemli
etkenlerden biri konumundadir. Bu konumundan dolay1r da liderlik konusunda

caligmalar yapilmistir ve yapilmaya da devam etmektedir.

Liderlik konusundaki teorilere bakildiginda kiiltiirlerin liderlik tizerinden etkili
oldugu goriilmektedir. Calismanin da ¢ikis noktalarindan biri farkli kiiltiirlerdeki
lider tiirlerinin neler oldugu ve bu liderlerin hangi tiir ¢atisma ¢éziim yOntemine

basvurdugunu gorebilmektir.

Liderlerin yonetim anlayislarina bagli olarak farkli karar verme ve problem ¢dzme
stireclerinde nasil davraniglar sergiledikleri onemlidir. Calisma icerisinde de bu
noktaya 6zellikle deginilmistir. Isvec sahip oldugu kiiltiir ile baglantil1 bir lider tipine
sahip olmakta ve bu tip liderler ona uygun sekilde catisma ¢6ziim yOntemi
uygulamaktadir. Ayn1 durum Tiirk yoneticiler icin gegerlidir. Tiirk yoneticiler hem
yetisme tarzi hem de bulunduklar kiiltiir ile baglantili olarak belirli bir lider profiline

sahiptir ve buna uygun da ¢atisma ¢6ziim yontemi uygulamaktadir.

Tiirk yoneticilerin genel liderlik profiline bakildiginda déniisiimcii liderligin bir alt
boyutu olan entelektiiel diirtii liderlik tarzinin ve demokratik liderlik tarzinin 6n
plana ¢iktig1 goriilmektedir. Ayni sekilde catisma ¢oziim ydntemine bakildiginda
uzlagma yonteminin daha fazla kullanildig goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda
hizmet sektoriinde ¢alisan yoneticilerin entelektiiel diirtii ve demokratik liderlik
tarzint benimsedigi ve c¢atisma ¢0zim yontemi olarak da hiikmetme tarzini

benimsedigi ifade edilebilir.

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlari ile catigma yonetim tarzlari arasinda iligski olup
olmadigma iliskin hipotez test edilmis ve iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Calismaya katilan Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢atisma ¢6zliim tarzlari

arasindaki iliskiye bakildiginda su sonuglar elde edilmistir;

e Otokratik liderlik tarzi ile en fazla iligskiye sahip olunan ¢atisma yonetim tarzi
uzlasmadir.
e Demokratik liderlik tarz1 ile en fazla iliskiye sahip olunan ¢atisma yonetim

tarz1 hiikmetmedir.

112



Serbest birakici liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan c¢atisma
yonetim tarzi hiikmetmedir.

Ideallestirilmis etki liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan catisma
yonetim tarzi uymadir.

[lham verici motivasyon liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan
catigsma yoOnetim tarzi hiikmetmedir.

Bireysellestirme liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan catigma
yonetim tarzi hilkkmetmedir.

Entelektiiel uyum liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan catigsma
yonetim tarzi hitkkmetmedir.

Kosullu odiillendirme liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan ¢atigma
yonetim tarzi hitkkmetmedir.

Istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarz1 ile en fazla iliskiye sahip olunan
catisma yoOnetim tarzi uzlagsma ve biitlinlestirmedir.

Istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan
catigma yonetim tarzi uymadir.

Déniistimcii liderlik tarzi ile en fazla iligkiye sahip olunan catisma yonetim
tarzi1 hitkmetmedir.

Etkilesimci liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan c¢atisma yonetim

tarz1 hiikmetmedir.
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Calismaya katilan Tiirk yoneticilerin genel olarak demokratik ve entelektiiel
diirtii liderlik tarzin1 benimsedigi daha 6nce belirtilmisti. Tablo 51°de calisma
igerisinde yer alan liderlik tarzlarinin hangi ¢atisma ¢oziim yontemi ile iliskide
oldugu gosterilmektedir. Matrise bakildiginda liderlik tarzlari ile hiikmetme

tarzinin daha fazla iliskide oldugu sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 51: Tiirk Yoneticilerin Liderlik ve Catisma Yonetim Tarzlan iliski Matrisi

Biitiinlestirme Kacinma | Hiikmetme Uzlasma

Otokratik
Liderlik

Demokratik
Liderlik

Serbest Birakici
Liderlik

Ideallestirilmis
Etki

Ilham Verici
Motivasyon

Bireysellestirme

Entelektiiel
Diirtii

Kosullu
Odiillendirme

Istisnalarla
Yonetim (Aktif)

Istisnalarla
Yonetim (Pasif)

Doniisiimcii
Liderlik

Etkilesimci
Liderlik

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarinin catigsma yonetim tarzlar {izerine etkisi olup
olmadigma iliskin hipotez test edilmis ve etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Calismaya katilan Tirk yoneticilerin liderlik tarzlarinin catisma ¢6ziim tarzlari

tizerine olan etkisine bakildiginda su sonuglar elde edilmistir;

e Otokratik, serbest birakici, entelektiiel uyum ve etkilesimei liderlik tarzlarinin

biitiinlestirme ¢atisma ¢dziim tarzi lizerine anlamli pozitif bir etkisi vardir.

e Otokratik, serbest birakict ve kosullu 6diillendirme liderlik tarzlarinin uyma

catisma ¢oziim tarzi lizerine anlamli pozitif bir etkisi vardir.
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e Otokratik ve serbest birakici liderlik tarzlarinin hitkkmetme ¢atisma ¢6ziim
tarz1 iizerine anlamli pozitif bir etkisi vardir. ilham verici motivasyon ve
istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzlarinin hilkkmetme ¢atisma ¢6ziim tarzi

tizerine anlamli negatif bir etkisi vardir.

e Bireysellestirme liderlik tarzinin kaginma ¢atisma ¢Oziim tarzi {izerine
anlamli negatif bir etkisi vardir. Kosullu odiillendirme liderlik tarzinin

kaginma ¢atisma ¢oziim tarzi lizerine anlamli negatif bir etkisi vardir.

e Otokratik, serbest birakici ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin uzlagsma ¢atisma

¢Oziim tarzi lizerine anlamli pozitif bir etkisi vardir.

Calismaya katilan Tiirk yoneticilerin genel olarak hiikkmetme ¢atisma yonetim tarzini
benimsedigi daha Once belirtilmisti. Caligmaya katilan Tiirk yoneticilerin sahip
olduklar1 liderlik tarzlarinin ¢atisma ¢6ziim iizerine etkileri matrisi Tablo 52°de yer
almaktadir. Matrise bakildiginda liderlik tarzlari ile hilkmetme tarzinin daha fazla

iliskide oldugu sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 52: Tiirk Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Catisma Y 6netim Tarzlari
Uzerine Etkisi Matrisi
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Liderlik tarzlar igerisinde ozellikle demokratik liderlik ve doniisiimcii liderlik alt
boyutlar1 profiline sahip olan Tiirk yoneticilerin ¢atisma ¢oziim tarzlarinin ¢ogu
tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Calismada Tiirk yoneticilerin demokratik
liderlikten sonra en yiiksek ortalamaya sahip deger bireysel ilgi ve entelektiiel diirtii

liderlik tarzina aittir. Bu durum gostermektedir ki bireysel ilgi kaginma g¢atisma
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¢Ozlim tarzi ile olumlu iliski icerisinde iken, entelektiiel diirtii ise biitlinlestirme
¢ozlim tarzi ile olumlu iliski icerisindedir. Bireysel ilgi liderlik tarzina sahip olan
liderler takipgilerin bireysel ihtiyaglarini titizlikle dinledikleri destekleyici bir iklim
saglayan liderleri temsil etmektedir. Liderler takipgilere yardim etmeye ¢alisirken
antrendr ve danigman olarak davranmaktadir. Bu tip liderler catisma ¢oziimiinde
kacinma yontemine basvurmaktadirlar. Entelektiiel diirtii liderlik tarzina sahip olan
liderler yeni yaklasimlar1 denemek ve Orgiitsel meselelerle ugrasmak igin yenilikgi
yollar gelistirmek i¢in takipgileri desteklemektedir. Takipgileri olaylar1 kendi basina
diistinmeye ve dikkatli bir sekilde problem ¢6zmeye tesvik eder. Bu tip liderler

catisma ¢oziimiinde biitiinlestirme yontemine bagvurmaktadirlar.

Isvecli yoneticilerin genel liderlik profiline bakildiginda déniisiimeii liderligin bir alt
boyutu olan entelektiiel diirtii liderlik tarzinin ve demokratik liderlik tarzinin 6n
plana ¢iktig1 goriilmektedir. Ayni sekilde catisma ¢Oziim yontemine bakildiginda
biitiinlestirme yoOnteminin daha fazla kullanildigi goriilmektedir. Bu sonuglara
bakildiginda hizmet sektoriinde ¢alisan yoneticilerin entelektiiel diirtii ve demokratik
liderlik tarzim1 benimsedigi ve catisma ¢oziim yontemi olarak da biitiinlestirme

tarzin1 benimsedigi ifade edilebilir.

Isvegli yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢atisma yonetim tarzlari arasinda iliski olup
olmadigina iliskin hipotez test edilmis ve iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Calismaya katilan Isvecli yoneticilerin liderlik tarzlar ile catisma ¢dziim tarzlar

arasindaki iliskiye bakildiginda su sonuglar elde edilmistir;

e Otokratik liderlik tarzi ile en fazla iligskiye sahip olunan ¢atigma yonetim tarzi
uymadir.
e Demokratik liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan ¢atigma ydnetim

tarzi uymadir.

e Serbest birakict liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan g¢atigma

yOnetim tarzi uymadir.

e Ideallestirilmis etki liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan ¢atisma

yonetim tarzi kaginmadir.
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e Ilham verici motivasyon liderlik tarz1 ile en fazla iliskiye sahip olunan

catisma yonetim tarzi uymadir.

e Bireysellestirme liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan c¢atigsma

yOnetim tarz1 biitiinlestirmedir.

o Entelektiiel liderlik tarzi ile en fazla iligskiye sahip olunan catisma yonetim

tarz1 hiikmetmedir.

e Kosullu ddiillendirme liderlik tarzi ile en fazla iligkiye sahip olunan catisma

yonetim tarzi hitkkmetmedir.

e Istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan

catisma yonetim tarzi hiikmetme ve uzlagmadir.

e Istisnalarla yonetim (pasif) liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan

catisma yoOnetim tarzi uzlasmadir.

e Doniisiimcii liderlik tarzi ile en fazla iliskiye sahip olunan c¢atigma yonetim

tarzi kacinmadir.

e Etkilesimci liderlik tarzi ile en fazla iligkiye sahip olunan catisma yonetim

tarz1 kacinmadir.

Calismaya katilan Isvegli yoneticilerin genel olarak entelektiiel diirtii ve demokratik
liderlik tarzin1 benimsedigi daha o6nce belirtilmisti. Tablo 53’te ¢alisma igerisinde yer
alan liderlik tarzlarimin hangi c¢atisma ¢oziim yontemi ile iliskide oldugu
gosterilmektedir. Matrise bakildiginda liderlik tarzlari ile hitkmetme ve uyma

catisma yOnetim tarzinin daha fazla iliskide oldugu sonucuna varilmaktadir.
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Cizelge 53: Isvegli Yoneticilerin Liderlik ve Catisma Yonetim Tarzlar iliski Matrisi

Biitiinlestirme Kacinma | Hiikmetme Uzlasma

Otokratik
Liderlik

Demokratik
Liderlik

Serbest Birakici
Liderlik

Ideallestirilmis
Etki

Itham Verici
Motivasyon

Bireysellestirme

Entelektiiel
Diirtii

Kosullu
Odiillendirme

Istisnalarla
Yonetim (Aktif)

Istisnalarla
Yonetim (Pasif)

Doniisiimcii
Liderlik

Etkilesimci
Liderlik

Isvecli yoneticilerin liderlik tarzlarmin gatisma ydnetim tarzlan {izerine etkisi olup
olmadigina iligkin hipotez test edilmis ve etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Calismaya katilan Isvecli yoneticilerin liderlik tarzlarmin ¢atisma ¢oziim tarzlar

tizerine olan etkisine bakildiginda su sonuglar elde edilmistir;

e Demokratik, serbest birakici, ilham verici motivasyon, bireysellestirme ve
etkilesimci liderlik tarzlar ile biitiinlestirme ¢atisma ¢0ziim tarzi arasinda
olumlu bir iligki vardir. Istisnalarla yonetim (aktif)’in ise negatif bir etkisi

vardir.

o Demokratik, serbest birakici ve entelektiiel diirtii liderlik tarzlari ile uyma
catisma ¢dziim tarzi arasinda olumlu bir iliski vardir. Ideallestirilmis etki ve

istisnalarla yonetim (aktif)’in ise negatif bir etkisi vardir.

o Demokratik, entelektiiel diirtii ve etkilesimci liderlik tarzlari ile hitkmetme
catisma ¢dziim tarzi arasinda olumlu bir iliski vardir. Ilham verici motivasyon

ve istisnalarla yonetim (pasif)’in ise negatif bir etkisi vardir.
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e Ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, bireysellestirme, entelektiiel
diirtii ve istisnalarla yonetim (aktif) liderlik tarzlar ile kaginma catisma

¢Oziim tarz1 arasinda olumlu bir iligki vardir.

e Ilham verici motivasyon, istisnalarla ydnetim (aktif) ve istisnalarla ydnetim
(pasif) liderlik tarzlan ile uzlagsma ¢atisma ¢6ziim tarzi arasinda olumlu bir

iliski vardir. Serbest birakici liderlik tarzinin ise negatif bir etkisi vardir.

Calismaya katilan Isvecli yoneticilerin genel olarak hilkmetme catisma ydnetim
tarzin1 benimsedigi daha Once belirtilmisti. Calismaya katilan Tiirk yoneticilerin
sahip olduklar liderlik tarzlarinin ¢atisma ¢6ziim iizerine etkileri matrisi Tablo 54°te
yer almaktadir. Matrise bakildiginda liderlik tarzlari ile hitkmetme tarzinin daha fazla

iliskide oldugu sonucuna varilmaktadir.

Cizelge 54: isvecli Yoneticilerin Liderlik ve Catisma Yonetim Tarzlan iliski Matrisi
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Liderlik tarzlarma bakildiginda demokratik ve serbest birakici liderlik profiline ve
doniisiimeii liderligin alt boyutlarma sahip olan Isve¢ yoneticilerin catisma ¢dziim
tarzlarinin gogu iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Calismada Isvegli ydneticilerin
entelektiiel diirtli liderlik tarzi en yliksek ortalamaya sahip deger olarak goriilmekte;
ayrica demokratik liderlikte bu liderlik tarzina yakin bir degere sahip olmaktadir.
Entelektiiel diirtii liderlik tarzina sahip olan liderler yeni yaklasimlar1 denemek ve
orgiitsel meselelerle ugrasmak igin yenilik¢i yollar gelistirmek igin takipgileri
desteklemektedir. Takipgileri olaylar1 kendi basina diistinmeye ve dikkatli bir sekilde

problem ¢ozmeye tesvik eder. Bu durum gostermektedir ki hem entelektiiel diirtii
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hem de demokratik liderlik tarzina sahip olan liderler hiikkmetme ve uyma catisma
yonetim tarzlari ile olumlu iliski igerisindedir. Diger bir ifadeyle genel anlamda
catisma ¢Oziim tarzlarimin ¢ogunu kullanan yoneticiler bu iki tarzi ortak olarak

gorilmektedir.

Tiirk ve Isvecli yoneticilerin genel olarak liderlik tarzlarina bakildiginda Tiirk
yoneticiler demokratik ve doniisiimcii liderlik alt boyutlar1 (bireysel ilgi, entelektiiel
diirtii) liderlik tarzlarna sahipken, Isvecli yoneticiler serbest birakici ve déniisiimcii
liderlik alt boyutuna ait (entelektiiel diirtii) liderlik tarzinda oldugu goriilmektedir.
Diger agilardan bakildiginda catisma ¢oziim yonteminde de Isvegli yoneticiler
cogunlukla hilkkmetme ve uyma anlayisina basvururken Tirk yoneticilerde kaginma
ve biitiinlestirme anlayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum kiiltiirlerin
ve is yapis bicimlerinin farkli olmasindan kaynakli goriilebilecegi gibi diger
etkenlerinde ayrica hesaplanmasi ve arastirilmast 6n plana ¢ikmaktadir. Burada
uygulama alan1 olarak secilen sektdr hizmet sektoriidiir. Dolayisiyla ¢aligma bu alan
ile sinirli kalmakta ve sonuglarinda bu gozle degerlendirilmesi daha uygun olacaktir.
Hizmet sektoriinde yer alan yoneticilerin liderlik anlayiglarinda Tiirk yoneticilerin
Isvegli yoneticilere gdre benzerlikleri varken, 6zellikler benzer liderlik tiiriinde farkl:

catisma ¢6ziim yontemlerine basvuruldugu net bir sekilde goriilmektedir.
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LIiDERLIiK TARZLARI OLCEGI

Asagida farkli durumlar igin ifadeler yer
almaktadir. Bu ifadelere ne derece
katildiginiz1 liitfen belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katihlyorum

Calisanlarin sik sik ve yakindan
denetlenmesi gerekir ¢iinkii yaptiklari
isten hosnut degildirler.

Calisanlar karar alma siirecinin bir
parcasi olmayi isterler.

Karmasik durumlarda liderler astlarinin
isle ilgili sorunlar1 kendi baslarina
¢6zmelerine miisaade etmelidir.

Calisanlarin genel olarak cogunun tembel
oldugunu s6ylemek miimkiindiir

Herhangi bir baski olmaksizin rehberlik
yapmak, 1yi bir lider olmanin anahtaridir.

Liderlik, astlar1 kendi isini yaparken
disarda kalmay1 gerektirir.

Bir kural olarak, orgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in ¢alisanlart motive etmek
amaciyla onlara 6diil veya ceza
verilmelidir.

Calisanlarin ¢ogu liderlerinden sik sik ve
destekleyici iletisim isterler

Bir kural olarak liderler, astlarinin
yaptiklari isi kendilerinin
degerlendirmelerine izin vermelidir.

10

Cogu calisan, isleri hakkinda kendini
giivensiz hissetmekte ve yonlendirilmeye
ithtiya¢c duymaktadir.

11

Liderlerin astlarinin iglerini
tamamlamalar1 i¢in sorumluluk kabul
etmelerine yardimei1 olmalar1 gerekir.

12

Liderler kendi sorunlarini kendileri
¢Ozmeleri i¢in astlarina tam 6zgiirliik
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vermelidir.

13

Lider, ¢alisanlarin basarilarinin yeterli
olup olmadigini yargilayan bir seftir.

14

Liderin gorevi astlarinin arzu ve
tutkularin1 bulmalarina yardimeci1
olmaktir.

15

Cogu durumda ¢alisanlar, liderin is gok
az dahil olmasini tercih ederler.

16

Etkili liderler emir verirler ve
prosediirleri net bir sekilde agiklarlar.

17

Insanlar aslinda yeterli bilgi ve beceriye
sahiptir; bir 1§ verildiginde 1yi bir sekilde
yaparlar.

18

Genel olarak astlar1 kendi haline
birakmak en iyisidir.
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COKLU FAKTOR LiDERLIK OLCEGI (5XS)

Asagida farkli durumlar igin ifadeler yer

almaktadir. Bu ifadelere ne derece ; § g £ =
katildiginiz1 liitfen belirtiniz. 28 % S g 2 g
cEE |E |2 |52
S =| & | = 8 =
X M| M N N X
1 | Cabalar1 karsiliginda baskalarina yardim
ediyorum
2 | Calisanlarin uygun olup olmadiklarini
sorgulamak i¢in kritik varsayimlari
yeniden inceliyorum.
3 | Sorunlar ciddilesene kadar miidahale
edemiyorum
4 | Usulsiizliiklere, hatalara, istisnalara ve
standartlardan sapmalara dikkat
cekiyorum
5 | Onemli meseleler ortaya ¢iktiginda
karigmam
6 | Calisanlarin en 6nemli deger ve inanglari
hakkinda konusurum.
7 | Gerektiginde ortalikta olmam.
8 | Sorunlar1 ¢ozerken farkli perspektifler
ararim
9 | Gelecek hakkinda iyimser konusurum.
10 | Onlarla iliskili oldugum i¢in gurur
duyuyorum
11 | Performans hedeflerine ulasma
sorumlulugunu 6zel olarak tartistyorum
12 | Harekete gegcmeden Once islerin yanlis
gitmesini beklerim.
13 | Basarmamiz gereken sey konusunda
hevesle konusurum
14 | Giiglii amag¢ duygusunun énemini

belirtirim
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15

Ogretmenlik ve kogluk yapmak i¢in vakit
harcityorum

16

Performans hedeflerine ulasildiginda
neler bekleyebilecegimi agikca belirttim

17

Bozuk degilse tamir etme inancima sahip
oldugunu gosteririm.

18

Grubun menfaati i¢in kendi ¢ikarimin
Otesine geciyorum

19

Calisan1 yalnizca bir grubun tiyesi degil,
bir birey olarak goriiyorum

20

Calisanin saygisini olusturan yollarla
hareket ediyorum

21

Tiim dikkatimi hatalar, sikayetler ve
basarisizliklarla bas etmeye
yogunlastyorum.

22

Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini
degerlendiririm

23

Tiim hatalar takip ediyorum

24

Gelecegi zorlayici bir vizyonla ifade
ediyorum

25

Dikkatimi standartlar karsilamak i¢in
basarisizliklara dogru yonlendiririm

26

Karar vermekten kagimirim

27

Bir insani, baskalarindan farkl
ihtiyaclari, yetenekleri ve istekleri
yastyor gibi goriiyorum.

28

Baskalarini sorunlara ¢ok farkli agidan
bakmalarini sagliyorum

29

Bagkalarina kendi gii¢lii yanlarini
gelistirmelerine yardimci oluyorum

30

Gorevlerin nasil tamamlanacagina
bakmanin yeni yollarini 6neriyorum

31

Acil sorulara cevap vermeyi erteliyorum
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32

Kolektif bir misyon duygusunun olmasi
Oonemini vurguluyorum

33

Baskalar1 beklentileri karsiladiginda
memnuniyeti ifade ediyorum

34

Amaglara ulagilabilecegine dair gliven
ifade ederim

35

Baskalarinin isle ilgili ihtiyaglarini
karsilamakta etkiliyimdir.

36

Tatmin edici liderlik yontemlerini
kullantyorum

37

Bagkalarin1 yapmas1 beklenenden
fazlasin1 yapmalarini sagliyorum

38

Baskalarini1 daha tist makamlara temsil
etmede etkiliyim.

39

Baskalart ile tatmin edici bir sekilde
calisirim

40

Bagkalariin basarili olma arzusunu
arttirryorum

41

Orgiitsel gereksinimlerin karsilanmasinda
etkiliyim

42

Calisanlarin daha fazla denemeleri i¢in
onlar1 isteklendiririm.

43

Etkili olan bir gruba liderlik ediyorum
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CATISMA YONETIM TARZLARI OLCEGI

Asagida farkli durumlar igin ifadeler yer
almaktadir. Bu ifadelere ne derece
katildiginiz1 liitfen belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katihlyorum

Her ikimizce kabul edilebilecek bir
¢Oziim bulabilmek i¢in sorunu
karsimdaki kisiyle birlikte inceledim.

Biz uzlagsma saglanmasi i¢in karsimdaki
kisi ile pazarlik ettim

Tatsizlik ¢ikmasini 6nleyebilmek icin
karsimdaki kisi ile olan anlagsmazligi
ortaya ¢ikarmadim.

Problemi birlikte ¢6zebilmek i¢in s6z
konusu kisi ile acik bir sekilde bilgi
aligverisinde bulundum

S6z konusu kisiyle ters diismekten
kacinip, anlasmazliga diigmemeye
caligtim.

Ikimizin de kabul edecegi bir karara
varmak i¢in bu kisiyle is birligi yaptim

Karsimdaki kisiyle birlikte sorunun dogru
anlagilabilmesi i¢in ¢aligtim.

Karsimdaki kisinin isteklerini yerine
getirdim

Karsimdaki kisiyle aramizdaki
anlagsmazliklarin acik¢a konusulmasindan
kagindim.

10

Soz konusu tarafa tavizler verdim.

11

Bu kisi ile anlagmazligi konu edecek bir
karsilasmadan kagindim.

12

Karsimdaki kisiyle birlikte her ikimizin
de beklentilerini karsilayacak bir ¢6ziim
i¢in calistim.

13

Karsimdaki kisi ile karsilikli tatsiz sézler
sarf edilmesinden kagindim.

14

Kendi fikirlerimin kabulii i¢in niifuzumu
kullandim.

15

Bir uzlagsma saglanmasi i¢in karsilikli
tavizler onerdim.

16

Karsimdaki kisinin 6nerilerine uydum.

17

Istedigim bir karar varilmas: igin
otoritemi kullandim.
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18

Birlikte bir karara varabilmek i¢cin
diisiincelerimi karsimdaki kisinin
diisiinceleri ile birlestirmeye c¢alistim.

19

Karsimdaki kisinin isteklerine razi
oldum.

20

Sorunun en iyi bir sekilde ¢oziimlenmesi
i¢in her ikimizin de isteklerinin acgikca
ortaya konmasina galigtim.

21

Istedigim bir karar varilmast icin
uzmanligimdan yararlandim.

22

Kendi goriislerimin kabulii i¢in kararlt
davrandim.

23

Karsimdaki kisinin beklentilerine uymaya
calistim.

24

Miicadeleyi kazanmak i¢in otoritemi
kullandim.

25

Bir gerilimi 6nlemek i¢in orta yol
bulmaya caligtim.

26

Karsimdaki kisinin ihtiyaglarini
karsilamaya caligtim.

27

Cikmazlarin ¢6ziimii i¢in bir orta yol
bulmaya caligtim.

28

Zor bir duruma diismemek i¢in s6z
konusu kisiyle olan anlasmazlik
konusunda herhangi bir girisimde
bulunmamay tercih ettim.
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