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TESEKKUR

Yiksek Lisans egitimine basladigim giinden beri 0Ozellikle tez
calismasinin siirdiiriildigli glinden bu yana 6nemli destek aldigim ve bana
onemli katkida bulunan hocalarim ve arkadaslarima ne kadar tesekkiir
etsem azdir. Bu ¢aligmanin gerceklestirilmesinde, bir yil boyunca degerli
bilgilerini benimle paylasan, ¢alismam boyunca benden bir an olsun
yardimlarini esirgemeyen, kullandigr her kelimenin hayatima kattigi
Oonemini asla unutmayacagim saygideger danisman hocam Do¢ Dr. Murat
Yalgintas’a sirec boyunca gosterdigi anlayis, verdigi destek ve yaptigi
y&nlendirmelerden dolay: en igten sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Calisma
siresince tim zorluklar1 benimle gogiisleyen ve benden desteklerini
esirgemeyen hayat arkadasim Ilyar Erkin’e sevimli ¢ocuklarima, aileme

siikranlarimi arz ederim.



OZET

Liderlik konusunda c¢ok eskiden bu yana hem bilim adamlari hem de isletmeler
tarafindan sayisiz incelemeler ve arastirmalar yapilmistir. Liderlik aslinda bir siiregtir.
Lider vizyon belirler ve sahip oldugu 6zellikler, potansiyel gUderi ile &rgiitivizyona
dogru yonlendirir. insanlarin yasadigi her yerde liderlikten scz etmek mimkinddr.
Liderlik giiniimiizdeki kiiresellesmenin ¢ok hizli ve yaygin oldugu ortamda isletmelerin

etkili ve verimli basarilar elde edebilmesi ign gk &emlidir.

Gegmisten bu yana kUtlr ve cografik etkenlerden dolayi, bir¢ok liderlik gortisleri ve
teorileri ortaya ¢ikmistir. Insanlarin i¢inde bulundugu kiiltiir ve yasam tarzlar1 farkl
liderlik davranmiglarinda bulunmasina sebep olmustur. Modern ydnetim sistemi ve
teorileri, Cin’de ¢ok ge¢ fark edilmistir. Ama daha ¢ok geleneksel yonetim anlayisi
tercih eden, Cin’e 6zel bazi liderlik davranislari modern yonetim sistemine uygun

bigmde hareket etmeye, uyum saglamaya ¢alismustir.

Bu tez ¢aligmasinda farkl iki kiiltiir ve cografyaya sahip olan yoneticilerin liderlik
tarzlari tizerinden arastirma yapilmistir. TUk ve Cin isletmelerin kiiresellesmesi, ortak
girisime gitmeleri, bUyUmeleri konusundaki arastirmalarinda bir katki olabilecegini
diisindiigiimiiz bu aragtirmanin evrenini Tiirkiye ve Cin’den kolayda &Gneklem yoluyla
ulasilan Tiirk ve Cinli isletme yoneticileri olusturmaktadir. Internet aracilig: ile toplam
232 yoneticiye ulagilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilere uygulanan anket verileri
analizi sonucunda bulgular elde edilmistir, bulgulara dayali agiklama ve degerlendirme

yapilmustir.

Arasgtirma sonucunda, Tirk ve Cinli yoneticilerin liderlik tarzlarina y&nelik anket
verileri (rerinde yapilan istatistiki analizler sonucunda, TUk ve Cinli y&neticilerin
liderlik tarzlar1 arasinda her hangi bir fark bulunmamistir. TUk ve Cinli y&neticilerin en

ytksek puan ile, daha @k demokratik liderlik tarzin1 benimsedikleri ortaya ¢ikmuistir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, TUk Y Gneticiler, Cinli Y theticiler, Cin



ABSTRACT

Both scientists and enterprises have always carried out research and studies on
leadership. In fact, leadership is a process. The leader determines a vision and leads the
organization towards this vision with his characteristics and potential strengths. One can
talk of leadership at any place where human beings exist. Therefore, leadership is highly
important for effective and efficient functioning and thus consequent achievements of an
enterprise in today’s environment of globalization, which is both rapid and prevalent in

its nature.

Due to cultural and geographical factors, several approaches and theories exist on
leadership. The culture and the lifestyle surrounding people cause them to adopt
different manners in their leadership status. In China, modern management systems and
theories have been realized very late. However, some leadership behaviors specific to
China, which prefer rather a traditional management mentality have become to act in

accordance and compliance with the modern management system.

This thesis aims to examine the leadership styles of leaders from two different
cultural backgrounds and two different geographies. Turkish and Chinese executives to
whom we have obtained through convenience sampling from China and Turkey
constitute the nature of this research, which we consider as a great contribution in further
studies on globalization of Turkish and Chinese enterprises, their joint venture and
growth. We have reached to total 232 executives via Internet. As a result of the analysis
of the survey conducted to participating executives, an explanation and evaluation has

been made.

In conclusion, the statistical analysis of the survey conducted on leadership styles of
Turkish and Chinese executives reveals that there is no difference between the
leadership styles of Turkish and Chinese executives. The study also demonstrates that
the Turkish and Chinese executives mostly adopt a democratic leadership style with top

Score.

Keywords: Leadership, leadership styles, Turkish executives, Chinese executives, China
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1.GIRIS

Calismanin teorik ¢ergevesini yonetim, liderlik ve liderlik tarzlarinin ana temalari
olusturmaktadir. Modern yonetim bilimleri ile geleneksel Cin yonetim anlayislar
arasindaki farkliliklar ve benzerlikler ortaya konulmustur. Uzak dogu adi altinda, @k
farkli goriislere ve anlayislara sahip gibi konumlandirilan Cin’in kendine 6zel inanglari,
felsefeleri temelinde ortaya ¢ikan yonetim bilimleri konusundaki bazi goriisleri ¢ok

ilging ama bazi goriisleri modern yonetim bilimlerine ¢ok uyum saglamaistir.

Liderlik konusundaki en eski teoriler liderlik 6zelliklerinin dogustan var olan kisilik
ozellik oldugunu, bu yetenegin sonradan gelistirilmesinin miimkiin olmadigin1 6ne
stirmiis ve sonradan davranmigsal liderlik teorisi, durumsal liderlik teorileri ortaya
cikmigtir. Liderlik konusunda farkli teoriler olmasina ragmen, liderin ne yapmasi
gerektigi konusundaki goriisler ¢ok farkli degildir. Lider vizyon belirler ve &gtittio
vizyona dogru ycnlendirir. Lider ile y&netici zaman zaman ¢ok karistirilan kavramlardir,
her lider yonetici olabilir ama her yonetici lider olamaz. Yoneticilerin sahip olduklar
liderlik tarzlari, davranislart isletmenin bagsariya giden yolundan geger. Vizyona giden
yolda eger yonetici Orgiitii nasil motive etmeyi, hedefleri nasil belirlemeyi, sahip oldugu
kaynaklar1 nasil etkili ve verimli kullanmay1 ve tiim bunlar1 yaparken de vizyona uyum
saglamay1r bilmiyorsa, isletmenin basar1 elde edebilmesi ¢ok zorlasir. Liderlik
ozelliklerine ve davraniglarina sahip olan yonetici isletmenin nereye dogru gidecegini,
nasil gidecegini cok iyi analize eder ve kaynaklar1 ona gore kullanir. Isletmelerin
biiyiimesi i¢in kiiresellesme siireci ¢ok Onemlidir. Bu siirecte yoneticilerin farkli
kiiltirlerden olusan ¢alisanlar1 motive etme, ortak girisimcilik ve uluslararasi ticaret
konularindaki en onemli etken ise liderliktir. Farkli liderlik tarzlarina sahip olan
yoneticilerin farkl kiiltiirlerden olusan orgiite gereken bilgiyi noksansiz ve gerektigi gibi
dagitip toplamasi ve basari elde edebilmesi i¢in yoneticinin sergiledigi liderlik tarzi ¢ok
onemlidir. Bu nedenle bu calismada, Tiirk ve Cinli yoneticilerin liderlik tarzlar

arastirilacak ve ortaya ¢ikacak sonug¢ degerlendirilecektir.

Caligmanin birinci boliimiinde giris, amag, yontem Tlzerinde durulurken, ikinci
bdiUmde tez konusu olan liderlik ve liderlik tarzlari konusundaki kuram ve teorileri

incelemeye c¢alisilmistir, lider ve yonetici arasindaki kavramsal farklar {izerinde



durulmustur, Cin deki liderlik goriigleri ve Bati —Cin arasindaki bu konuya bagli teorik
kavramlara deginilmistir, bunlarin arasindaki farklilik ve benzerliklere yer verilmistir.
Caligsmanin {iglincti boliimiinde ise, Tiirk ve Cinli yoneticiler lizerinde ankete dayali
nicel bir aragtirma yapilmis ve hangi liderlik tarzini benimsedikleri incelenmistir.
Likert dggine dayali olarak gergeklestirilen anket sonuglari, istatistiksel olarak
analize edilmis ve elde edilen sonuglara gore tercih edilen liderlik tarzlar1 ortaya

konulmustur.

1.1 Calismanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, Tirkiye ve Cin’deki 6zel sektor ychneticilerinin benimsedikleri
liderlik tarzlar1 arasindaki farki incelemektir. Bu nedenle Tiirkiye ve Cin’deki 6zel
sektd ydneticilerinin - benimsedikleri liderlik tarzlari {izerine bir arastirma
gerceklestirerek, katilimeilarin sosyo-demografik ¢ellikleri ve liderlik tarzlarina iliskin

tutumlar1 agiklanmaya calisilmistir.

Tirkiye ile Cin birbiriyle iyi iliskiler i¢inde olmaya gayret eden iki Ukedir.
Turkiye Sanghay Isbirligi Orgiitii’nde etkin olmak isterken, Cin ise Tiirkiye’yi kendisi
ign ciddi bir potansiyel olarak g&mektedir. Cin’den milyarlarca dolarlik ithalata
karsin Tiirkiye’den Cin’e yapilan ihracatin oran1 ¢ok diisiiktiir. Buna ragmen iki tilke
arasindaki dis ticaret dengesini koruma, ticaret kiiltiirli ve is adamlarinin tutumlari, ise
yonelik egilimleri, liderlik tarzlari, strateji gelistirme ve uygulama, iki {ilke
isletmelerinin farliliklar1 konusundaki akademik calismalar ¢ok az neredeyse yok
sayidadir. Isletmeler kiiresellesme siirecinde her zaman bu konudaki arastirmalara

gerek duydugu i¢in bu konuda arastirma yapmanin énemli oldugu diisiintilmiistiir.

1.2. Calismanin Kapsami ve Simirhliklar

Calisma kapsaminda kolayda 6rneklem yoluyla ulasilan 114 Tiirk yonetici ve 118
Cinli Yonetici yer almaktadir, Sonuglar bu kapsamda degerlendirilmistir. Zaman ve

maliyet kisitlart arastirma kapsamini sinirlandirmistir. Ancak arastirma sonuglarinin



Tirkiye ve Cin i¢in bir sonu¢ olusturmasi gibi bir ama¢ s6z konusu degildir. Bu
caligmanin liderlik tarzlarina iliskin ileriki ¢alismalara yol gosterici olacagi

diistiniilmektedir.



2.LIDERLIK VE LIDERLIiK TEMEL KAVRAMLARI

Bu boliimde, arastirmaya konu olan liderlik ve liderlik tarzlari, yonetim ve yonetici,
Cin’de liderlik ve liderlik oOzellikleri konularmin kavramsal gergevesi, daha Once

yapilmis olan aragtirmalar 1s181nda incelenmistir.
2.1. Liderlik

Liderlik deyince ilk aklimiza gelen Fatih Sultan Mehmet ve devlet bagkanlar
gibi bir siirii biliyilk basarilar elde eden kisiler olmustur. Oysa insanlik tarihinin
baslangicindan bu yana insanlar, iiretim ve ticaret ya da kamu hizmetleri gibi tUm
toplumsal-siyasal iliskilerinde igbirligine ihtiya¢ duymustur ve bu isbirligini saglamak
ign her zaman yonetim bilimine bagvurmuslardir. Liderlik kavrami bu nedenle ortaya
¢ikmis ve sayisiz arastirmalar yapilmasina ragmen hala agik ve net bir liderlik tanimi
bulunamamustir. insanlar her sart altinda en ¢ok en iyi olduguna inandiklan kisilere itaat
ederler. Ornegin: hasta doktora, 6grenci 6gretmene, gemideki yolcular kaptana, asker
komutanina hemen itaat eder, her seyden Once bu kisiler sahalarinda en yetenekli
olduklarma inandiklar1 kimselerdir. Insan davranmisinin niteligini etkileyen ise onun sahip
oldugu deger kavramidir. Deger kavrami bir tiir zihinsel (mental) programdir. Bu
programin kodlar1 insanlarin bebekliginden itibaren ailelerinde yazilmakta, okullardan
kurumlara dogru gecen yasam siireci boyunca toplum tarafindan gelistirilerek insanlarin
bilingaltlarina islenmektedir. Insanlarin yasam tarzi, farkli cografyalar ve kiiltiir
degerleri gibi degiskenler toplumun aynmi seye karsi farkli goriislerde olmasina sebep
olmustur. Bundan dolay1 bir¢ok arastirmacilar kendi izledikleri belirli ortamlari goz
onlinde bulundurarak cesitli tanimlar yapmasi ve yonetilen oOrgiitlerin amaglarinin
birbirinden farkli olmasi1 (Baransel, 1993, s. 92) liderlik konusunda degisik tanimlarin

ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.

Liderligin ortak noktalar1 ve temelleri goze alinarak genellikle, liderlik gelecege
yonelik vizyonu gelistirir ve y&n @zer, sonra Gguith bu vizyon ile iletisime gegnesini
ve engelleri asabilmesini saglar. Liderlik hedeflerin veya vizyonun ger¢eklesmesi igin

gguumotive etme yetenegidir (Erdem, 2013).



Liderlik tanimlarinda en 6nemli olan iki etken vardir: Birincisi insan ya da &gQi,
ikincisi hedef. Yani insanlari bir hedefe dogru siiriiklemek i¢in her seyden dnce liderlik
eylemdir. Liderlik bir ipe benzer, ipi bir ucundan tutup ¢ektiginiz zaman istediginiz yone
gider, ama ipi arkasindan ittiginizde ip gitmez ve tikanir. Bir hedef ya da vizyon
belirlemek ve onu gergeklestirmek i¢in Orgiitii ona gore yoneltmek eylem ister, her lider
bu eylemin sahibidir. Kisacasi liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda
toplayabilmek, bu amaglar1 gergeklestirmek igin onlart ne yapacaklari konusunda
harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir  (Eren, 2013). Bu tanimdan
anlagilacagr gibi liderligin esas temeli, insanlart belirli bir amag¢ dogrultusunda

davranmaya y&neltmektir.

2.2. Liderligin Onemi ve Liderlige Olan Ihtiyac

Laboratuvarlarda yapilan incelemelerde ii¢ erkek maymunun ayn1 kafese
kapatildiginda igindeki birinin mutlaka liderlik davranisi gosterdigini ve buna paralel
olarak insanlarda da bu durumun ayni oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani herkesin i¢inde gizli
ve ya acik bir liderlik istegini normal davranis olarak kabul edebiliriz. Herkesin kendine
gore baskalarindan istiin olan o6zellikleri vardir elbette, ama lider olmak ¢k zordur.
Basarili bir lider olabilmek i¢in sayisiz arastirma yapilmasina ragmen hala bu konuda

acik ve net bir kuramin ortaya ¢ikmamasi, liderligin kolay olmadigini gosterir.

Liderlik ve liderligin icerdigi kavramlar, Antik donemlerde daha ¢ok genis kesimler
teerinde blyilk etkisi olan insanlar ile birlikte anilan, degisik zaman dilimindeki
mitolojik tanrilarla 6zdeslestirilmistir. Liderlerin iletisim erdeminin Hermes, strateji
gelistirme ve uygulama yeteneginin ise Athena ve gliciiniin Zeus’la paralellik gosterdigi
e sUUmektedir (Hath, Kostera, & Kozminski, 2006, s. 36,49). Liderlik anlayisi
Misir’da da benzer sekilde tanri-kral anlayisi ile iliskilendirildigi g&¥Umektedir. Liderlik
kavraminin antik Cin’de de benzer bir sekilde algilandigi bilinmektedir (Howell JP,
2006).



Teknolojinin gelismesine ragmen liderlik 6nemini azaltmis degildir, ¢iinkii liderligin
onemli unsurlarindan biri olan insanlar degismemistir. Orgiitlerin amacmna ya da
vizyonuna ulasabilmesi i¢in liderlik her zaman en 6nemli konulardan biri olmaktadir.
Ornegin: 2000°li yillara kadarki son 20 yilda Amerikan endiistrisi teknolojiye bir trilyon
dolardan daha fazla yatirim yapmuis, fakat ¢alisanlarin verimlilikleri ile etkinliklerinde
@k az gelisme saglayabilmistir, bunun sebebi rgiitlerin bireysel beceri egitimleri yerine
teknolojik beceri egitimleri tizerine yogunlagmalaridir. Yani ¢alisanlari motive etme ve
onlar1 vizyona dogru daha verimli ve etkin ¢alismaya yoneltmek liderin yapmas1 gereken
eylemdir (Lussier, 2010). Ayrica liderligin eksik oldugu yerlerde planlarin ger¢eklesmesi

zor olmakta ve buradaki en Onemli etkenin ise liderlik etkinliginin olmamasindan

kaynaklanan bosluk oldugunu asagidaki sekilden daha net g&ebiliriz:
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Sekil 1: Liderlikle planlanan igler ve uygulama arasindaki iliski
Kaynak : (Sternberga, 2003)

Liderlige olan ihtiyaglarin ilk sebebi, vizyon gelistirmek ve strateji belirlemektir.
Yani vizyon, is gorenlerin kendi ¢aligma ortamlarinda bilgiyi kullanmalari igin sahip
olduklar1 insiyatifi ve gerekli yetki devrini agik¢a tanimlar. Beraberinde yonetimin
uygulanmasint kolaylastirir. Liderlige ihtiyagduyulan diger sebep ise, motive etme ve
koguk davraniglari olarak gosterilebilir. Arastirmalara gore ¢ok iyi egitimli uzmanlarin
yonlendirme ve kontrole ¢ok az ihtiyaci olmasina ragmen, maddi degerlerden ziyade
toplumsal saygiyr daha ¢ok Onemsedigi gibi, onlarin asil ihtiya¢ duydugu konunun
koruma ve destek oldugu ortaya ¢ikmistir (S.Kadr, 2010) Liderligin uygulanmasinda,
Gglttseviyelerine gGe yaietmek gk demlidir. TUm organizasyonu bir btitn olarak

g&ebilmeli ve onun her bir bdiminde liderlige uygun bir sekilde davranilmalidir.



Ciinkii hicbir teknoloji, bilgisini paylagsmak istemeyen is gorenleri buna zorlayamaz
(Gerson, 2006). Bu nedenle is gorenlerin etkili ve verimli ¢alisabilmesi i¢in liderlige her
zaman ihtiya¢g duyulmustur. LeBon ve Freud tarafindan yapilan g¢alismalarda insan
ruhunda teslimiyet, boyun egme duygular1 bulunur ve insanlar bir araya geldiklerinde de
bir lidere grup olarak teslimiyet ortaya ¢ikar. Yani grubun bir lidere olan a¢higi vardir
(Kesken, 2008).

Liderlige olan ihtiyacin ig¢iincii sebebi ise, orgiit politikalarinin, KUtUrinCn
yorumlanmasi ve uygulanmasidir. Her toplumun kendine 6zel kiiltiirii vardir, Hofstede’
e g&e, kUtU deger lizerine insa edilmistir. Degerler, deger boyutlarini, deger
boyutlarinin birlesimi de kiiltiirii olusturmaktadir ve deger kavrami “belli bir durumu
digerine tercih etme egilimi” seklinde kullanishi ve islevsel bir anlama sahiptir
(Hofstede, 1984, s. 18). Yani deger, birbirine alternatif sunan durumlar ile

karsilastiginda hangisinin tercih edilmesini saglayan egilimidir.

Meglino ve Ravlin degerlerle ilgili yazinin 6zet bir fotografi vasfinda olan asagidaki

sekli vermektedir;

Bireysel /I\
Degerler

/ Ciktilar :
+ Sosyallesme stre m |
*inanglar

*Genetikfaktorler

o * Algilar
isle ilgili ve

Durumsal >
/—\/ s
\ Degiskenler

*Tutumlar

* Kararlar

*Davranislar

*Performans
Diger Kisilerin

Degerleri —>| Deger Uyumu

Sekil 2. Degerler ve iligkili diger degiskenler (Meglino & Ravlin, 1998)



Sekil 2’de gorildiigii gibi sosyallesme siireci ve genetik fakt&ler bireysel
degerleri, bireysel degerler ve kisiler arasindaki deS§er uyumunun ise inanglar,
algilamalar ve davraniglar gibi sonuglarin Onciilii oldugunu savunmaktadir. Bireysel
degerler ile deger uyumu inangar ve tutumlar gibi ¢iktilar arasindaki iligkiler ile ilgilidir.
Ayrica durumsal bazi degiskenler de nadiren araci degisken roliinii oynamaktadir. Yine
bu bahsedilen c¢iktilar da goriildiigii gibi geri besleme yoluyla bireysel degerleri
etkilemektedir.

Buna gore liderlik oOrgiitteki deger anlayislarini ¢ok iyl yorumlamali ve
uygulamalarinda ona gore davranmalidir. Is gorenlerin orgiit kiiltiiriini nasil
algiladiklari, dogrudan liderlerin eylemlerine ve kendi takimlarinda nasil calistiklarina
baglhidir (Walker, 2011). Kisacasi liderligin 6nemli etkenlerinden biri olan insanlar,
teknolojinin her ne kadar gelismesine, ¢aglarin degismesine ragmen her zaman liderlige
ihtiyac duyarlar. Calisanlar liderlerinden 6grenme odakli orgiit olusturmay1
basarabilmek i¢in, teknoloji ve bilgi aglar1 yardimiyla bilgi paylasimini saglayacak ve
kolaylastiracak bir &gl kUt yaratabilecek sekilde manevi havayi, yonetim
uygulamalarini, Orgiitsel yap1 ile politikalar olusturmasini isterler (Turan, isletme
y&netimi, 1998). Cok eski tarihten teknolojinin ¢ok gelistigi giiniimiize kadar insanligin

her ¢aginda liderlik konusu ¢ok 6nem tasiyan ve ilgi ¢eken bir konu olmustur.

2.3. Yneticilik ve Liderlik
Yoneticilik ile liderlik genelde aynmi olarak algilanan, ama aslinda bir birlerinden

farkli olan iki ayr1 kavramdir.

2.3.1. Y@netim ve Yoneticilik Kavram

Yonetim kavraminin tarthi neredeyse insanlik tarihi kadar eskidir, c¢ilinkii
insanlarin topluluk olusturdugu her yer ve zamanda is birligi saglanmasi ve iletisim
kurulmasi gerektigi i¢in, yonetime her daim ihtiya¢ duyulmustur. Buna gore yonetim
insanlarin tek tek gergeklestiremeyecekleri amadara ulasabilmek ign ylriiden grup

faaliyetleridir (Fidan, 1996, s. 274). Y &etim sadece ticari anlamdaki bir kavramdan



AdrQ hayatimizin her kisminda var olan kavramdir, sadece ekonomik amagh kurum ve
kuruluslara &g bir kavram degildir. Grup halinde sorun g¥me, birlikte bir takim
amadar gergklestirme ve hedeflere ulasmak zorunda olan tUm insan topluluklarinda
yasanan bir olgudur (Eren, 2013). Daha net bir ifade ile y&netim, belirlenen amagara
ulasabilmek icin sahip olduklari tiim kaynaklar1 (insan kaynaklari, parasal ve parasal
olmayan dogal kaynaklar, demirbas, hammadde, makineler vb) ve zamani birbiriyle
uyumlu, etkin ve verimli kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma sCregerinin
toplamidir (Yalgintas, 2015, s. 3,9). Kisacas1 yonetim, belirlenen amaci gerceklestirmek
icin tiim kaynaklar1 bir araya getirip planlama, &guleme, y&neltme ve denetleme

eylemidir.

2.3.2. Ynetici

Y netici yanetimde yer alan, karar verme ve ydneltme yetkisine sahip olan
sorumluluklara tistlenen kimsedir. YoOnetimin her faktoriinde belirlenen amaglarin
gerceklesmesi i¢in izlenebilecek yollardan hangisini segme konusunda karar veren birey
olarak yd&netici, orgiitte asil isi karar vermek olan Kisidir. Y&netici g&evini yerine
getirirken, kurumsal bilgiyi somut sonudgar elde edecek sekilde &gtiler. Y&netici,
sorumlulugundaki grubu belirli amagara ulastirma etkinligi g&terir (Turan, isletme
y&Getimi, 2007)Y Gnetici ile y&netilenin aralarindaki en 6nemli fark ise karar verme
yetkisidir. Teknoloji ve ekonomideki gelismeler, buna yandas sosyal, siyasal ve hukuki
konulardaki degisimler bunlara bagli olan isletme fonksiyonlarindaki degisimlere yol
acmistir. Daha giiclii rekabet ve hizli degisen kiiresel ortamda, belirlenmis amaglara
etkin ulasabilmek icin, yoneticilerin dogru ve hizli karar verebilmesi, olasi
sorumluluklara tistlenmesi gerekir. Bunun yaninda da &gQil tiim organizasyonlarin
amagclartyla beraber etkili ve verimli ¢alismaya yoneltme yetenegine de sahip olmasi

gerekmektedir.

2.3.3. Liderlik ile Yoneticilik iliskisi
Onlarca insamin vahsi bir ormanda baltalarla kendilerine yol agnak ign

cabaladiklarini hayal edin. Onlar ¢alisanlardir, Ureticidir, yani sorunlar1 gxenlerdir.



Agaglar1 keser, ormani temizler. Yoneticiler onlarin arkalarindadir, Politika ve prosedir
konularinda kitaplar1 hazirlar, Baltalari biler, ¢alisanlar igin kas gUgendirme programlari
uygular, kurslar diizenler, gelistirilmis teknolojiden yararlanip ¢alisma programlar1 ve
baltalar1 sallayanlar i¢in maas programlari hazirlar. Lider ise en yiiksek agaca tirmanip

etrafi iyice inceledikten sonra da "yanlis ormandayiz!" diye bagiran kisidir (Kiling,
2003).

Yoneticilik ile liderligin en temel farki ise liderlik su anki durumu bir biitiin
olarak ele alir, olasi durumlari tahmin eder, analiz yapar, arastirir ve ona gére amag,
vizyon belirler, Y&n @zer, strateji olusturur. Yonetici ise, dnceden belirlenmis hedeflere
ya da vizyona dogru giden yolda yapilmasi gerekenleri olusturur. Yani liderlik
vizyon/amac¢ belirlemektir; y&neticilik  belirlenmis  vizyona/amaca ulagsmak igin
gerekenleri yapmaktir. Bagka bir ifade ile lider yOneticinin hangi amaca ulasacagini

belirler. Tablo 1.de yé&netici ile liderin farki gosterilmektedir

Tablo 1. Lider ve Yonetici kavramlar: arasindaki farklihiklar

Y tnetici Lider
Isi dogru yapar. Dogru isi yapar.
Konumun bir kismini ifade eder. TUm konuyu ifade eder.
Mevcut sistemde yer almas1 6nemli bir Sistemde yer almasi @k olumlu veya
degisiklige sebep olamaz. olumsuz sonudara sebep olur.
Atama yolu ile seglir. Atama diginda bir gUte ve etkiye sahipti
Kurallara, denetime ve Sisteme chem Fikir tiretimi ve iletisimden 6tUrl bunlarin
verir. gerceklesmesi gibi konulara énem verir
Insanlar1 dogrudan etkilemeyen Insanlarin davranigi ve Insan ile ilgilidir.

Fonksiyonlar1 ve insan davraniglarini

ayn1 zamanda i¢ine alir.

Giiclinii sahip oldugu makamdan alir. Giiciinli sahip oldugu kisilik 6zellikleri ve

yeteneklerinden alir.

Genellikle, var olan durumu strdCrir. Strekli yenilikler uygular.

Sadece ynetim faktorlerini uygulamasi Y etim faktcrleri uygularken galisanlari
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gerekir.

da motive etmesi gerekir.

Uygulamak, strdUrmek gibi anlamalari

irir.

Motive etme, yol g&sterme gibi anlamlar &h

plana ¢ikar.

GlcinQ  ¢esitli  kurallar  gibi  bazi

bigmsel yapilardan alur.

GUlcinQ kisinin etkileme ve yol g&sterme

gibi kisilik 6zelliginden alir.

Strateji gelistirme konusunda yeterli
degildir.

Strateji gelistirme konusunda etkilidir.

Degerleri disiplin, etkililik ve istikrar

olarak tanimlanir.

Degerleri uyum gostermek, yaraticilik ve

esneklik olarak tanimlanir

Islerin nasil yapilacaklari ile ilgilenir.

Calisanlar1 nasil motive etmek ile ilgilenir

Teknik ekipmanlar, insan kaynaklari

gibi sistemler 6n plandadir.

Insanlar &n plandadar.

Caliganlarin  performansini  arttirmak
ign ekipmanin, insanlarin, sistemlerin

ve maliyetlerin kontrol edilme sCrecidir.

Degerleri, inanglari,  tutumlan  ve

davraniglar1  Orgiitsel amaglara y&nelik

etkileyebilen bir sUregir

Calisma

iyiye ulagabilmesidir.

hedefi, Organizasyonun en

Diizenlemeleri ve yenilikler yapmasi orgiite

yeni bir vizyon vermek igndir.

Kaynak: (Scxen, 2014, s.7)

Y Gheticilik sistemler, striiktiir (yap1) ve strateji olmak tizere 3S’ye dayanarak is yapma,
liderlik ise 4S’yi olusturan insanlar (staff), ortak hedefler (shared goals), tarz (style) ve
yeteneklere (skills), dayanarak insanlart yonlendirme isidir (Kogl, 2011, s.574). Basaril
olamayan ¢ogu yonetimlerin nedeni c¢alisanlarin isteksizligi olmustur, bu durumda sug
her zaman is gorenlere atilmistir. Ama ydneticinin bu konuda ne kadar basarili olduklar
@k nadir tartisilmistir, oysa cncelikle yneticilerin ne kadar liderlik czelliklerine sahip
oldugu ve bunu calisanlarini motive etmekte ne kadar kullandigi, &guitn hedefleri
gergeklestirmek i¢in etkili ve verimli ¢aligmasina sebep olmustur. Calisanlar, sadece
g&eve odakli ycneticilerle degil, ayn1 zamanda toplumun beklentilerini daha iyi tahmin
edip, entelektel sermayeye daha fazla chem veren, liderlik yetenegini ¢n plana gkaran,
Ggutnuyeniden yapilandirmada buna g&e cesur davranan liderlerle @lismak isterler

(Erdem, 2013). Kiiresellesmenin getirdigi giiglii rekabet ortamina ayak uydurabilme ve
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basariy1 elde edebilmek i¢in her yonetici liderlik yetenegine sahip olabilme, kendini
gelistirme konusunda daha c¢ok gayret g&stermelidir. Vizyon gelistirme ve
gerceklestirme siirecinde, uygun olan liderlik tarzlar1 sergileyip, oOrgiitiin kiltiir
anlayislarin1 dogru yorumlamak ve bunun politika uygulamalari, strateji gelistirme
konulartyla uyum saglayabilmesi i¢in liderlik anlayisini gelistirmelidir. Asagidaki
Tablo2 de lider olmayan y&netici, lider ycnetici ve y&netici olmayan liderlerin ortak

ozellikleri siralanmustir.

Tablo2. Lider Y&netici, Yanetici Olmayan Liderler ve Lider Olmayan

Y éneticilerin Ortak Ozellikleri

Lider Olmaya Y netici Lider Y &netici Ozellikleri Y tnetici Olmayan
Ozellikleri Liderlerin Ozellikleri
Plan yapar. Plan ve uzmanlikla isleri Degisim ustasidir .

Insan kaynaklarimi kolaylagtirir. Vizyon ve misyon

cesitlendirir. Hayal gic(y thgdrme ve sezgi olusturur.

Caliganlarin deger ve yetenegine sahiptir. Gelecegi chgGme

ortak amagarini Politika ve hedef belirler. ozelligine sahiptir.

anlayabilir. Iyi dinleyicidir. Sorgulayici ve

Davranis, yetenek Orgite &nek olur. entelektCeldir.

bilgi ve zamanlarini en Sonudari denetler. Davraniglarinda astlara

iyi sekilde kullanir. EntelektCeldir. &nek olabilecek kadar

Mantikh diistiniir. Genis kUtUr sahibidir. tutarh ve agktir.

Genis kUtUr sahibidir. Hakemlik yapar. Genis kUtir sahibidir.

Analiz etme yetenegine Astlari ile iletisime geger. Cok qliskan ve azimlidir.

sahiptir. Tarafsiz ve objektiftir. Atilgandir .

Duygusal gice sahiptir. Demokratiktir, &gtitikarara Degisen kosullara hizlica

Faaliyetleri Grgiiler. katar. uyum Saglayabilen

Muhakeme eder. Karg1 g& Uslere saygi duyar. esneklige sahiptir.

Goriislerini agk beyan Degisen kosullara uyum Yaratici, yenilik@ ve

eder. saglar. girisimcidir.

Duygu ve akil Esneklige sahiptir Hatalardan ders alir.

arasindaki dengeyi Hizli ve dogru karar alir. Paylagsmay1 sever.

kurar. Takim ruhuna ¢zen g&sterir. Takim ruhuna inanir.

Insanlara ve degisen Yaratic, yenilik@ ve Karizmatik ve gUgttdr.

kosullara uyum saglar. girisimcidir. Heyecanli ama hirshdir.

Dikkatli, ihtiyath ve Disiplin ve Is dizenine Etkili konusur ve etkili

Giriskendir. sahiptir. iletisim kurabilir.
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Hafiza glcgUgUd Cr.
Dinamik, sebatk& ve
azimlidir.

Dieenli ve tertiplidir.
Disiplinli Is yapar .

Y Gatemli ve sUratlidir.
Kisi ve olaylara dgilt
ve dengeli yaklasir.
Insanlara hitap
edebilme yetenegine
sahiptir.

Ciddidir.

Adaletli, tecribeli ve
bilgilidir.

Y iksek ikna gicine
sahiptir.

Orgitile isbirligi
yapabilir.

Etkileyici dis
g&Unsne sahiptir.

Gruba GcU ik eder ve
Inisiyatif kullanr .
Bagkalarmin yaninda astlar
drmez ve yermez.

Gerekirse astlari
cezalandirmaktan kagnaz,
ama sucile ceza dengelidir.
Herkese esit davranir.

Hitap etme yetenegi gUgUdr.
Cesaretli, iradeli, gtvenilir,
samimi sagduyulu ve
sabirhdir.

Diegin konusur.

Sempatik ama ciddidir.
Astlart ile isbirligi yapar.
Temiz ve nazik giyinir.
Astlarma giivenir.
Calisanlarini iyi tanir ve insan
odaklhdir.

Karar verir.

Sorumluluk ve riske Ustlenir.

Olumlu disiiniir ve
Olumludur.

Sabirh, agirbasli, dayanikh
ve korkmazdir.

agk scxzltive samimidir.
Pozitif ve basarili bir imaja
sahiptir.

Dis goriintimiiyle temsil
niteligi tasir.

Guvenilirdir.

Tutarl ve kararhidir.
Katilimc: ve paylagimcidir.
Insana odaklanir.

Sosyal ve disa ddniktir.
Olumlu diisiiniir ve al@k
gédddr.

Ozel hayatinda dieenlidir.

Kaynak : (Sevtap & Ugur, 2014)

2.4. Liderlik Teorileri

Giiniimiize kadar gelen meshur liderlerin i¢inde yer alan kral soylu ya da
saraylarda bliylimiis ve sonradan lider olarak anilmis kisiler i¢in liderlik onlarin yagam
tarzidir. Sadece onlara 6zel olarak verilmis egitim, onlar i¢in saglanmis olan imkalar,
imtiyazlar ve ailesinden aldiklar1 egitim vb, tiim bunlarin sonucunda ortaya ¢ikmis
kisilik 6zellikleri ve davranig bigimleri, diinya goriisleri, kiiltiir degerleri onlarin lider
olabilmesini saglamistir. Ama tam tersine c¢ok zor kosullarda yetisen, siradan
insanlarinda lider olmasi ve liderlik anlayislarina sahip olabilmesi, hatta karizma olarak
anilmasi, liderligin dogustan mi1 ya da sonradan gelisen mi1 sorusunu tartismaya Yol
acmustir. Degisen sartlar ve zamanlar, liderligin uygulanmasinda degisiklik yaratmis ve

cesitli teoriler gelistirmistir. Bu teoriler, cxellik teorileri, durumsal liderlik teorileri ve
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davranis teorileri olarak {i¢ grupta toplanmaktadir (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz , 2013,
s. 209).

2.4.1. Ozellikler Teorisi

Liderligin dogustan oldugunu 6ne siiren 6zellik teorisi, liderde olmasi gereken kisisel
ozellikler ve yeteneklere odaklanmaktadir. Liderin sahip olmasit gereken kisisel
ozelliklerden once tiim liderlik ozelliklerinin uyum sagladigt  “Bes Biiyiik Kisilik

Modeli” den bahsetmek gerekir.
Bes BUytk Kisilik Modeli (Digman , 1990; McCrae & Costa , 2004):

Disadoniikliik: sosyal, kendini ifade etmeyi bilen ve sokulgan kisilerdir.

Uyumluluk: Birinin diger bireylere uyma egilimini gosterir. Yiksek derecede uyum
gGeterenler glvenilir, sicak ve isbirlikgidir.

Sorumluluk: Bir giivenlik 6lgegi olmasi nedeniyle, ytksek derecede sorumlu olanlar
gUvenilir, dizenli, sorumlu ve azimlidir.

Duygusal kararlilik: Genelde tersi anlamma gelen nerotiklik tabiridir. insanin gerilime
dayanma gicine baghdir. Kendinden emin, sakin ve giivenli kisilik sergileme egilimi
g&eterenler genellikle olumlu duygusal kararlilik sahipleridir.

Deneyime agiklik: Yeniliklere ggkilme ve yenilige ilgi derecesini g&sterir. Oldukga agik
bir birey merakl, yaratic ve artistik olarak duyarlidir.

Degisik liderlik arastirmalarinda incelenen diizinelerce 6zelligin ¢ogu liderligi tahmin
edebilecek ve liderligi agiklayabilecek “Bes Biiyiik Kisilik Modeli” i¢cindeki bir tanesine
uymaktadir (Erdem, 2013, s. 376). Basaril1 bir lider olmak i¢in sahip olunmasi gereken
kisisel ozellikleri tasiyan kisiler liderlik konusunda bir avantaja sahiptir. Bagka bir ifade
ile iyi liderlerde olmasi gereken kilit 6zellikler geneldir. Tablo 3’te basarili bir lider

olmak i¢in sahip olunmasi gereken 6zellikler asagida siniflandirilmistir:
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Tablo 3: Liderde Olmas1 Gereken Ozellikler

LIDERDE OLMASI GEREKEN OZELLIKLER

e ‘Biz’ kelimesini kullanmak
e Caliganlar arasinda ayrim yapmamak
¢ Y tnetim Becerisine Sahip Olmak

Orgtt — Calisanlarin faaliyetlerine destek olmak
Kdtora — Gereken Kurumlar ile birlikte ¢alismak / konuya hakim
Kisilere Danismak
— Calisanlarla iyi iletisim saglamak
— Sorumluluk ve g&revi paylasabilmek
— Yetki devrinde bulunmak
e ikna etme gitine sahip olmak
Tletisim e Tanitim becerisi
Yetenegi e Empati
e Etkileyici konusmak ve hazir cevap olmak / lyi dinlemek
Y iksek o Olumlu diistiinmek
Motivasyona ¢ Yaptig1 isinden memnun olmak
Sahip Olmak
e Sabirli ve dayanikli olmak
Cesaret e Zorluklar karsisinda yilmamak
e Risk alabilmek
Sosyal e Spor ve sosyal faaliyetleri chemsemek
Ozellikler e Sosyal sorumluluklara Cstlenmek
e Ahlaki ve insani degerlere nem vermek
e Olaylari ¢ok yonlii diisiinmek, analize etmek ve
Onggdu yorumlamak
Olmak e Olas1 Tehditler ve Firsatlar1 G&ebilmek
¢ Vizyona yonelik strateji gelistirmek
e Amaca uygun gdrev belirlemek
e Her gorevin net ve agik olmasi
Hedef e Calisanlara gorevi benimsetmek
belirlemek e Standartlar1 olusturmak/ standartlara uyum saglamak
eStandartlar: denetlemek
eYol g&stermek
Vizyonu e Uluslararas1 goriiglere sahip olmak
Olmak e Vizyona Inanmak
¢ Vizyonun anlagilir, net ve agik olmasi
e Vizyonu bir ve tek noktaya odaklanmak
Calisanlara e Calisanlar1 ycnlendirmek ve ¢zendirmek
Vizyonu e Uygulama ign @balamak
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Benimsetmek e Bireysel hedefleri orgiitiin hedefleri ile biitiinlestirmek

e Iddial1 ve 6zgivenli olmak

e Kapsamli bilgiye sahip olmak
Kisilik o Tecribeli olmak

Ozellikler e Girisimciligi Onemsemek

e DUrist ve seffaf olmak

e Is bilgisi ve becerisine sahip olmak

Kaynak : (Yildiz Barutgug, 2002; Dinger & Fidan, 1996)

Ozellikler teorisi liderin diger grup iiyelerinden iistiin ve farklhi kisisel &zelliklere ve
yeteneklere sahip oldugunu savunmustur. Tablo 3’te gosterilen kisisel 6zelliklerden
baska liderde olmasi gereken Ozellikler fiziksel, diisiinsel, duygusal ve sosyal olmak

Uzere d@t gruba toplanabilir (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz , 2013, s. 209).

Fiziksel c¢xellikler: Cinsiyet, yas, boy, gugUik, ik, aktivite, giizel konusma,
yakisiklilik, etkileme gibi.

Diisiinsel 6zellikler: Ong&ymek, dikkatli olmak, zekd kararlilik, inisiyatif, sorumluluk,
bilgi gergkglik, ikna etme yetenek gibi.

Duygusal cxellikler: Kendini kontrol etmek, Algilamak, sevmek ve sevdirmek, gtven
duygusu, hirs, yiiksek basarma duygusu gibi.

Sosyal cxellikler: Dostluk, arkadaglik kurmak, baskalariyla iyi iletisim saglama yetenegi,
kendini kabul ettirme, disa doniik kisilik yapis1 gibi.

Insanlar her zaman en iyi olduklarina inanan birilerine itaat etmek istedigi igin,
liderlerde olmas1 gereken Ozelliklerin ¢ok kapsamli ya da liderin karizmatik olmasini
beklerler. Sayilan o6zeliklerin liderlerde dengeli bir bilesiminin bulunmasi gerekir
(Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz , 2013, s. 210). Liderlerin her zaman vizyon ve &gu
arasindaki uyumu saglayabilmesi ign ¢ok iyi bir egitime, yiiksek derecede analitik
zekdya, genis vizyona sahip olmasi gerekir. Ayrica sinirsiz sayida giizel fikirler iireten,
orgiitlin ihtiyaglarmma duyarli olan, astlarina 6nem veren ve gelen tepkileri iyi

okuyabilmek ign sahip olmasi gereken kisilik ozellikleri ve yeteneklerin dengeli
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bicimde bulunmasi gereklidir. Cok zeki, algilama giicii yliksek ama disa dontik kisilik

yapisina sahip olamadiysa eger, iyi bir lider olma niteliklerine sahip sayilmaz.

2.4.2. Davramssal Teoriler

Liderde olmasi gereken kisisel 6zelliklerin tamamina sahip olabilmek ¢ok zordur,
hicbir insan miikkemmel ve kusursuz degildir. Liderin 6zelliklerini 6lgiilebilecek sekilde
tanimlamak c¢ok zor ve belirli bir 6zelligin baska kiiltiire gore bazen farkli sekilde
anlasilmasi kaginilmazdir. (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz, 2013, s. 210) Liderligi sadece
bireysel cxelliklere gore inceleyen 6zellik teorisi pek verimli olmadig: i¢in, liderligin
etkenlerinden biri olan insanlara ya da grup liyelerine ve liderin davraniglarina dikkat
cekilmistir. Davranis teorisi liderin davranislarinin temel yonelimini incelemistir.
Liderin etkinligini belirleyen en ¢nemli fakt&lerden biri ise, liderlerin galisanlar: ile
iletisim sekli, plan yapma ve kontrol etme sekli, yetki devredip etmemesi, amadari
belirleme sekli....vb gibi davraniglar olarak gosterilmistir (Tengilimoglu, 2005).
Davranig teorisi liderligin temeli olan orgiitii ve ona davranis bigimlerini ele alan
teoridir. Bu konuda en ¢ok ve en kapsamli izlenilen davranis teorileri Ohio Devlet
Universitesi tarafindan ortaya konulmustur. Binden fazla boyut ile baslamlan bu
calisma, en ¢ok “yapiyr harekete gecirme” ve “anlayis” olmak tizere, bu iki liderlik
davranigina kadar daralmistir (Erdem, 2013, s. 380).

Yapiyr Harekete Gegirme: Liderin amagclarina ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarinin ve
kendinin roliinii sekillendirmesi ve tanimlamasidir. Bu 6zelligi yiiksek olan bir lider
amaca ulasabilmek i¢in calisanlarinin performansini degerlendirir, ¢calisanlara uygun is
paylasimi saglar ve iglerin belirli bir zaman igerisinde verimli tamamlanmasini saglar.

Anlayis: Liderin bireyle is iliskilerinde karsilikli giivene sahip olmasi, ¢alisanin
fikirlerine ve hislerine énem verilmesini saglar. Calisanlara goniilden c¢alisma istegi
kazandirmak i¢in, biitiin calisanlarina ayn1 mesafeden daha dostca ve destekleyici bir
iligkide olmanin daha basarili lider olabilecegi gosterilmistir.

13

Yukaridaki caligmaya benzer diger bir ¢alismada ise liderlik davranislart “géreve
yonelik liderlik” ve “insana yonelik liderlik™ olarak tanimlamis ve “liderlik davranislari

dogrusu” nu ortaya koymustur (Sabuncuoglu & Vergiliel Ttz , 2013, s. 210).
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Gdaeve Ynelik Liderlik insana ycnelik liderlik

Yoneticilik Yetkisinin Kullanilmasi

Astlarm  Ozgiirliik Alan

([ A N I N

Ydnetici Y Gnetici Ynetici Y Gnetici Ydnetici  Ynetici
kararint1  kararini fikirlerini ~ kararini meseleyi  simnirlart
vererek  “satar” sunar deneme sunar belirler
astlarina soru amaciyla Cnerileri karar

bildirir bekler gedci alarak almay1
olarak karari1  astlarina
aciklar verir birakir

Sekil 3. Liderlik davramislar: dogrusu (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz, 2013, s. 211)

Sekil 3°te gosterilenler aslinda yoneticinin yetki derecesi ve astlarin karar vermedeki
bagimsizlik oranlarinin iliskileridir. Sol taraf daha ¢ok otorite lider tipinin, sag taraf ise
kontroliin ¢ogunu astlarina birakan lider tipidir.

Liderlikte olmasi gereken kisilik 6zelliklere sahip ve calisanlara 6nem veren, dogru
davranig sergileyen liderler daha etkili olabilmektedir, ama hangi tip liderlik
davraniginin daha etkili olabilecegi konusunda hala net bir fikir birligi yoktur (Erdem,
2013, s. 381). Fakat liderlik daha ¢ok insanlari etkileyebilmek, onlari 6rgiit halinde bir
hedefe dogru yonlendirebilmek oldugu i¢in, bu eylemin en temeli olan insanlar farkli
cografi, farkli kiiltiir... vs gibi farkliliklardan dolay1 ayni olaya olan goriisleri farklidir,
bu yiizden ¢ok etkili ve basarili olan liderlik davraniglar ve kisilik 6zellikleri bazen hig
ise yaramayabilir. Ornegin: Bat1 kiiltiiriinden gelen ¢ok basarili bir lider, ayn1 kisilik
ozellik ve ayni davranislar ile Asya kiiltiiriinden gelen oOrgiitler ile ayn1 basariy1 elde
edebilmeyi garanti edemez. Bazen otorite tipi liderlik davraniglar1 daha etkili olabilir,

bazen de demokratik tipi liderlik davraniglar1 daha etkili olabilir.
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2.4.3. Durumsal Liderlik Teorisi:

Liderlikte olmasi1 gereken kisilik 6zellikler ve yeteneklere sahip olan, dogru
davraniglar sergilemesine ragmen basariya ulasamayan ya da kisilik ozellikleri ve
davranislarindan 6tiirii kriz zamanlarinda basari elde edebilen liderlerin sadece basarisi
ile lider olarak kabul edilmesi, durumsal liderlik teorisinin ortaya g¢ikmasina neden
olmustur. Durumsal liderlik teorisi degisik kosullarin degisik liderlik tarzlar
gerektirdigini, ortamm  Ozellik ve gereksinimlerine uygun olan davrang
sergileyebilmeyi, isin durumuna gore cesitli davranig bigimleri gostererek calisanlari
motive etme ve basarili olmaya yonlendirmeyi savunmaktadir. Liderlik i¢in en kapsaml
durumsallik teorisi Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir olan Fiedler durumsallik
modeli grup performansinin derecesi, liderlik bi¢cimi ile durumun lidere ne kadar
derecede kontrol yetkisi verdiginin uygunlugu ile belli olmaktadir. Fiedler’e gore liderlik
basarisindaki ana faktor bireyin temel liderlik bi¢imidir. Bu bi¢imin tamamlanmasi i¢in
LPC olgegi gelistirilmistir ve buna gore liderlik bi¢imi degerlendirildikten sonra, lider
durum ile birlikte degerlendirilir. Fiedler {ic durumsallik ve konumsal boyut
tanimlamistir.

1. Lider—iye iliskileri: iiyelerin liderlerine duyduklar1 giiven, itimat ve sayginin
derecesidir.
2. s yapist: is gdrevlerinin prosediirlestirilme derecesidir.
3. Makam yetkisi: Liderin ise alma, isten ¢ikarma, disiplin, terfi ve ya maas artiglar
gibi yetki degiskenlerini etkileyebilme derecesidir.
En uygun liderlik davranisinin durumlara g&e degisecegini Gie stUren Durumsal
liderlik teorisi “vaziyeti idare etme” yaklasimi degildir, aksine son derece uygulamaya
dénik ve her farkli durumda bulunan kisi i¢in farkli bir “idarecilik” tarzi oneren teoridir

(Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz , 2013, s. 213).
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2.5. Liderlik Tarzlan

Liderlik konusunda yapilan arastirmalara gore, liderler yonetimin faaliyet
alanlar1, farkli cografyalar, farkli kiiltiirler, farkli vizyonlar, zaman baskisi, sosyal ve
siyasal cevreler gibi bircok degiskenlerden ortaya cikan durumlarda bulunduklar
ortamin kosullarina gore degisik liderlik tarzlari uygulamalidir. Cilinkii hizla degisen
kiiresel degisimler ve gelisimler aynit yonetimde farkli zamanlarda farkli ortamlarda
farkli liderlik tarzlarmmn sergilenmesini gerektirebilir. Ornegin: Segimlerde ayni
partilerin su anki durumlara gore bazen demokratik bazen karizmatik ya da bazen

otoriter liderlik tarzlart sergiledigini gérmek mimkin.

Liderlik tarzlari: geleneksel liderlik tarzlar1 ve ¢agdas liderlik tarzlari olarak

ikiye ayrilabilir (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz, 2013, s. 213,217).

2.5.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar:

Liderlik tarzlan iginde ilk olarak ortaya ¢ikmis olan geleneksel liderlik tarzlari;
Otokratik liderlik tarzi, Demokratik—katilimci liderlik tarzi, Himanist liderlik tarzi ve
Liberal (serbesiyet@) liderlik tarz1 seklinde goriillmektedir (Erol, 1998, s. 411-413).

2.5.1.1.0tokratik Liderlik Tarzi

Otokratik liderlik tarzi sergileyen liderler yonetimdeki tiim yetki ve kontrolii bizzat
ele almakta ve grup iyelerini yonetim disinda birakmaktadir. Bu tUr liderler vizyon
belirlemeden, &gl olusturma, politika uygulama ve strateji gelistirme sCregerinde grup
{iyelerinin goriislerini dnemsememektedir. Is gdrenler sadece liderin emirlerini yerine
getirmek zorundadir. Tiim kararlar lider tarafindan verilir, merkezi yonetim sistemi
uygulanmakta, gérevlerin dagilimi tamamen lider tarafindan yapilmaktadir. Calisanlarin

lideri sorgulayabilmesi miimkiin degildir.

Otokratik liderlere gore calisanlart motive etmenin tek yolu fiziksel odiillerdir.

Makamlarindan aldig1 resmi giicii kullanarak 6rgiitiin ¢caligsmalarimi kendi standartlarina
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gore degerlendirmekte, ceza veya GlUleri bizzat kontrol etmektedir (Sabuncuoglu &
Vergiliel Tz , 2013, s. 213). Bu tarz liderler yonetim politikalarin1 belirleme ve her an
degistirme Ozglrliigline sahiptir. Tim calisanlarin bunlara kosulsuz, sartsiz uyum

saglamasini ve emirleri yerine getirmesini isterler.

Otokratik liderlik tarzinin avantaji, yonetime daha hizli ve daha etkili karar verme
imkan1 saglamasidir. Grup tyelerinin yeterince bilgiye sahip olamadigi ve ani karar
verme durumlarinda kurtarici liderlik tarzi olmaktadir. Dezavantaji ise liderin asiri
derecede bencil davranmasi, calisanlarin ihtiyag ve isteklerinin dikkate alinmamasi,
dnem vermemesi, zaman ile i verimini olumsuz etkiler. Lidere olan gilivenin azalmasi,
liderin yanlis karar vermesinden dolay1 basarisizliklara yol agabilir.

Otokratik liderlik tarzi her ne kadar kati bir orgiit yapisin1 temsil etse de kriz ve
savas gibi olaganiistli durumlarda daha hizli karar alma imkan1 sagladig i¢in yonetim

tarafindan vazgegilmeyen bir liderlik tarzidir.

2.5.1.2. Demokratik —Katilime1 Liderlik Tarzi

Otokratik liderlik tarzinin tam tersi olan demokratik—katilimei liderlik tarzi sahip
olduklar1 yonetim giiciinii grup iyeleri ile paylasma egilimidir. Vizyona dogru giden
slirecte uygulanacak politikalar, strateji gelistirme konusunda alinacak kararlar, grup
tiyeleri ile is boliimii yaparak, onlarin fikirlerine 6nem verilerek alinmaktadir.
Calisanlarin =~ kendi  fikirleri ve  Onerilerini ortaya koymast i¢in  onlari
cesaretlendirmektedir. Calisanlarin karar alma siirecinde etkin rol oynamalari
demokratik—katilimer  liderlik tarzindaki esas faktordiir. Calisanlarin  amadgarin
gergklesmesi i¢in alinan kararlarda daha istekli ve verimli davranmalar1 onlarin karar
alma sirecinde etkin bir rol oynadiklarindan kaynaklanir (Schermerhorn, 2001, s. 268).
Bu tarz liderler astlarini etkilemek igin ilgi giiciinU kullanmay1 tercih etmektedir,
Insanlar hisleri ile hareket eden duygusal varlik olmasindan dolay kisilerin i¢ giidiileri
ile motive olduklarina inandiklar1 i¢in basarilar1 takdir etme, insana deger verme
davraniglar1 sergilemektedir. Problemleri ¢ozerken ortak bir goriise ulasacak sekilde
astlarina danisir, onlarin fikirlerini alir, onlarinda bu siirece katilmasina katkida bulunur.

Beraberinde karar verme sorumlulugu ve yetki ustiinliigiinti, grup iiyeleri iizerinde
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gliciiniin farkindaligin1 saglar. Sahip oldugu grup iiyeleri ve organizasyon ortamini ¢ok
iyi degerlendirir ve kimin hangi pozisyonda daha verimli ¢alisabilecegini goze alarak
dgUuo yonde etkilemeye ¢alisir.

Demokratik liderlik tarzinin avantaji, bu liderlik tarzinin davranig bigiminden
dolay1 ¢alisanlarin kendilerine deger verildigini hissetmeleri ile daha gghidltve verimli
calismaya gayret gostermeleridir. Orgll i@ catismalarin ortadan kalkip, yerini yiksek
calisma giicii ve morale birakmasinin nedeni ise, ¢alisanlarinda karar alma strecine
katilmasi ile fikirlerine deger verilen tiyelerin islerinde tatmin saglamalar1 b&ylece daha
etkin ve saglikli kararlar alinmasidir (Dingr & Fidan, 1996, s. 349). Dezavantaji ise karar

verme slirecinin uzun olmasi acil durumlarda basarisizliklara neden olmasidir.

2.5.1.3. Liberal (Serbesiyet@) Liderlik Tarzi

Bir¢ok yonetim bilimci tarafindan bir liderlik tarzi olarak kabul edilmeyen liberal
liderlik tarzi sahip oldugu yonetim yetkisini pek kullanmaz. Bir amag belirlenir ve bu
amaca ulagsmak i¢in grup iiyelerinin kendi kendini gelistirmesi, motive etmesi beklenir.
Liderler kendilerine verilen gttt kullanmaktan ve sorumluluk almaktan kaginirlar, her
calisan kendi haline birakildigi icin bazen bireysel basarilar grup basarilarimin Gitne
geemektedir. Bu tarz liderlerin esas gorevi kaynak saglamak ve ortaya ¢ikacak sorunlari
gxmektir.

Bu tarz liderlik davraniginin avantaji her tiyenin bireysel egilim ve yaraticiligini
harekete gecirmesi ve astlarin serbestge en uygun karar almasina imk&n saglamasidir.
Dezavantaj1 ise liderin yonetim giiciinii kullanmamasi sonucunda orgiitii hedeflere dogru
y&eltmede yetersiz birakip bireysel basar1 diginda grup basarisinin da azalmasidir. Bu
tarz liderlik duruma uygun olan liderlik ¢xelliklerine sahip olmayan kisilerin yonetim

pozisyonuna getirildigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz ,

2013, s. 215).

2.6. Cagdas Liderlik Tarzlar:
Kiiresellesme ve hizla gelisen teknolojik, ekonomik gelismeler ve degisimler

yonetim anlayist ve Orgiit yapisinda da onemli farklarin ortaya ¢ikmasina neden



olmustur. Bu degisimlerden kaynaklanan cagdas liderlik tarzlari; karizmatik liderlik,
etkilesimci ve dontigiimcii liderlik ve vizyoner liderlik olarak ortaya ¢ikmistir (GENC,

IYIGUN, & YALCINTAS, 2015, s. 2).

2.6.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik tarzi sira dist niteliklere, kurtarict ve gUugQ kisilik
cxelliklerine sahip olan kisilerde goriilen, daha ¢ok kriz ve savas gibi olaganisti
ortamlarda ortaya ¢ikan liderlik tarzidir. Bu tarz liderlerin sahip olduklari1 gii¢lii ortak

kisilik 6zellikleri ise, izleyenleri lizerinde hayranlik uyandirma, cesaret, czgiven, ikna

etme ve motive etme olarak tanimlanir (Celik, 2008). Daha ¢ok dogaiistii, insaniistii
olarak goriilen karizmatik liderlik tarzi insanlar1 kendine hayran birakir ve insanlarin
kendine giivenme, begenme hayranligim1 kazanma yetkisi, &gl etkileyici bir gite

sahip olmasini saglar.

House'a g&e karizmatik liderler bir takim ortak 6zelliklere sahiptir:

Karizmatik liderler yiksek derecede ¢xglvene sahiptir, insanlar Czerinde kontrole sahip
olabilmek ign insanlar1 kendilerine hayran birakmak istemektedirler.

Karizmatik liderler Insanlarmn hayranligim kazanmak icin birer "rol modeli" haline
gelirler, kendi inandig1 vizyonu diger insanlara benimsetmek igin bagli olduklar
inanglari, amaglar ve degerlerini agikca yasayislariyla ortaya koyarlar.

Karizmatik liderler amagclarinin, inanglarmin ve degerlerinin maddi ¢ikarlardan ziyade
manevi faydaya daha ¢ok onemsedigini ¢zellikle ortaya koyarlar.

Karizmatik liderler, izleyicilerin kendine daha @k giiven duymalarin1 tesvik etmek

amaciyla, izleyicilerine giivendiklerini ortaya koyarlar (House, 1993).

2.6.2. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik

Yonetim ve liderlik alaninda 1978 yilindan itibaren J. M. Burns tarafindan ortaya

¢ikan ve daha sonra B. M. Bass tarafindan gelistirilmis yeni bir ayrim 6ne stiriilmistiir.
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Bu ayrim ise gelecege, yenilige ve degisime doniik doniistimcii liderlik ile geleneklere

ve ge@nise bagh etkilesimci liderliktir.
2.6.2.1.Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik lider ile c¢alisanlar arasindaki iliskinin temelde ise
dayandigindan hareket eden yaklasimdir, bazi arastirmacilara gore  islemsel liderlik”,
“gorevsel liderlik”, “yonetsel liderlik™ gibi farkli isimler ile ele alinmistir. Burns ’a gore
etkilesimci liderlik anlayisi, &rgiiteki yasal gite, birokratik otoriteye ve gelistirilmis
standartlara dayanir. Etkilesimci lider, ¢alisanlarin is yerinde is standartlarina uyum
saglamasini, ¢alisanlarin amaca ulagabilmesi icin g&eve odaklanmasini ve calisanlarin
g&evlerini  yerine getirdigi zaman odillendirilecegini, aksi halde ise ceza
uygulayacaklarini vurgulayan bir davranis tarzi sergiler. Yani bu tarz liderler ign chemli
olan sey verilen gorevlerin belirlenen standartlara uygun olarak tamamlanmasidir

(Bruce, R.Tmothy, Trankey, & Hinkin, 1998, s. 221) .
Etkilesimci liderlik tarzi iki boyutta ele alinmaktadir:

Ik olarak, odiile baglilik boyutu yani calisanlarin performans1 onceden
belirlenmis performans seviyesine ulastigi zaman calisanlarin  &GlUlendirilmesidir.
Ikincisi de istisnalarla ycnetim boyutu, yani lider ancak isler ters yénde gittigi zaman
duruma muidahale eder. Ikinci boyut aktif ve pasif olarak ikiye ayrilir; Aktif lider,
hedeflenen performans gergeklesmedigi zaman duruma muidahale eder. Pasif lider ise
daha dnce belirlenmis standartlara uyum saglamama egilimi ortaya ¢iktiginda midahale
eder (Bass & Steidlmeier, 1999, s. 181-217).

2.6.2.2.Doniisiimcii Liderlik

Doniigiimcii  liderlik tarzi1 karizmatik liderlik tarzindan sonra gelismistir.
Dontisiimeti liderlik tarzi galisanlarin potansiyel istek veya ihtiyaglarini fark eden ve
bunlar1 karsilayan, g¢alisanlari nasil motive etmeyi bilen ve calisanlar1 daha yiiksek
hedefleri basarmaya ynelten liderlik tarzidir (Bass & Bruce, 1993) .



Daha @k modern liderlik anlayisina sahip olan doniisiimci liderlik orgiitlerin
performanslarini 6l¢iilebilir sekilde degerlendirmeyi, olumsuz performans sergileyenlere
ceza, olumlu performans sergileyenlere ise 6diil vermeyi destekler. Doniisiimcii liderler
Calisanlarin daha yiiksek performans elde edebilmeleri ve b&ylece onlardan daha fazla
sonug alabilmek ign, Calisanlarin kendilerine olan o&zgilivenlerini arttirir, tUm
yeteneklerini ortaya gkararak, clisanlari motive ederler ve c¢alisanlarin deger
yargilarini, inangarini, ihtiyagarini degistirirler.

Doniistimeii liderligin sahip oldugu &ellikler ise su sekildedir:

Vizyoner Motivasyon: Doniisiimcii liderler orgiitiin 6nceden gelistirilmis belli bir
vizyonu benimsemelerini ve bu vizyona inanmalarini saglar. CUnki bu inang gt
motive ederek, &guin kendi istekleriyle vizyonu gergeklestirmek igin harekete

gecmelerini saglayacaktir.

Entellektiiel Tesvik: Doniistimcii liderler, insanlar1 serbestce diisiinmeler ve tartismalara
tesvik ederek, &rglitn doniisim olmasi i¢in gereken insanlarin tutucu yargilardan

uzaklagmalarini saglar.

Karizma: Dontisimcii liderler, vizyonu &gue benimsetmek ign &gl etkilemek

zorundadir, Bunu gerceklestirmek i¢in liderin karizmasi devreye girmektedir.

Kisiye Ozel ilgi: Doniistimcii lider, &glitn destegini elde etmek zorundadir. Bundan
dolayr lider &gl ile etkilesimde bulunmaktadir. Her bir birey ile esit mesafede

bulunarak, &gtttn kendini "adil" olarak algilamasini saglar (Bass & Bruce, 1993).

Etkili liderlik tarzlari olarak belirtilen dontisiimcii liderler vizyon yaratmak igin
uzun vadeli planlar yapar ve bu plana uygun stratejiler gelistirir, isbirligi, motivasyona

onem verir, grubu en etkili sekilde harekete ge¢irme konusunda politikalar uygular.

Karizmatik liderlik ve dontisumculiderlik oldukga yakin kavramlar oldugu i¢in
iki tiir liderligin ortak 6zellikleri sunlardir (House, 1993):

25



Karizmatik lider ve donilisiimcii liderler c¢alisanlarin amaglarini, degerlerini,
tercihlerini ve ihtiyaglarini kisisellikten ¢ikararak tiim bunlarin ortak hale gelmesini
saglar. Bu iki tCr liderler galisanlarini ortaya koyduklari vizyona inandirirlar, b&ylece
calisanlarin vizyona ulasabilmek i¢in @balama ve fedakarlik yapma ihtimali artar.
Burada Maddi fakt&lerden daha ¢k ideolojik fakt&rlere dayanan inandirma ile bir
takim ahlaki ve dini konular veya semboller kullanilabilir. Her iki tUr lider de &rgliten
acik, net ve zorlu beklentilerde bulunurlar. Ayrica davranislari ile &rgtte givendiklerini

ifade eder.

2.6.3. Vizyoner Liderlik

Liderligin en Onemli etkenlerinden biri amag¢ belirleme ya da vizyon
gelistirmedir. Lideri yoneticiden ayiran temel faktdrde vizyon gelistirmektir. Vizyoner
liderlik tarz1 ise organizasyonun su anki durumu ya da misyonunu @Kk iyi analize ederek
gerg@kg ve guvenilir, gkici bir amagya da vizyon gelistirebilme ve ifade edebilme

yetenegidir.

Vizyoner liderler vizyona giden yoldaki tUm detaylari acik ve net bir sekilde
yazili ve sozlii ifade etmeli, sadece s¢xde degil kendisi de davraniglarinda ayni tutumu
sergilemelidir. Vizyoner liderler Gice ¢cok kapsamli ve ¢esitli bilgileri bir araya toplar ve
tim bunlar1 anlamli bir vizyon @regvesinde ele alir, sonra bu vizyonu &giie aktarir.
Calisanlarin gonillii katilimini saglamak amaciyla @lgtttimicadele ve firsatlarin yogun
oldugu yeni bir dinyaya girmek ign, siradan bir diinyanin monotonlugundan
uzaklasmaya tesvik ederler, b&ylece belirlenmis vizyonun gergeklesmesini saglar

(White, 2006).
Vizyoner liderligin diger liderlik tarzlarindan farklari:

Vizyoner liderler, diger liderlik tarzlarindan daha farkli inanglara sahip olduklar igin,

olaylar1 diger liderlik tarzlarindan daha farkl algilarlar.
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Vizyoner liderler, kendilerinin daha @ice higkimsenin yapamadigi kadar iyi seyler

yapabileceklerine goniilden inanirlar ve her zaman kendini gelistirmek i¢in ¢alisirlar.

Vizyoner liderler, basarisizliktan korkmazlar. Orgitsel, gvresel, Kisisel zorluklar ve
direnmelere ragmen, her zaman ileriye dogru hareket etmeyi tercih ederler (Snyder,
1999).

Vizyoner liderler yeni bilgiler ve yontemlerin arayicisidir (Drucker, 2000).
Vizyoner liderler gelecegi thgderek vizyon gelistirebilmek ign her zaman yenilikleri
strekli takip etmeli ve vizyonu gergeklestirme yolunda ilerlerken onlart bilgili bigmde

kullanabilmelidir.

2.7. Diger Liderlik Tarzlar

Gilintimiizde hizla artan teknolojik gelismeler, isletmelerin uluslararasi iligkilerinin
hizlanmasi ve ¢ok uluslu sirketlerin gittikge ¢ogalmasina yol agmistir. Bu neden ile
uluslararasi isletme yoneticileri farkli liderlik tarzlarma gerek duymustur. Farkli
kiiltiirlerde yiiriitiilecek uluslararasi isletmelerde g6z oniine alinmasi gereken 6nemli bir
faktor ise, toplumun ya da Orgiitiin sahip olduklar geleneksel kiiltiirlerin, yoneticilerin
sahip oldugu degerlere nasil etkide bulunacagidir. Bu konudaki arastirmalarda diger

liderlik tarzlarini ortaya koymustur.

2.7.1. Otantik Liderlik Tarz:

Otantik  liderler hedeflerine tutkuyla baglanir ve blyitk ba sarf ederek
degerlerini uygular, hem kendinin hem de ¢alisanlarinin motivasyonlarin1 6n planda
tutarlar (Sims, Mclean, & Mayer, 2013). Otantik liderler, kendilerine ve hayata daha
sakin bir agidan bakarak, bireysel doniisiimlerini ger¢eklestirmis insanlar oldugu igin,
egolarmi sergilemeye merakli degiller. Kendileriyle barisik olduklari igin, Samimi ve

i¢tendir. Bundan dolay1 en ¢ok kendilerine benzeyen Otantik liderler, &gtiti““tek tip” bir
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kaliba sokmadan, ¢alisanlarin i¢indeki hapsolmus enerjiyi atesleyerek onlarin “kendileri

olmalarina” imkan verir ve kendini bulmalarina destek olurlar.
Otantik liderligin cxellikleri s6yle siralanabilir (Bruce J. AvolioT):

Farkindalik: Kendileriyle samimi ve diiriist bir iliskide olan, kendilerini iyi taniyan
Otantik liderler kendileriyle barigiktir. Duygular1 ve motivasyonlarinin farkinda oldugu
kadar zaaflarinin, zafiyetlerinin de farkindadir. Bundan dolayr onlarin karakterlerinin en
belirgin ellikleri ise samimiyet ve gUvenilirliktir. Otantik liderlerin gvresindeki
insanlarla olumlu iliskiler kurmalarinda son derece @emli rol oynayan fakt& ise
igsellestirilmis kendine giiven duygusudur. Otantik liderlerin galisanlarin da gelisimine
saygl duymasi ve gerektiginde destek olmasi ise kendilerini gelistirme, anlama ve

tanmima yolunda verdikleri emek sayesindedir.

Tarafsiz Diistinebilme: BUUn bilgileri analiz ederek, herkesi dinleyerek karar veren
Otantik liderler adam kayirmaz, c¢alisanlara esit mesafede durur. Bazen her ne kadar
kendi aleyhlerine bile olacak olsa da evrensel ilkelere dayanarak karar almaktan ve
tarafsizliktan taviz vermezler. Otantik liderlerin giivenilirligini pekistiren tarafsizlik,
onlarin etkilerini artirir. Tarafsiz olugu i¢in, aldiklar1 kararlarina karsi goriiste olan

insanlar bile onlara sayg1 ve giiven duyarlar.

Icsellestirilmis Ahlak Goriisii: Otantik liderlerin ahlaki standartlar1 @k yiksektir, Karar
aninda evrensel insani degerlere daha agirlik gosterirler. Insanlar1 ve olaylar1 ahlaki
standartlar ignde degerlendirir, vicdanlarim1 &iemseyerek karar alirlar. Kriterleri,
insanlarin ne diistinecekleri degil, sahip olduklari1 degerlerdir. Onlarin ahlak standartlari

kendi vicdanlarinda saklidir.

lliskilerde Seffaflik: kendi duygularmi ve goriislerini ifade ederken seffaf davranmayi
tercih eden Otantik liderler, insanlart maniple etmek, bir seyleri saklayarak kapali
kapilar arkasinda is g¢evirmekten hoglanmazlar. Otantik liderler iliskilerinde seffaf
olduklar1 ign glven telkin ederler. Hem kendine hem de insanlara giivenerek iliski
kurarlar, Bundan dolayr hatalarin1 kabul etmekte, telafi etmekte ve &Ur dilemekte hig

zorlanmazlar.
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2.7.2. Stratejik Liderlik:

Stratejik liderlik anlayisi 1984 yilinda Mason ve Hambrick tarafindan
gelistirilmistir. Finkelstein ve Hambrick ise stratejik liderligin stratejik y&netimin st
diizey gergekliklerinin diger bir temel modeli oldugunu 6ne siirmiistiir (Adair, 2002, s.
15). Organizasyonun tiim isleyisinden sorumlu olan ydneticilere odaklanan stratejik
liderlik anlayis1 tasarlama, esneklik saglama, gelecegi 6ngérme ve gerektiginde stratejik

degisim saglamak icin digerlerini buna gore giiglendirme olarak tanimlanir.

Stratejik liderlik, gelecegi ongorerek gelecege yonelik vizyon gelistirebilmek ign,
gerekli stratejik yonetim anlayisini olusturabilen ve bu ychde y&netici yada calisanlari
yetkilendirerek, &rgtitivizyon dogrultusunda yaratici ve yenilik@ hedeflere yénlendiren,
kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla stratejik degisim saglayabilen liderlik

anlayisidir.

Stratejik liderlik gk fonksiyonlu yapiya sahip oldugu igin, tiim kurulusu bir
degisim siirecine sokmaktadir, fonksiyonel ufuklardan asabilme potansiyelini
yaratmakta ve baskalarinin aracihigi ile degisimi saglamaktadir. GUnUmikdeki hizla
degisen teknolojik ve sosyal etkenlerden dolay1 Stratejik liderler belirsizlik ortamlarda
ya da kriz dénemlerinde &gui ile nasil ilgileneceklerini bilmek zorundadir. Saglam bir
y&netsel referans grgevesinden yararlanarak degisimlerle basa g¢ikabilme yetenegine

sahip olmalidir.

Etkin stratejik liderler, genel olarak gcxlenebilen kurulus i¢i ve disi kosullarda
alimmasi1 gii¢ isteyen, yirekli ve pragmatik kararlari tam zamaninda almaya istekli
olanlardir. Etkin stratejik liderlik, alinan kararlarin etkinligini degerlendirmek ign
gvrelerin, Ustlerin ve calisanlarin alinan karara yonelik goriislerine yada onlardan
gelebilecek geri beslemelere ihtiyacduyarlar. Stratejik ycnetimde chemli bir y&netim
aktifi olarak tanilan bu geri beslemenin gergeklestirilmesi ve kolaylastirilmasi ign her
tirlii onlem alimmali ve her tiirlii olanak saglanmalidir. Alinan kararlarin etkinligine

y&nelik olan geri beslemeyi almaktan kaginmamalidir. (Adair, 2002, s. 82-95).
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2.7.3. Ruhsal (Spiritiiel) Liderlik Tarz1

Ruhsal liderligin ortaya c¢ikmasina Son yillardaki internet kullaniminin
yayginlasmasindan kaynaklanan mekaniklesme, is ortamindaki asir1 stres, kapitalizmin
getirdigi hizli tiiketim, toplumdan soyutlanma ve insanlarin hissettigi yalnizlik duygusu
sebep olmustur. Moxley’e gore ruhsal liderlik Beden, Akil[rasyonellik ve mantik],
Kalp[duygular ve hisler ] ve Ruh’tan olusmaktadir (Moxley, 2000). Ayni zamanda insan
varliginin de &zinUibu d&t kavram olusturmaktadir. Calisanlarin yaptiklart isten haz
alabilmeleri, kendilerini iyi ifade edebilmeleri, islerinde yeterli olabilmeleri ve
calisanlardan yiksek dizeyde verim alabilmek ign bu d&t kavram bir araya
getirilmelidir. BUCnltk hissi, kisi ve grup arasinda olusan denge ve iletisimin en iyi
diizeyde olmasi Ruhsal liderligin diger liderlik ile kesistigi en 6nemli noktadir (Mitroff,
1999, s. 83-92).

GUnUmikde c¢alisanlarin tiim ihtiyaglarini gergeklestirecek bir yuva olarak
algilanan is hayati ortamindan bekledikleri sadece maddi kazangar ve ya @lilerden
ziyade manevi daldlerdir. Ruhsal liderligin g&evi ise bireye ¢agrida bulunmak,
farliliklara agik bir orgiit yaratmak, &gie takdir edilmesi ve aitlik hissini tattirmak

yollariyla ¢alisanlarin etkinligini ve verimliligini saglamaktir (Fry, 2003).
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2.8. Cin’de Liderlik

Bu bdimde, uzak dogu olarak tanilan Cin’de liderlik ve yonetim konularina olan
kavramlar ve goriisler, Cin ve Bati arasindaki liderlik anlayislarinin farklar1 daha 6nce

yapilmis olan aragtirmalar 1s181inda incelenmistir.

2.8.1. Cin’de Liderlik Konusundaki Temel Sistem:

Modern y&etim bilimleri teorileri ve bu konudaki arastirmalar Cin’de biraz geg
baslamis ve kapsamli bir sekilde ortaya koyulmamasina ragmen, @Kk uzun tarihe sahip
olan Cin kiiltiirii, yonetim bilimleri olarak Konfiigyiis’¢iililk, Taoizm, Mohizm ve
hukuk, kanun, askeri stratejiler (savas sanati), siyasi ve diplomatik siyasi stratejileri
(GuoHaiChen, 2010, s. 5) gibi goriislere dayanarak felsefi ve pragmatik agidan, yonetim
ve liderlik ile ilgili tecriibeler ve bu konuda kendi goriislerine ait teorileri ortaya

koymustur.

2.8.2. Cin’de Liderlik Ozellikleri:

Cin is diinyasinda var olan liderlik 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz:

a) Erdemlik esastir, agiklik ve kapalilik bir aradadir, TUm Cin kUt y&netim
bilimleri dahil, acik ve kapali kiiltiir olarak ikiye ayrilmistir. Ahlak ve erdemligi merkezi
noktaya koyarak, Budizm, Taoizm ve Konfii¢yiis’¢iililk dahil “igte kamil dista kral”
anlayis1 agik kiiltiir, hileli taktikler kullanmak ise kapali kiiltiir olarak algilanmaktadir.
“icte kamil dista kral” anlayis1 ise insan dnce kendini eksiksiz bir sekilde gelistirmeli,
konuya hakim olmali ve merhametli olmali sonra bir kral gibi ¢evresini yonetmeyi, yol
gosterme ve basar1 elde etmeye cesaret etmeli anlamindadir, ama hangisinin daha @k
tercih edilmesi yerine gore degismektedir (GuoHaiChen, 2010, s. 21-25). Bu agidan
bakildiginda Cin’de liderlik 6zellikleri tamamen buna gére degerlendirilmekte ve tiim is

diinyasinda hemen hemen her yerde buna uygun liderlik tarzlar1 sergilenmektedir.

b) Cin’de felsefe anlayiginin temeli Taoizm olmak iizere dista Konfligyiis’¢iiliik;
icte ise askeri stratejiler, siyasi ve diplomatik siyasi stratejileri bir gergve ignde ele

aliir. Cok eskiden bu yana siyasi hakimiyet daha miikemmel iktidar olmak icin lider ya
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da y&neticilerden bu tip davranis istenmektedir. Baska bir deyisle Cin’de liderlerin veya
yoneticilerin kural, kanun ve siyaset gelistirirken ya da uygularken Taoizm diisilincesi ile
yola ¢ikmasi ve hukuk, kanun, askeri stratejiler, siyasi ve diplomatik siyasi stratejileri bir

arada kullanarak hareket etmesi, en dogru ve mantikli davranis olarak 6ne siiriilmiistiir.

c) Cin’de liderden istenen en 6nemli 6zellik, bilgeli ve akilli olmaktir. Modern
yonetim sisteminde liderlik 6zelliklerinin biri sayilan bilgeli ve akilli olmak, Cin’de
liderlik 6zelliginin olmazsa olmazi ve en 6nemli merkezidir. Cin’de liderlik konusundaki
aragtirmalar ve degerlendirmelerde kisiye bakmadan isine bakilir, isine bakmadan

fikrine bakilir. Derin ve garip diisiinceler ortaya koyabilen liderler daha ¢ok one ¢ikarlar.

d) Liderlik degerlendirmelerinde tecriibe, deneyim ve anlayisa daha @k chem
verilir (GuoHaiChen, 2010, s. 25-45).

2.8.3. Cin’de Liderlik Anlayis1

Yukarida bahsettigimiz Cinin liderlik 6zelliklerinin temeli Konfii¢yiis’¢iiliik, Taoizm,
Mohizm ve hukuk, kanun, askeri stratejiler (savas sanati), siyasi ve diplomatik siyasi

stratejileri gibi konulara dayanr.

2.8.3.1. Taoizm
M.O. 604°te, Cin kékenli iki dinsel felsefi sistemden ortaya ¢ikan Taoizm, insanin
kendi i¢inde yapacagi yolculuga yol gdstermeyi amaglar. “Ahlak”, “Yin -Yang”, “Din”
ve “Insan” olmak iizere 4 temel kavram ile hayatin anlamindan, ideal insanin nasil
olacagina kadar bir¢ok konuyu agiklar. Taoizm’e g&re insan ancak manevi ycnhiyle
insandir, bundan dolayr Tao rehber olarak kabul edilmelidir. Temel prensibini ise
“lyilige kars1 1yilik yapmak, kotiiliige karsi yine iyilik yapmak ve bdylece her seyin iyi
olmasini saglamak” olarak ifade eder (GuoHaiChen, 2010, s. 52). Felsefe a¢isindan bir

@k ¢agdas Yunan filozoflarinin bakis agilar1 ile paralellik g&termektedir.

Cin toplumu tarih boyunca kendi topraklarinda 6ziinii koruyabilmis milletlerdendir.
GUnUmtkde Cinlilerin biiyiik ¢ogunlugu hicbir dine inanmamasina ragmen, Cin

topraklarinda dogup, Cinlilere 6zgii nitelikleri barindiran Taoizm, Cinlilerin hayatindaki
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etkisini strdirmektedir. Tarihten bu yana Cin’de liderlerden istenen en temel talep ise
“Degisimler Kitab1” (Taoizm)’n1 bilmesidir. Diisiince tarzinin ona gore olmasi, liderlik

uygulamalarinda bu agidan yola ¢ikmasi nemsenmistir.

Taoizm’e gore liderlik: Lider halka yakin olmali, karar verirken her zaman orta
noktada durmali, asir1 agik uglu kararlar ve davranislarda bulunmamalidir. Taoizm tim
diinyadaki insanligin esas kural ve kanuniyetinin ayni oldugunu one siirer. Liderlik
yaparken, basit olmak, vizyonu olmak, cesaretli, etik, bilgeli ve adaletli olmak gibi

niteliklere sahip olmasi istenir.

Cin’de Taoizm goriisleri esasinda ortaya ¢ikan liderlik yaklagimi son zamanlarda
ortaya ¢ikan Beden, Akil[rasyonellik ve mantik], Kalp[duygular ve hisler ] ve Ruh’tan
olusan Ruhsal liderlik anlayis1 ile Ortiismektedir. Bunlarin aralarindaki dengeyi
saglayabilmek ve oOrgiitin maddi odiilleri ile beraber manevi isteklerini de @Kk iyi
kontrol edebilmek daha verimli sonuglar alabilmek a¢isindan hemen hemen birbirlerine

benzer goriisleri vardir.

2.8.3.2.Konfiigyiis’¢iiliik

Felsefe insanlik tarihi boyunca bircok medeniyette dinler gibi insanlarin fikir ve
hayatina biiyilk tesir etmistir. Felsefenin Cin medeniyetindeki &hemi  diger
medeniyetlerdeki dinin Gemi ile kiyas edilebilir. Cin sosyal yapisi ve suuraltinin en
derinlerine kadar niifuz etmis olan Konfii¢yiis’cliliik ise bir Cin felsefesi olarak kabul

goriilmiistiir. Cin felsefesi Cin ile ilgili her konuyu anlamak i¢in aydinlatic1 olmaktadir.

2500 yil sonraki buginlere kadar Dogu Asya'yt derinden etkilemis
Konfiigyiis’ciiliik, baslangicta bir bilgin ve sosyal filozoftu olarak tanilan M.0.551-
M.0.479 yillarinda yasamis KonfUgy(s’iin 6gretilerinden yola ¢ikarak gelistirilmistir.
Konfligyiis’¢iilik Dogu Asya'nin kiiltiirii ve tarihinde muazzam etkiye sahip olmustur.
Ogretileri  Cin klasiklerine dayandirilan, Cin ahlaki ve Cin felsefe sistemi olarak

algilanan, ahlaki, dini, politik, ekonomik ve sosyal konular ile ilgili inangve
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uygulamalar: kapsayan Konfii¢ylis’¢iiliik anlayisinin agirligr ise insanin ahlakli ve iyi
amellerde oldugunu 6ne siirmektedir (John, 2015, s. 8).

Konfiigyiis’giiliigiin -~ @wemli  kavramlarindan  biri  ise, insan digerlerini
y&Geltmeden Gice kendini yéneltmeyi bilmelidir. Kralin olgunlasmis kisisel erdemligi,
Kralligin biitiiniine bereket getirir. Biiyiik Ogreti'de daha da derinlestirilen bu diisiince
"kral ne kadar az icraat yaparsa o kadar ¢ok sonug¢ almir" prensibi &ne strer. Kral her
seyin diizgiin caligmasini saglamak i¢in, Kralligmmin etrafinda dondigii "sakinlik
merkezi" olusturur ve b&ylece her seyin diizgiin ¢alismasini saglar (GuoHaiChen, 2010,
s. 70).

Cok eski zamanlardaki samanistik inangdara dayanan bu goriisler, kralin yer, g&k
ve insanlar arasindaki bir eksen olduguna inanirlar. Cince karakterde Kral (1) ign

kullanilan yatay ¢izgilerle temsil edilmis bu Ugunsur, krali temsil eden dikey @zgiyle
birlestirilmektedir.

Konfiigyiis’¢iiliik yine “daha 6nceki donemlerden beri Cin’de var olan tabii dinin
lizerine percinlenmis bir ahlak sistemi” olarak da tanimlanmistir. Konfii¢yiis’ciiliigiin
modern yonetimde Onemli bir yer aldigi, dogu Asya bdlgesindeki bir¢ok girisimci
tarafindan 6nemsenmis, genis capta uygulanmis ve biliylik basarilar elde edildiginden,
uzmanlar ve bilim adamlar1 Cin ekonomisinin kalkinmasi i¢in de Konfiigyiis’¢iiliik

yoniinde incelemelere gerek olduguna inanmaktadir.

Konfiigyiis’¢iiliigeGore Liderlik: Konfiigylis’cliliik goriisiine gGe lider “igte kamil,
dista kral” olabilmelidir. Liderin devleti iyi yOnetebilmesi i¢in Once ailesini 1iyi
yonetebilmesinin ¢ok 6nemli oldugu, bunun temeli ise kendini y&neltebilmektir. kendini
cok iyi gelistirmeyen, ailesini yonetemeyen kimsenin digerlerini yonetmesinin zor
oldugu goriisiindedir. Erdemlik, yardimseverlik, dogruluk, giivenli, faydali ve bilgeli
olmak liderlikte olmasi gereken 6zeliklerdir. Orgiit teorisi ise, liderin 6zii ve sdziinUn bir
olmasi, ¢evresine fayda, menfaat vermeyi bilmesi, uyumlu olmasi, kendini gelistirmek

icin ¢alisanlar1 gelistirmesi gerekli oldugunu 6ne siirer.
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Cinin is ahlakinda ¢ok Onemli yeri olan Konfii¢yiis’ciilikk liderlik anlayisi
modern yonetim sistemindeki otantik liderlik anlayisi ile birgok ortak goriislere sahiptir.
Amaglarina tutkuyla bagli olan ve degerlerini uygulamak i¢in biiyiik caba sarf eden
otantik liderler, hem kendi motivasyonlarini hem de calisanlarinin motivasyonlarini 6n
planda tutmaktadirlar (Sims, Mclean, & Mayer, 2013). Otantik liderler, kendilerine ve
hayata daha sakin bir agidan bakarak, bireysel doniisiimlerini gergeklestirmis insanlar
oldugu igin, egolarini sergilemeye merakli degiller. Kendileriyle barisik olduklari igin,
Samimi ve ig¢endir. Bu nedenle otantik liderler en ¢k kendilerine benzerler.
Konfiigytis’¢iiliik liderlik anlayiginin en temel goriisi ise liderin dnce kendine hakim,
uyumlu, erdemli, yardimsever vb olmasi gibi birgok goriisleri otantik liderlik goriislerine

paralellik g&stermektedir.

2.8.3.3. Mohizm

Mencius tarafindan Konfii¢yiis’ten 100 yil sonra ortaya c¢ikan, insanlar1 ayirt
etmeden evrensel sevgiyi destekleyen Mohizm anlayisi, insanlarin gercek yeteneklerine
dayanarak yikselmesini oOne siirmiis, aksine babadan ogula geg@n soyluluga ve
zenginlige karsi ¢ikmistir. Bu anlayis Konfiigyiisciiliigiin karst ¢ikmadigr resmi

gorevlerde babadan ogula gegen gérev anlayisindan farklidir.

Mohizm adaletli yonetim anlayigina sahiptir. Bu anlayisin temeli ise insanin
oziinde iyi olduguna inanir, her seyin nedenini, temel kaynagmi Ogrenmek ve
arastirmanin o seyin dogru ya da yanlis olduguna gotiirecegini 6ne siirer (GuoHaiChen,

2010, s. 80).

Mohizm’e Gore Liderlik: Mohizm’e gore lider gercegi gorebilme ve hakikati
anlama yetenegine sahip olmali, 6n yargili olmamali, sevgi dolu ve adaletli olmali, agir
basli davranmali, realist olmalidir. Bu fikirleri 2000 yil sonra, bugiinkii ¢agdas yonetim
anlayisi ile karsilastirdigimizda 1960’larda McGroger’in 6ne siirdiigii yonetimdeki X ve
Y teorisi anlayislarindan Y teorisi anlayisina paralellik gosterdigi ortaya ¢ikmigtir. Y

teorisine gore insanlar genel olarak iyidirler ve ¢alismay1 severler. Denetim programlari
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bunu tamimali ve c¢alisanlara kendilerini ispatlayabilecek imkanlar saglamali

(Gallowayin, 2010).
2.8.3.4. Hukuk Ve Kanun

Hukuk ve kanun goriisli sahipleri insanlar1 kural ve yasalar ile yonetmeyi 6ne
sirer. Onlara gore sistemli ve kapsamli kanun, kurallarin oldugu yerde siradan biri
olmasina ragmen her insan kendi ¢evresini yoneltebilir (GaoLiHong, 2006, s. 102--110).
Ama bu anlayis batinin kanun ve hukuk anlayisindan farklidir, batinin kanun anlayisina
g@e kanun ya da kurallar herkese aynidir, hi¢ kimseye farklilik gosterilmez, herkese
esittir. Ama Cin’deki kanun ve hukukun isleyisi kisiden kisiye goére degisir ve bazen
ayni kanunun icraati farklidir. Yani burada kanun ile birlikte taktik ve iktidarin giiciide
yer almistir. Bunlara gore asil olmast gereken insanin degil kanun ve kurallarin insani
yoneltmesidir ama hangi kural nerede, nasil uygulanmali ya da icra edilmeli konusu her

zaman ¢ok net degildir.

Kanun ve hukuk goriisiine gore liderlik: Kanun ve hukuk goriisiine gore liderin
iktidar giicii merkezi giic olmali, tiim hukuk merkeze bagli olmali, lider vizyona g&e
yasa ve kural gelistirebilmeli, icraati yakindan kontrol etmeli, taktik gelistirirken de
orgilitiin temel durumunu ele almali, olay1 ¢ok iyi gézlemleme ve analiz etme yetenegine
sahip olmalidir. Biiyiik hatalarin olugsmamast i¢in, kiiglik hatalara hicgpir zaman misaade

etmemeli, yasa kurallar agik ama taktikler gizli olmalidir (ZengShenQiang, 2003).

2.8.3.5. Askeri Strateji

Askeri strateji gorlisiiniin  temelini olusturan ve bu goriisiin &ide gelen
isimlerinden biri ise, Cin 'de yasamis filozof, askeri bilge ve Unltkomutan Sun-zidir.
Wu devletinin komutanit olan Sun-Zi Chu devletinin 200 bin kisilik ordusunu 30 bin

kisilik ordusuyla yenerek diger biitiin devletleri korkutan bir isim olmustur.

M.O. 6. Yiizyilda Sun-zi tarafindan yazilmis, Savas sanati askeri taktikler ve

savag bilimleri iggren bir ¢alismadir. Toplam 13 bdUmden olusan, her b&d{Um savasin
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farkl1 bir yliziinii anlatan bu kitap ayn1 zamanda askeri strateji ve taktigin temel kitab1
olarak kabullenmistir. Cin'in “ Yedi Askeri Klasik” i arasinda en onemlisi olarak
degerlendirilen Savas Sanati kitabi askeri konularda ve strateji gelistirme uygulama
konusunda yazilmis en iyi ve en eski ¢alismalardandir. Suz-zi nin Savaslardan kazanilan
tecriibelerin 6zeti olarak yazilan “Savas Sanat1” kitabinda yer alan zengin diyalektik
diisiinceler Cinin diyalektik diisiince sistemine ¢ok biiyilk katkida bulunmustur.
Taktiklerin dizisi olarak adlandirilan s6z konusu kitapta yer alan taktikler ve bu
taktiklerin @nek hik&yeleri ve isimleri, Cinin y&ietim bilimleri konusunda da ¢ok genis

capta uygulanir.

Cin’de Sun-zi basta olmak iizere diger meshur komutan ve filozoflarin askeri strateji

acisindan ortak oldugu 4 nokta sudur (GaoLiHong, 2006, s. 85-87):

e Savasin en 6nemli stratejisi hile ve taktiktir.
e Savagin giicii askerdir.
e Savasta yin-yang ilmi dikkate alinmalidir.

e Silah ve piif noktalar savasin temelidir.

Savag Sanati kitab1 20. Yiizyilin sonlarindan itibaren ekonomi ve is diinyasinda
da kullanilmaktadir ve Diinyanin ¢esitli iilkelerinde spor, siyaset, bilim, sanat alanina
birgok iinlii ismi etkilemis, onlara rehberlik etmistir. Is diinyasindaki strateji gelistirme

konusunda hala gk etkili olan Sun-zinin bir o kadar da diistindiiriicii 10 s6zii sunlardir:

e Kendini ve diismani bilirsen, yiiz kere savassan bile hig kaybetmezsin, diisman
bilmeden kendini bilirsen ya kazanirsin yada kaybedersin, kendini ve diismani hic
bilmezsen girdigin her savasta tehlikedesin.

e Eniyi ve mikemmel strateji, her savasta ¢arpisarak kazanmanin aksine savasmadan
kazanmaktir.

e Diismanin kaderini elinde tutabilmek i@n, Kurnazlik ve gizlilik denilen kutsal sanati
g itnmez ve duyulmaz hale getirmeyi 6grenmelisin.

e Herkes savasta uyguladigim taktikleri gorebilir, ancak zafer yolunu agn
stratejilerimi kimse g&emez.

e Rakibi ve kendini iyi biliyorsan, ylizlerce savasa girsen bile sonugan emin

olabilirsin.
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e Dostlarin1 kendine yakin tut, ama dostlarinin diismanlarin1  kendine daha da yakin
tut!

e insanlar yeteneklerini zora diismedikce, sonuna kadar kullanmazlar.

e Hareket ettiginde bir yildirim gibi inmek i@n, Planlarin1 @Kk gizli ve ge@lmez yap!

e Akl savasmadan kazanir, cahil kazanmak i¢in savasir.

e Basarili bir plan, hizli bir yilan gibi hareket edebilmelidir.

Askeri stratejiye (savas sanati) gore liderlik: Askeri strateji (Savas Sanat1) ‘ye gore
lider bilgeli, giivenli, cesaretli erdem ve keskin olmali, kar esasa alinmali, kurnaz olmali,
garip hileler gelistirebilmeli ve uygulayabilmeli, iradeli olmali, kendini ve karsindakini
@k iyi analiz etmeli, minimum zarar ile maksimum kazancgelde etmek i¢in dogru ve
etkin kararlar verebilmelidir (ZhangWeiMing, 2014, s. 12-20) .

Cin is diinyasindaki yoneticilerin birgogu askeri stratejileri kendi c¢apinda
uygulamakta ve daha once bahsettigimiz acik ve kapali kiiltiir arasinda, kapali ticaret
kiiltiiri olarak bilinen savas sanati, Cin isletmelerinde strateji gelistirme ve vizyona
ulagmanin olmazsa olmazidir. Askeri strateji (savas sanati)liderlik anlayis1 giiniimiizdeki
stratejik liderlik anlayisi ile bir¢ok noktada hemfikirdir. Askeri stratejik liderlik, isletme
ve onun ¢evresini bir biitiin olarak ele alir ve bunlar1 bir gergeve i¢inde degerlendirmek
icin liderin tiim bunlan diisiinerek karar vermesi, kendini ve rekabet¢ilerini ¢ok iyi
analiz etmesi, buna gore davranmasi gerekmektedir. Bu goriislere paralellik gdsteren
stratejik liderlik anlayisi ise Organizasyonun tiim isleyisinden sorumlu olan y&neticilere
odaklanan tasarlama, esneklik saglama, gelecegi Ongérme ve gerektiginde stratejik

degisim saglamak i¢in digerlerini buna gore giiclendirme olarak tanimlanir.

2.8.3.6. Siyasi ve Diplomatik Siyasi Strateji



Siyasi ve diplomatik alanlar ile daha ¢ok ilgilenen goriis sahiplerinin ortaya
koydugu bir goriis olmak iizere, bunlar daha ¢ok yoksun kesimden olusan fikir
sahipleridir, yoksunluk ve zorluklar1 basarinin temeli olarak goriiyor, siyaset ile is
yapma, diplomatik iliskiler kurma, is diinyasindaki rekabeti iligkilere dayanarak
basarmaktan yana olan goriis sahibi GuiGuZi, Sun-zin’in savas sanati ile yukaridaki
stratejileri bir arada kullanmayi 6ne siirmektedir (GaoLiHong, 2006, s. 32).

Siyasi ve diplomatik siyasi stratejide liderlik: Siyasi ve Diplomatik Siyasi
Stratejide lider, strateji uygularken sozde nasil ifade etmeyi bilmeli, insan iliskilerine
mabhir olmali, her yere uyum saglayabilmeli, karsisindakini ¢ok iyi okuyabilmeli, ona
g&e hareket etmeli, zeki olmali, kontrolii her zaman elinde tutabilmeli ve minimum

zarar ile maksimum kara ulasabilmelidir.

Herkesin bildigi gibi Cin toplumunun gelisiminin 6niinde 6nemli bir engel ise,
politika ve ekonominin disinda goz onilinde tutulmasi gereken bir din boslugu ve bunun
getirdigi bir ahlak boslugudur. Ayni sekilde her kesimi géz Oniinde tutarak etkili karar
verebilmek ign, toplumu arkasindan siiriikleyebilecek bir totem boslugudur. Gerek
Taoizm gerekse Konfligylis’¢iiliikk ve Mohizm felsefesi Cin toplumunun tiim alanlarinda
derin iz birakmistir ve Cinlilerin kendine has bir diisiince yapist olusmasinda etkili
olmustur. Cin’de isletmelerin ¢ogu aile sirketi oldugu i¢in, Modern ydnetim bilimlerine
kendi disiinceleri ve tarzlar1 ile uyum saglamaya calisan Cinliler bu konudaki
arastirmalarinda hala kendi gelenek ve goriislerine sadik kalmayr daha cok tercih

etmektedir.
2.8.4. Cin - Bati Arasindaki Liderlik Farklar

Cinin yonetim sistemi konusundaki bilimsel arastirmalari, modern yonetim
sistemine gore ¢ok gec baslamasina ragmen, geleneklere uygun olan modern yonetim
sistemindeki baz1 goriisler Cin’de ¢ok hizli ve etkin bicimde uygulanmaktadir. Bati
kokenli yonetim anlayislar: ile dogu kdkenli yonetim anlayisi arasindaki farklar bazi

farkliliklara yol agmustir.
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2.8.4.1. Liderlik Ozelliklerine Gé&re Farklar

Cin ile bat1 bu konuda hemen hemen ayni goriistedirler. Cin felsefesi liderin “igte
kamil, dista kral” olabilmesi gerektigini savunur. Baska bir deyis ile Cin’de liderlerin
ige Kkendini geleneklere uygun yetistirmenin yaninda lider sosyal hayatindaki
fonksiyonundan da kopmamali ve bunlari1 hayata gegirebilmelidir. Bu sekildeki sosyal
diizen ile birlikte insanin i¢ diinyas: ve kainatin isleyisi arasinda ahenkli bir intizam
kurabilmeli, 1§ hayatinda da bunlar1 uygulayabilmelidir. Bir¢cok goriis yoneticilerin aldigi
egitim, ¢evre ve sahip oldugu giic sayesinde liderlik yapabilecegini 6ne slimektedir.
Oysa Cin felsefesine gore liderlik i¢ten disa dogru 6grenme siirecidir. Yani yoneticiler
once liderlik ozelliklerine sahip olacak; daha sonra bu konudaki egitimler, dig vre,

kosullar vb. beraberinde liderligi gelisecektir. Lider 6nce kdmil sonra kral olmalidir.

Liderlik konusunda bircok arastirmalar yapan KevinCashmen 2008’de yazdigi
“Leadership From Inside Out” kitabinda, her zaman kendini sorgulamayan, i¢indeki
karanliklar1 ile hareket eden, pozitif enerjisi eksik, hayata bakis a¢is1 yanlis olan, sadece
& glven ve performansa dayali olan liderligin daha zor problemler, keskin rekabet
ortamlar1 ve ¢alisanlar karsisinda ¢ok zorlanacagi one siiriilmiistiir (Cashmen, 2008, s.

45).

2.8.4.2. Kiiltiire Gore Liderlik Farklar1

Cin ile Bati kiiltirli arasindaki farkliliklar bu toplumlarin bazi liderlik
kavramlarina olan farkli goriislerine sebep olmaktadir. Dr. Frank Galloway’in yazdigi
“Cin’de Liderlik” kitabinda batinin liderlik goriislerinin felsefe ve kiiltiirel temelini

olusturan etkenlerin,

Idrak etmek ve esitlilik
Ozgirlik

Bireysellik

DU Gstlik

Guven



Hirsli olmak
oldugunu ortaya koyarken, Cin’in liderlik felsefesi ve kUtUr temelinin ise;

Konfiigyiis’¢iiliik

Taoizm

Askeri stratejiler(savas sanati)

Kisisel iligkiler

Cin’in ge¢mis dahilerinden MaoZeDong, SunZhongShan ve DengXiaopin’lerin ortaya
koydugu goriisler

Genel goriisler
oldugunu ortaya koymustur (Gallowayin, 2010).

Cin ve bat1 arasindaki liderlik konusunda ortaya ¢ikan benzerlik veya farkliliklar
yukarida bahsedilen goriisler temelinde ortaya ¢ikmistir. Bu sebepten dolayr bati ve
Cin’in is hayatindaki ayni konulara olan farkli goriisleri, liderligin ayni konulara olan
farkli anlamlarin1 da beraberinde getirmistir. Kiiltiir ve felsefe acisindan bakildiginda

Cin ile bat1 arasindaki farkliliklar1 s6yle siralayabiliriz:

a. Adalet, Esitlilik ve Beraberlik Acisindan Liderlik

Batinin liderlik goriisiinde insanlar esittir ve kim olursa olsun herkese esit
davranilmalidir. Liderin her ne kadar gilice sahip olmasina ragmen, diger insanlar gibi
esitlilik ve beraberlik icinde adalete saygi gdstermesi ¢ok dnemli konulardan biridir.
Oysa Cin’de dereceye gore davranmak ¢ok onemli konulardan biri sayilir. Kiigiikler
biiyiiklere, ¢alisanlar tistlere, halk padisaha gibi yukaridan asagi, biiyiikten kiiclige dogru
bir sayg1 gdsterme ve itaat etme goriisii vardir. Herkesin kime, nerede, nasil davranacagi
bu goriinmez dereceler ya da ¢izgiler i¢inde kendi yerlerini bulmasi is hayat1 ve kisisel

iliskilerde ¢ok Gemlidir.

b. Tletisim A¢isindan Liderlik
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Herkesin bildigi gibi iletisim, ¢ift yonlii olmasina ragmen, insanlarin iletisimde yUede
10 kelimeleri, ylzde 30 ses tonunu ve ylrde 60 beden dilini kullandiklari 6ne

stiriilmiistiir.

Bat1 kiiltiirtinde insanlar beden dili ve ses tonlari ile birlikte, kars1 taraftan duyduklar
kelimelere daha ¢cok dnemserler. Yani burada konusulan kelimelerin tasidigi anlamlar
herkese aynidir. Yer, zaman ve kisiye bakmaksizin kullanilan kelimelerin anlattigi
anlam neyse odur. Liderler astlari ile iletisime gegerken daha ¢ok kelimeler dikkat alinir
ve burada kullanilan kelimeler herkes i¢in ayni anlam tasimaktadir. Ama Cin’de yer,
zaman ve kisiye gore kullanilan kelimelerden daha ¢ok beden dili ve ses tonlar1 dikkate
alinir ve bunlan diisiinerek davranmak, bir liderin kisisel iletisimdeki en Onemli
konularindan biridir. Yani ayni1 kelime bazen A bazen ise Z anlami tasimaktadir.
Karsindakinin konusurken kullandig1 kelimelerden ziyade, beden dili ve ses tonlar1 daha

@k dikkate alinir.
c. Birey ve Orgiit Agisindan Liderlik

Bati kiiltiiriinde daha ¢ok inanglarindan dolay1, bireysel basarilar, bagimsizlik, insani
hukuk daha ¢ok 6ne cikar. Is hayatindaki iletisim ve davranislar buna yatkin bir bicimde
hareket eder. Eger calisanlar simdikinden daha olgun ve iyi is firsati buluyorsa, hemen

higbir sey diistinmeden is degistirebilir ve bu ¢ok normal karsilanir.

Cin kiiltiirtinde ise orgiite baglilik, grup halindeki basarilar, dayanisma ve paylasma
daha ¢ok &ne ¢ikar. Orgiitiin basaris1 i¢in bireyin kendini feda etmesi ¢ok normal olarak
algilanir. Is hayatinda da orgiitiin temel ihtiyact ve basarilari daha ¢ok 6nemsenir.
Calisanlarin daha olgun ve iyi is firsatt bulmasina ragmen, yine eski is yerinde caligmay1
tercih etmesi de, insanlarin orgiite olan baglihigindandir (ZhangWeiMing, 2014, s. 98-
142).
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3. YONTEMBILIM

Bu boliimde, aragtirmanin &neklemi, dgm araglari, veri toplama y&ntemi,
arastirmanin hipotezlerine ve arastirma verilerinin analizinde kullanilan tekniklere dair
bilgilere yer verilmistir ve yapilan anket calismasi ile elde edilen bulgular paylagilmistir.

Son olarak da genel bir degerlendirme yapilarak arastirma sonuglandirilmistir.
3.1. Arastirmamn Konusu ve Onemi

Tiirkiye ile Cin birbirleriyle iyi iligkiler i¢cinde olmaya gayret eden iki iilkedir.
Tiirkiye, Sanghay Isbirligi Orgiitii’'nde etkin olmak isterken; Cin ise Tiirkiye’yi
kendisi ign ciddi bir potansiyel olarak g&mektedir. Cin’den milyarlarca dolarlik
ithalata karsin Tiirkiye’den Cin’e yapilan ihracatin orani ¢ok disiiktUr. Bazi
isadamlari, bunun nedenini is yapma kiiltiiri ve Ol¢li birimleri arasindaki farka
baglamaktadir. Tiirkiyeli is ¢evrelerinin yiiz birimlik {iretim kapasitelerine karsilik
Cinlilerin konugmaya deger bulduklar1 birimler bunun bin kat1 olabilmektedir. Cin’in
hUmikdeki 15-20 yil i¢inde diinyanin en 6nemli iilkelerinden biri olacagina kesin
g lyle bakilmaktadir. Su an Tiirkiye’de bulunan Cin is adamlar1 ve Cin’de bulunan
is adamlarinin sayist gittik¢e ¢ogalmaktadir. TUkiye - Cin ekonomik iliskilerinin
giiclenmesi ile iki iilke isletme yOneticilerinin ticari iligkileri de gittikge
gigenmektedir. Buna ragmen iki tilke arasindaki dis ticaret dengesini koruma, ticaret
kiiltiiri ve is adamlarinin tutumlari, ise ydnelik egilimleri, liderlik tarzlari, strateji
gelistirme ve uygulama, iki iilke isletmelerinin farlhiliklar1 konusundaki akademik
calismalar cok az sayida, nerede ise yok sayidadir. Iki iilkenin gerek siyasi gerekse
ekonomik yonden tarihten buyana en yakin ve gii¢lii iligkilere girdigi giiniimiizde bu
konuda akademik calismalarin daha c¢ok kapsamda yapilmasinin énemli oldugunu
diisiiniilmiistiir. Isletme yoneticilerinin sergiledigi liderlik tarzlarina iliskin, arastirma
konusu “Cinli ve Tiirk Isletme Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Karsilastiriimasi” olan
bu caligma, liderlik tarzlar1 i¢inde bulunan geleneksel liderlik tarzlarindan: Otokratik
liderlik tarzi, Demokratik liderlik tarzi ve Serbesiyet@ liderlik tarzi agisindan

degerlendirilmistir.
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3.2. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Kisitlari

Bu calismanin amaci, Tiirkiye ve Cin’deki 6zel sektorde calisan yoneticilerinin
benimsedikleri liderlik tarzlar1 arasindaki farki incelemektir. Bu nedenle Tirkiye ve
Cin’deki 6zel sektorde calisan yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlar tlizerine bir
aragtirma gerceklestirerek, katilimcilarin  sosyo-demografik ¢xellikleri ve liderlik

tarzlarina iligkin tutumlan agiklanmaya ¢alisilmistir.

Arastirma herhangi bir sektorii konu almak yerine Tiirkiye ve Cin’de o6zel
sektorde ayrim gozetmeksizin c¢alisan yoneticilerle gergeklestirilmistir.  CUnkU
katilimcilarin hepsi yonetici pozisyonunda oldugu i¢in 6rneklem sayisinin gergeklesmesi

biraz zor olmustur.

Arastirmada konu olan anket uygulamasi, internet iizerinden arastirmayi
gergeklestirmek i¢in hem Tiirkiye’de hem de Cin’de ayr1 ayr iki adet web sitesinden

yararlanilarak uygulanmistir.

(TUkeg ign :http://www.surveey.com/survey/UserPages/FirstPage.aspx.

Cince ign :https://www.wenjuan.com/list)

Arastirmanin en Onemli kisitlarindan biri, hem Tiirkiye’de hem de Cin’deki
yoneticilerden verilerin toplanmasina iligkin siire¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Ozellikle Cin’deki yoneticilerden toplanan veriler, her ne kadar online anket formuyla
da gonderilse de, bu yoneticilere birka¢ kez hatirlatma yapilarak tekrar iletisime
gecilmeleri, hem zaman hem de maliyet sinirliliklarint karsimiza ¢ikarmaktadir. Bu
yizden, zaman ve maliyet kisitlar1 da arastirma kapsamini siirlandirmistir.  Ancak
arastirma sonuclarinin Tiirkiye ve Cin i¢in bir sonu¢ olusturmasi gibi bir amag sz
konusu degildir. Bu ¢alismanin liderlik tarzlarina iliskin ileri ki ¢aligsmalara yol gosterici

olacag diisiiniilmektedir.
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3.3. Arastirma Hipotezleri

Arastirmanin amaci, Cin ve Tirkiye’deki 6zel sektor yoneticilerinin sergiledigi
liderlik tarzlar1 agisindan karsilagtirmaktir. Arastirmada kullanilan anket formu iki
boliimden olusturulmustur. Birinci boliimde, demografik ve ¢alisma durumlanyla ilgili
sorularin yer aldig: ifadelere, ikinci boliimde ise liderlik tarzlarini Slgmeye yonelik
ifadelerin yer aldign “Liderlik Tarzlar1 Olgegi” ne yer verilmis, yani “Leadership Style
Questionnaire” (Northouse, 2009) formu kullanilmistir. Asagida belirtilen hipotezler
kapsaminda, iki tlke yoneticileri iki gruba ayrilarak degerlendirilmis ve ayri ayri

fakt&rler analiz edilip aralarinda farklilik olup olmadigr tespit edilmistir.
H;: Tiirkiye ve Cin’deki 6zel sektor yoneticilerinin liderlik tarzlari arasinda fark vardir.

Hia: Tirkiye ve Cin’deki 0zel sektor yoneticilerinin otokratik liderlik tarzlari arasinda

fark vardir.

Hip: Tiirkiye ve Cin’deki 6zel sektor yoneticilerinin demokratik liderlik tarzlart arasinda

fark vardir.

Hi.: Tiirkiye ve Cin’deki 6zel sektdr yoneticilerinin serbesiyetei liderlik tarzlari arasinda

fark vardir.
3.4. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Tirkiye ve Cin isletme y&neticilerinin sergiledigi liderlik tarzlarina yonelik bu
calismada kullanilan anket formu iki bdimden olusturulmustur. Birinci bdUminde
demografik sorular ve ¢aligma durumlar ile ilgili sorulara yer verilirken, ikinci bdUmde
ise liderlik tarzlarim 6lgmeye yonelik ifadelerin yer aldig1 “Liderlik Tarzlar1 Olgegi” ne
yer verilmistir. Arastirmanin ana kiitlesi Tirkiye ve Cin’de yasayan Ozel sekt&r
yneticilerinden olusmustur. Istanbul Ticaret Odas1 ve MUSIAD araciligi ile Tiirkiye’de
toplam 800 yoneticiye internet araciligi ile anket formu dagitilmis ve bundan 114

y&netici geri donmdistiir.

Geri donme orani =114/800=%14"tr.
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Cin de ise Sanayi Ve Ticaret Dairesi ile Ozel Sektor Yoneticileri Dernegi’nin
araciliginda toplam 500 yd&neticiye internet araciligi ile anket formu dagitilmis ve

bundan 118 ynetici geri donmiistiir. Geri donme oran1 =118/500=%23"tiir.

Anket calismalart 11 Aralik 2015 tarihinden 25 Mart 2016 tarihine kadar

yapilmustir.
3.5. Veri Toplama Araci ve Kullanilan Ol¢ek

* Arastirmada veri toplama araci olarak elektronik anket kullanilmistir. Kolayda
&nekleme ycntemiyle toplamda 114 TUrk ve 118 Cinli y&netici internet Czerinden anket
formunu cevaplamistir. Arasgtirmada kullamilan anket formu iki bdliimden
olusturulmustur. Birinci boliimde, demografik ve ¢alisma durumlanyla ilgili sorularin
yer aldig1 ifadelere, ikinci boliimde ise liderlik tarzlarini 6lgmeye yonelik ifadelerin yer
aldigr “Liderlik Tarzlari Olcegi” ne yer verilmistir. Arastirmada kullanilan liderlik
tarzlarinin belirlenmesine yonelik anket formunun olusturulmasinda internet sitesinden
indirilip kullanilmaya acik olan “Leadership Style Questionnaire” (Northouse, 2009)
formu kullanilmigtir. Formda her bir liderlik tarzi (otokratik, demokratik ve serbesiyetgi)
ign 6 adet olmak iizere toplam 18 ifade yer almaktadir. 6’1 Likert (1: Kesinlikle
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum,  3: Biraz katiliyorum, 4: Katiltyorum, 5: Cok
katiliyorum, 6: Tamamen katiliyorum) seklindeki degerlendirme sonucunda, bu {i¢
liderlik tarzina yonelik olusan toplam puanlara gére liderlik tarzinin ¢ok yiiksekten ¢ok
diistige seklinde 5°li derecelendirilmeye gidilmistir (26-30 Cok Ytksek, 21-25 Y iksek,
16-20 Ilmh, 11-15 Disiik, 6-10 Cok Diusiik). Bu dgk Tukiye de ilk olarak
“Belediyelerdeki Orta Kademe Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Calisanlara Giiveni ile
Iliskisi ve Bir Arastirma: Istanbul Belediyeleri Ornegi” bashg altinda (Alayoglu &
Geng 2016) yapilmis yliksek lisans tezinde kullanilmustir.

3.6. Arastirma Veri ve Bilgilerinin Analizi

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda

analiz edilmistir. Bu baglamda, ¢cok degiskenli istatistiksel analizlerden faydalanilmistir.
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Aragtirma hipotezlerini test etmek i¢cin Mann Whitney U testi, iki grup arasinda belirli
bir degisken a¢isindan anlamli bir farkin olup olmadigi, bagimli degiskenin normal
dagilima uymamasi ya da Orneklemin kiigiik olmasi durumunda kullanilmaktadir

(Saruhan ve Ozdemirci, 2013;292).

Hipotezleri test etmek i¢in kullanilan bir baska yontem ise, bagimsiz iki grup
oldugu ve veri setinin normal dagilima uyumluluk gdstermekte olan parametrik hipotez
testlerin, bagimsiz iki 6rneklemin ayni degiskene iliskin ortalamalar1 karsilastirilarak,
ortalamalar arasindaki farkin belirli bir anlamlilik oraninda 6nemli olup olmadigini
ortaya koyan Bagmsiz Orneklem T Testi (Independentsamples t test) y&ntemi
kullanilmistir (Giirbiiz& Sahin, 2015; s. 226). Arastirmanin amact dogrultusunda
olusturulan arastirma hipotezlerini test edebilmek amaciyla SPSS 23.0 paket programi

kullanilmastir.
3.6.1. Arastirma Orneginin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Anket uygulamas: yukarida bahsettigimiz gibi internet yardimi ile yapilmistir.
Toplam katilimer sayis1 232 kisidir. Arastirmaya katilan anket sahiplerinden, 114 kisi
Tk ycnetici ve 118 kisi ise Cinli yoneticidir. Arastirmaya katilan Tiirkiye ve Cin’deki
y&neticilerin sosyo-demografik ¢xellikleri, frekans ve yiizde dagilimlart asagidaki

tablolarda detayli olarak ortaya konulmasi amaciyla ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 4 : Arastirmaya Konu Olan Katiimcilarin “Milliyet” itibariyle Dagilimlari

Frekans Y Lede Geerli KUmUatif
Y Cede Y Cede
Tukiye 114 49,1 49,1 49,1
Cin 118 50,9 50,9 100,0
Toplam 232 100,0 100,0 100,0
Tablo 4 de arastirmaya katilanlarin “milliyetleri” itibariyle dagilimlar

goriilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin % 49,1°1 Tirkiye’de 6zel sektorde
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calisan yoneticilerden olusmaktayken; %50,9’u Cin’de 06zel sektorde calisan

yoneticilerden olugsmaktadir.

Tablo 5 : Arastirmaya Konu Olan Tiirk Katihmeilarin “Yas” Itibariyle Dagilimlar:

Tirkiye
Frekans Y tede Geggrli KimUatif
Y tede Y tede

20-25 yas arast 1 0,9 0,9 0,9
26-35 yas arast 12 10,5 10,5 11,4
36-45 yas arasi 20 17,5 17,5 28,9
46-55 yasg arasi 49 43,0 43,0 71,9
56 yas ve st 32 28,1 28,1 100,0
Toplam 114 100,0 100,0

Tablo 5 de arastirmaya katilan Tirkiye’deki yoneticilerin “Yas” gruplarina goére
dagilimlan goriilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilan Tiirkiye’deki yoneticilerin %
43°11 46-55 yas arasinda; % 28,11 56 yas ve Ustii; % 17,5°1 36-45 yas arasi; % 10,5°1 26-
35 yas aras1 ve % 0,9’u 20-25 yas arasinda dagilima sahiptir. Arastirmaya katilan Tiirk
y&neticilerin yas gruplar1 toplam %71.1 oran ile 46-55 yas ve 56 yas iizerine
toplanmustir.

Tablo 6: Arastirmaya Konu Olan Cinli Katihmeilarin “Yas” Itibariyle Dagilimlar

Cin
Frekans Y Lede Geerli KimUatif
Y tede Y tede

20-25yas arasi 6 51 51 51
26-35 yas arast 49 415 415 46,6
36-45 yas arasi 49 41,5 41,5 88,1
46-55 yasg arasi 13 11,0 11,0 99,2
56 yas ve Ustii 1 0,8 0,8 100,0
Toplam 118 100,0 100,0
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Tablo 6 de, arastirmaya katilan Cin’deki yoOneticilerin “yas gruplarina” gore
dagilimlan goriilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilan Cin’deki yoneticilerin orani
ise, % 41,51 36-45 yas aras;; % 41,51 26-35 yas arast; % 11,0’1 46-55 yas arast; %
5,1’1 20-25 yas aras1t ve % 0,8’1 56 yas ve Ustli dagilima sahiptir. Arastirmaya katilan
Cinli yceticilerin yas gruplari toplam %83 oran ile, 26-35 yas ve 36-45 yas arasinda
toplanmustir.

Bu baglamda, arastirma anket yapilan Tiirk ve Cinli yoneticilerin yas gruplarini

kapsamaktadir.

Tablo 7: Arastirmaya Konu Olan Tiirk Katiimeilarin “Cinsiyet” Itibariyle

Dagihimlari
TUkiye
Frekans Y tede Geerli Yiede Kimdatif Y (zde
Kadin 3 2,6 2,6 2,6
Erkek 111 97,4 974 100,0
Toplam 114 100,0 100,0

Tablo 7 de arastirmaya katilan Tiirk yoneticilerin “cinsiyet” itibariyle dagilimlar
yer almaktadir. Buna gore, aragtirmaya katilan Tiirk yoneticilerin % 97,4’ erkek iken;

% 2,6’s1 kadinlardan olugmaktadir.

Tablo 8: Arastirmaya Konu Olan Cinli Katiimeilarin “Cinsiyet” Itibariyle

Dagilimlar
Cin
Frekans Y Lzde Geerli Y(kde KUmUdatif Y (ede
Kadin 30 254 254 25,4
Erkek 88 74,6 74,6 100,0
Toplam 118 100,0 100,0
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Tablo 8 de, arastirmaya katilan Cinli yoneticilerin “cinsiyet” itibariyle
dagilimlar1 yer almaktadir. Buna gore, arastirmaya katilan Cinli yoneticilerin dagilimi
ise, %74,6’s1 erkek iken; %25,4 ‘i kadinlardan olusmaktadir.

Bu baglamda, aragtirma anket yapilan Tiirk ve Cinli yoneticilerin cinsiyetlerini

kapsamaktadir.

Tablo 9: Arastirmaya Konu Olan Tirk Katihmcilarin “Egitim Durumu” itibariyle

Dagilimlar
Tukiye
Frekans Y Lede Gegrli KimUatif
Y tzde Y tzde

Ortaokul 4 3,5 3,5 3,5
Lise 22 19,3 19,3 22,8
On Lisans 5 44 44 27,2
Lisans 60 52,6 52,6 79,8
Y tksek 20 17,5 17,5 97,4
Lisans
Doktora 3 2,6 2,6 100,0
Toplam 114 100,0 100,0

Tablo 9 da, arastirmaya konu olan TUk ydneticilerin “Egitim Durumu” lar
itibariyle dagilimlar1 verilmistir. Buna gore, Tiirk yoneticilerin egitim durumu, % 52,6’s1
Lisans, % 19,31 Lise, % 17,5’ Yiiksek Lisans, % 4.4’ti On Lisans, % 3.5’ Ortaokul ve
% 2,6’s1 Doktora mezunu seklinde dagilmistir. Arastirmaya konu olan Tiirk

yoneticilerin egitim durumlari, %52,6 oran ile lisans diizeyine toplanmistir.
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Tablo 10: Arastirmaya Konu Olan Cinli Katihmeilari “Egitim Durumu”

Itibariyle Dagilimlar:

Cin

Frekans Y (ede Geegrli Yizde Kimdatif Y (zde
Ortaokul 9 7,6 7,6 7,6
Lise 23 19,5 19,5 27,1
On Lisans 29 24.6 24.6 51,7
Lisans 54 45,8 45,8 97,5
Y tksek 2 1,7 1,7 99,2
Lisans
Doktora 1 0,8 0,8 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Tablo 10 da, arastirmaya konu olan Cinli y&eticilerin “Egitim Durumu” lar1

itibariyle dagilimlar1 verilmistir. Buna g@e, Cinli yoneticilerin egitim durumu ise, %

45,81 Lisans, % 24,6’s1 On Lisans, % 19,5°i Lise, % 7,6’s1 Ortaokul, % 1,7’si Yiiksek

lisans ve % 0,8’1 Doktora mezunu olarak dagilim sergilemistir. Aragtirmaya konu olan

Cinli yoneticilerin egitim durumlari, %45,8 oran ile lisans diizeyine toplanmistir. Bu

baglamda, arastirma anket yapilan Tiirk ve Cinli yoneticilerin egitim durumlar1

dagilimlarim1 kapsamaktadir.

Tablo 11: Arastirmaya Konu Olan Tirk Katiimeilarin “Toplam is Deneyim

Siiresi” Itibariyle Dagilimlar:

Tukiye

Frekans Y (ede Geegrli Y zde Kimdaif Ylede
1 yildan az 0 0 0 0
1-3y1l arasi 1 0,9 0,9 0,9
4-6y1l arasi 3 2,6 2,6 3,5
7-10y1l 4 3,5 3,5 7,0
arasl
11-15y11 11 9,6 9,6 16,7
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16-20  yil 10 8,8 8,8 25,4
arasi

20 yil ve 85 74,6 74,6 100,0
Ceeri

Toplam 114 100,0 100,0

Tablo 11 de, arastirmaya konu olan Tiirk yoneticilerin “Toplam Is Deneyim Siiresi”

itibariyle dagilimlar verilmistir. Buna gore, Tiirk yoneticilerin toplam is deneyim siiresi,

% 74,6’s1 20 y1l ve tizeri, % 9,6’s1 11-15 yil arasi, % 8,8°1 16-20 yil aras1, % 3,5’1 7-10

yil arasi, % 2,6’s1 4-6 yil aras1 ve % 0,9’u 1-3 yil aras1 dagilima sahiptir. Arastirmaya

konu olan TUk ydneticilerin toplam is deneyim siiresi % 74,6 oran ile 20 yil ve {izerine

toplanmustir.

Tablo 12: Arastirmaya Konu Olan Cinli Katiimeilarin “Toplam is Deneyim

Siresi” Itibariyle Dagilimlar

Cin

Frekans Y tede Geerli Yzde Kimdaif Yizde
1 yildan az 1 0,8 0,8 0,8
1-3 yil 9 7,6 7,6 8,5
arasi
4-6 yil 11 9,3 9,3 17,8
arasi
7-10 il 27 22,9 22,9 40,7
arasi
11-15 y1l 35 29,7 29,7 70,3
arasi
16-20 yil 16 13,6 13,6 83,9
arasi
20 yil ve 19 16,1 16,1 100,0
Ceeri
Toplam 118 100,0 100,0




Tablo 12 da, arastirmaya konu olan Cinli y&neticilerin “Toplam Is Deneyim Siiresi”
itibariyle dagilimlar verilmistir. Buna g&e Cinli yoneticilerin dagilimi ise, % 29,7°1 11-
15 yil arasi, % 22,9’u 7-10 yil arasi, % 16,1°1 20 y1l ve iizeri, % 13,6’s1 16-20 y1l arast,
% 9,3’1i 4-6 y1l arasi, % 7,6’s1 1-3 yil arast ve % 0,8’1 1 yi1ldan az toplam is deneyimi
siresine sahiptir. Arastirmaya konu olan Cinli yoneticilerin toplam is deneyim siiresi
toplam % 52,6 oran ile 7-10y1l ve 11-15 yil arasinda toplanmustir.

Bu baglamda, arastirma anket yapilan Tiirk ve Cinli yoneticilerin toplam is deneyim

stiresine iliskin dagilimlarin1 kapsamaktadir.

Tablo 13 : Arastirmaya Konu Olan Tirk Katihmeilarin “Kurumdaki Deneyim

Siiresi” Itibariyle Dagilimlar

Tirkiye
Frekans Y Cede Geerli Kimdaif
Y tede Y tede

1 yildan 0 0 0 0
az
13 wyl 6 53 53 5,3
arasi
4-6 il 8 7,0 7,0 12,3
arasi
7-10 yil 8 7,0 7,0 19,3
arasi
11-15y1l 9 7,9 7.9 27,2
arasi
16-20 yil 15 13,2 13,2 40,4
arasi
20 yil ve 68 59,6 59,6 100,0
Ceeri
Toplam 114 100,0 100,0
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Tablo 13 da, arastirmaya konu olan Tiirk yoneticilerin “Kurumlarindaki Deneyim

SiUreleri” itibariyle dagilimlari verilmistir. Buna gore, Tirk yoneticilerin toplam is

deneyim stiresi, % 59,6’s1 20 yil ve iizeri, % 13,2’si 16-20 yil arasi, % 7,9°u 11-15 yil

arast, % 7,0’1 7-10 yil arasi, % 7,0’s1 4-6 yil aras1 ve % 5,3’ 1-3 yil arasi1 dagilima

sahiptir. Aragtirmaya konu olan Tiirk yoneticilerin toplam is deneyim siiresi daha

onceki tablolarda da ortaya ¢ikan yas ve kurumdaki is deneyim siiresi oranlarina yum

saglayarak ,% 59,6 oran ile 20 y1l ve {izerine toplanmistir.

Tablo 14: Arastirmaya Konu Olan Cinli Katihmcilarin “Kurumdaki Deneyim

Siiresi” Itibariyle Dagilimlar

Cin
Frekans Y tede Gegrli Kimdaif
Y tede Y tede

1 yildan 5 42 4,2 4.2
az
1-3 yil 19 16,1 16,1 20,3
arasi
4-6 y1l 21 17,8 17,8 38,1
arasi
7-10 y1l 39 33,1 33,1 71,2
arasi
11-15 y1l 22 18,6 18,6 89,8
arasi
16-20 yil 4 3,4 3,4 93,2
arasi
20 yil ve 8 6,8 6,8 100,0
Ceeri
Toplam 118 100,0 100,0
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Tablo 14 de, arastirmaya konu olan Cinli y@eticilerin “Kurumlarindaki
Deneyim Sueleri” itibariyle dagilimlart verilmistir. Buna g&e Cinli yeticilerin
dagilimi ise, % 33,11 7-10 y1l arasi, % 18,6’s1 11-15 yil arasi, % 17,81 4-6 yil arasi, %
16,1°1 1-3 yil arasi1, % 6,8’1 20 y1l ve {izeri, % 4,2°si 1 yildan az ve % 3,4’i 16-20 yil
arast kurumlarindaki is deneyimi siirelerine sahiptir. Arastirmaya konu olan Cinli
yoneticilerin toplam is deneyim siiresi daha onceki tablolarda da ortaya ¢ikan yas ve
kurumdaki is deneyim siiresi oranlarina yum saglayarak daha c¢ok 4-15 yil arasina
toplanmigtir. Bu baglamda, arastirma anket yapilan Tirk ve Cinli y&neticilerin

kurumlarindaki i deneyim siirelerine iliskin dagilimlarin1 kapsamaktadir.

Tablol15 : Arastirmaya Konu Olan Tiirk Katihmeilarin “Kurumdaki Pozisyonu”

Itibariyle Dagihmlar

Tirkiye
Frekans Y tede Geeerli Yzde Kimdaif Y tede

Y &etim  Kurulu 26 22,8 22,8 22,8
Ortag1

Y etim  Kurulu 56 49,1 49,1 71,9
Baskani

Genel MUl 18 15,8 15,8 87,7
Mdir 8 7,0 7,0 94,7
Sef 6 53 53 100,0
Toplam 114 100,0 100,0

Tablo 15 de aragtirmaya konu olan Tiirk yoneticilerin kurumdaki pozisyonlari
itibariyle dagilimlar1 verilmistir. Buna gore, Tiirk yoneticilerin kurumdaki pozisyonlari,
% 49,1°1 Yonetim Kurulu Baskani, % 22,8’1 Yonetim Kurulu Ortagi,% 15,81 Genel
Miidiir, % 7,0’s1 Miidiir ve% 5,31 Sef olarak gorev yapmaktadir.
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Tablol16 : Arastirmaya Konu Olan Cin Katilimcilarin “Kurumdaki Pozisyonu”

itibariyle Dagihmlar:

Cin
Y (ede Gegrli Kimdaif
Frekans Y tede Y tede

Y &netim Kurulu Ortagt 22 18,6 18,6 18,6
Y. Kurulu Bagkant 12 10,2 10,2 28,8
Genel MU Ur 39 33,1 33,1 61,9
Midir 31 26,3 26,3 88,1
Sef 14 11,9 11,9 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Tablo 16 da Cinli yoneticilerin dagilimi ise, % 33,1°1 Genel Midiir, % 26,3’ Midiir, %
18,6’s1 Yonetim Kurulu Ortagi, % 11,9’u Sef ve %10,2’si Yonetim Kurulu Baskan

olarak kurumlarinda pozisyona sahiptir.

Bu baglamda, arastirma anket yapilan Tiirk ve Cinli yoneticilerin kurumlarindaki

pozisyona iliskin dagilimlarin1 kapsamaktadir.

Tablo 17: Arastirmaya Konu Olan Tiirk Katihmcilarin “Bagh Calisan Sayis1”

itibariyle Dagihmlar

Tirkiye

Frekans Y (ede GegrliYtzde Kimdaif Yzde
5’den az 11 9,6 9,6 9,6
5-10 aras1 20 17,5 17,5 27,2
10-50 aras1 43 37,7 37,7 64,9
50-100 arast 19 16,7 16,7 81,6
100-250 arasi 15 13,2 13,2 94,7
250’den fazla 6 53 5,3 100,0
Toplam 114 100,0 100,0
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Tablo 17 de arastirmaya konu olan Tiirk Katilimeilarin kurumlarinda kendilerine
baglh ¢alisan sayilari itibariyle dagilimlar1 verilmistir. Buna gore, Tiirk yoneticilerin
kurumlarinda kendilerine bagh ¢alisan sayisi, % 37,7 s1 10-50 arasi, % 17,5’1 5-10 arasi,
% 16,7°s1 50-100 aras1, % 13,2°si 100-250 arasi1, % 9,6’s1 5°den az ve % 5,31 250°den

fazla bagli ¢alisana sahip olma dagilima sahiptir.

Tablo 18: Arastirmaya Konu Olan Cinli Katihmeilarin “Bagh Calisan Sayis1”
itibariyle Dagihimlar

Cin
Frekans Y Cede Geerli Kimdaif

Y tzde Y tede
5’den 32 27,1 27,1 27,1
az
5-10 24 20,3 20,3 47,5
arasi
10-50 30 254 25,4 72,9
arasi
50-100 15 12,7 12,7 85,6
arasi
100-250 10 8,5 8,5 94,1
arasi
250°den 7 59 59 100,0
fazla
Toplam 118 100,0 100,0

Tablo 18 de aragtirmaya konu olan Cinli Katilimcilarin kurumlarinda kendilerine
bagli c¢alisan sayilari itibariyle dagilimlar1 verilmistir. Buna gore, Cinli yneticilerin
dagilimi ise, % 33,1°1 7-10 yil aras1, % 18,6’s1 11-15 yil arasi, % 17,8’1 4-6 yil arasi, %
16,1°1 1-3 yil arasi, % 6,81 20 yil ve lizeri, % 4,2’si 1 yildan az ve % 3,4’ 16-20 yil

aras1 kurumlarindaki is deneyimi siirelerine sahiptir.
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Bu baglamda, arastirma anket yapilan Tiirk ve Cinli yoneticilerin kurumlarindaki

1§ deneyim siirelerine iliskin dagilimlarini kapsamaktadir.

3.6.2. Arastirmaya Katilan Tiirk ve Cinli Y &neticilerin Liderlik Tarzina fliskin
Dagilimlar

Arastirmada kullanilan Liderlik tarzlarinin belirlenmesine yonelik Peter G.Northouse
(2009) tarafindan olusturulan ve internet sitesinden indirilip kullanilmaya agik olan
Leadership Style Questionnaire formu kullanilmistir. Arastirmada liderlik tarzlari,
Otokratik Liderlik, Demokratik Liderlik ve Serbesiyet@ Liderlik olarak Ug boyuttan
olusmustur. Liderlik tarzini olusturan boyutlar toplamda 18 degisken ile incelenmis ve
6’sar ifade sekli ile hangi liderlik tarzina uygun oldugu incelenmistir. Bu degerlere
iliskin frekanslar, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki tablolarda

gosterilmistir.

3.6.2.1. Arastirmaya Katilan Tirk Yoneticilerin Liderlik Tarzina iliskin
Dagilimlan
Asagidaki tablolarda arastirmaya katilan Tirk Yneticilerin doldurdugu anket

lizerindeki veriler gosterilmistir.
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Tablo 19: Arastirmaya Katilan Tiirk Y eticilerin otokratik Liderlik Tarzlarina

fliskin Frekans Degerleri

$ 88 |wBs82 BB

Otokratik liderlik tarzi £ £E£5 5 E E 228 ¢E 2
1.Calisanlarm stk stk ve  yakindan 2 1 4 4 4
denetlenmesi gerekir; ciinkii yaptiklar isten 9 5
hosnut degildirler.
4.Genel olarak calisanlarin ¢ogunun tembel 2 5 6 1 3 0
oldugunu séylemek miimkiindiir 0 6 9
7.Bir kural olarak, &gisel hedeflere 1 9 6 2 5 1
ulasmak i¢in c¢alisanlari motive etmek 7 3 8
amaciyla onlara 6diil veya ceza verilmelidir.
10.Cogu c¢alisan, isleri hakkinda kendini 0 2 7 3 3 6
glvensiz hissetmekte ve yd&nlendirilmeye 1 9 1
ihtiya¢ duymaktadir.
13.Lider, ¢alisanlarin (grup iiyelerinin) 3 1 6 2 ) 1
basarilarimin yeterli olup olmadigimi 5 6 1 1
degerlendiren amirdir.
16. Etkili liderler emir verir ve prosedirleri 2 1 1 2 4 1
net bir sekilde agiklarlar. 3 1 4 7 7
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Tablo 20: Arastirmaya Katilan Tiirk Y &eticilerin Otokratik Liderlik Tarzlarina

fliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Otokratik Aritmetik Standart Liderlik
Liderlik Ortalama Sapma Tarz1 Toplam
Tarzlari Puani

OL1 4,80 1,146

OoL2 2,38 1,042

oL3 4,54 1,122

OoL4 3,86 1,166 23,12
OL5 4,25 1,266

OL6 4,33 1,274

Tablo 20 de aragtirmaya katilan TUk y&neticilerin otokratik liderlik tarzlarina

iligskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir, goriildiigii izere Tiirk

yoneticilerin liderlik tarzina iliskin bulgularda Northouse, 2009 “Leadership Style

Questionnaire” olgegine g&re otokratik liderlik 23,12 toplam puanla ytksek olarak

derecelenmistir.

Tablo 21: Arastirmaya Katilan Tiirk Y Gneticilerin demokratik Liderlik Tarzlarina

Iliskin Frekans Degerleri

$ 98 |®&|.2/8 |g¢
Demokratik liderlik tarzi g é % « g § TE TE § %
¥ 92 §|G E|Z2 2|2 e|Ff
2.Caliganlar karar alma siirecinin bir pargasi 3 6 8 30 59 8
olmayu isterler.
5.Herhangi bir baski olmaksizin rehberlik 0 2 2 18 53 39
yapmak, iyi bir lider olmanm anahtaridir.
8.Calisanlarm ¢ogu liderlerinden sik sik ve 1 4 2 14 74 19
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destekleyici iletisim isterler.

11.Liderlerin astlarmin islerini tamamlamalari
icin sorumluluk kabul etmelerine yardimct

olmalar1 gerekir.

11

69

29

14.Astlarinin “tutku” larmi1  (tam olarak ne
istedikleri) bulmalarina yardimc1 olmak, liderin

g&revidir.

15

10

31

46

10

17. Insanlar aslinda yeterli bilgi ve beceriye
sahiptir; bir i§ verildiginde de iyi bir sekilde
yaparlar.

29

17

43

14

Tablo 22: Arastirmaya Katilan Tiirk Yoneticilerin Demokratik Liderlik Tarzlarina

fliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Demokratik Aritmetik Standart Liderlik Tarzi
Liderlik Ortalama Sapma Toplam Puani
Tarzlar

DL1 4,40 1,079

DL2 5,10 0,852

DL3 4,87 0,898

DL4 5,05 0,785

DL5 4,18 1.228

DL6 3,35 1,255

Tablo 22°da arastirmaya katilan Tiirk yoneticilerin demokratik liderlik tarzlarina iliskin

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Gorildigli tlizere Tiirk

yoneticilerin liderlik tarzina iligkin bulgularda (Northouse, 2009) “Leadership Style

Questionnaire” 6l¢egine gore demokratik liderlik 26,94 toplam puanla @k yiksek

olarak derecelenmistir.
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Tablo 23: Arastirmaya Katilan Tiirk Y &neticilerin Serbesiyetg@ Liderlik Tarzlarina

Mliskin Degerleri

Serbesiyetci liderlik tarzi E 282 | 8Eq2373° |8
3.Karmagik durumlarda liderler 2 10 6 32 54 0
astlartin  isle ilgili sorunlarn kendi
baslarina ¢Ozmelerine miisaade
etmelidir.
6.Liderlik, astlart iglerini yaparken 10 31 7 26 5 5
disarida kalmay1 (onlar1 kendi hallerine
birakmay1) gerektirir.
9.Bir kural olarak liderler, astlarinin 1 5 13 27 57 1
yaptiklari isi kendilerinin
degerlendirmelerine izin vermelidir.
12.Liderler, sorunlarini kendi baslarina 1 14 8 50 29 2
¢ozmeleri i¢in astlarina tam 6zgiirlitk
vermelidir.
15.Cogu durumda caliganlar, liderin ise 2 11 11 40 42 8
¢ok az dahil olmasini tercih ederler.
18. Genel olarak astlar1 kendi haline 23 43 14 26 8 0
birakmak en iyisidir.
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Tablo 24: Arastirmaya Katilan Tiirk Y &neticilerin Serbesiyet@ Liderlik Tarzlarina
fliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Serbesiyet@ Aritmetik Standart Liderlik Tarzi
Liderlik Ortalama Sapma Toplam Puani
Tarzlari

SL1 4,37 1,123

SL2 3,53 1,489

SL3 4,46 1,023

SL4 4,12 1,146 23,23
SL5 4,17 1,128

SL6 2,59 1,240

Tablo 24’de arastirmaya katilan tiirk yoneticilerin serbesiyetci liderlik tarzlarina iliskin
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Gorildigi tlizere Tiirk
yoneticilerin liderlik tarzina iliskin bulgularda Northouse, 2009 “Leadership Style
Questionnaire” 6lgegine gore serbesiyetci liderlik 23,23 toplam puanla yiksek olarak

derecelenmistir.

3.6.2.2. Arastirmaya Katilan Cinli Yoneticilerin Liderlik Tarzina iliskin

Dagilimlarn

Asagidaki tablolarda arastirmaya katilan Cinli Y&neticilerin doldurdugu anket
Ceerindeki veriler temelinde elde edilen analiz sonuglarina iligkin frekanslar, aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki tablolarda gdsterilmistir.
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Tablo 25 : Arastirmaya Katilan Cinli Yoneticilerin Otokratik Liderlik Tarzlarmna

fliskin Frekans Degerleri

Otokratik liderlik tarzi

Kesin
likle

Katil

Katil
miyor
Hm

Cok

az

katil

Kism

en

Katilh

Katili
yoru

Tama

men
Katili

1.Calisanlarin sik sik ve yakindan
denetlenmesi gerekir; ¢iinkii yaptiklar

isten hognut degildirler.

34

4.Genel olarak ¢aliganlarin gogunun

tembel oldugunu s6ylemek miimkiindiir

37

39

12

19

7.Bir kural olarak, &rgtisel hedeflere
ulagmak i¢in ¢alisanlar1 motive etmek
amactyla onlara 6diil veya ceza

verilmelidir.

34

59

10.Cogu calisan, isleri hakkinda kendini
glvensiz hissetmekte ve ycnlendirilmeye

ihtiyag duymaktadir.

15

29

61

13.Lider, ¢aliganlarin (grup iiyelerinin)
basarilarinin yeterli olup olmadigimi

degerlendiren amirdir.

26

43

37

16. Etkili liderler emir verir ve

prosedUrleri net bir sekilde agiklarlar.

75

21
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Tablo 26: Arastirmaya Katilan Cinli Yoneticilerin Otokratik Liderlik Tarzlarma
fliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Otokratik Aritmetik Standart Liderlik Tarz1
Liderlik Ortalama Sapma Toplam Puam
Tarzlar

oL1 4,38 1,037

oL2 2,41 1,366

OoL3 4,37 1,084

OoL4 4,19 1,149 24,02

OoL5 3,79 1,204

OL6 4,88 0,898

Tablo 26 de, arastirmaya katilan ¢inli yoneticilerin otokratik liderlik tarzlarina iligskin
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Gortldiigi tizere Cinli
yoneticilerin liderlik tarzina iliskin bulgularda Northouse, 2009 “Leadership Style
Questionnaire” Olgegine gde otokratik liderlik 24,02 toplam puanla yiksek olarak

derecelenmistir.

Tablo 27: Arastirmaya Katilan Cinli Yoneticilerin Demokratik Liderlik Tarzlarina

fliskin Frekans Degerleri

= |2 8 A

= = 5§ > = SIS

ey = = I E Z|E S =
Demokratik liderlik tarzi @f 5 E S 12 Bl §E ¢ % G
¥ o2 2 |8 18 2 < 5 2

um

2.Calisanlar karar alma siirecinin

[EEN
(6}
(6}
w
(8}
(o2}
~
oo

bir pargasi olmayi isterler.

5.Herhangi bir baski olmaksizin

rehberlik yapmak, iyi bir lider 2 25 7 29 45 10
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olmanin anahtaridir.

8.Caliganlarin ¢ogu liderlerinden
stk sik ve destekleyici iletisim 0 1 4 15 86 12

isterler.

11.Liderlerin astlarinin islerini
tamamlamalan1 ic¢in sorumluluk 2 0 1 7 79 29
kabul etmelerine yardimet1

olmalan gerekir.

14. Astlarinin “tutku” larini  (tam
olarak ne istedikleri) bulmalarina 1 1 2 18 80 16

yardime1 olmak, liderin gorevidir.

17. Insanlar aslinda yeterli bilgi
ve Dbeceriye sahiptir; bir s 2 7 5 37 53 4
verildiginde de iyi bir sekilde

yaparlar.

Tablo 28: Arastirmaya Katilan Cinli Yoneticilerin Demokratik Liderlik Tarzlarina

Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Demokratik Aritmetik Standart Sapma Liderlik Tarz1
Liderlik Ortalama Toplam
Tarzlar1 Puani
DL1 4,53 0,913

DL2 4,02 1,340

DL3 4,88 0,656

DL4 5,10 0,778 27,55
DL5 4,89 0,749

DL6 4,14 1,161

Tablo 28 de, arastirmaya katilan ¢inli yoneticilerin demokratik liderlik tarzlarina iliskin

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Goriildiigii tizere Cinli



yoneticilerin liderlik tarzina iliskin bulgularda Northouse, 2009 “Leadership Style

Questionnaire” 6l¢egine gore demokratik liderlik 27,55 ile ¢ok yiksek toplam puanla

derecelenmistir.

Tablo 29: Arastirmaya Katilan Cinli Yoneticilerin Serbesiyet@ Liderlik Tarzlarma

Iliskin Frekans Degerleri

Serbesiyetei liderlik tarzi

Kesin
likle

Katil

miyor

Cok
az

Kism

en

Katili

yoru

Tama

men

3.Karmasik durumlarda liderler

astlarinin isle ilgili sorunlar1 kendi
miisaade

baslarina ¢ozmelerine

etmelidir.

10

SN

6.Liderlik, astlar1 islerini yaparken

disarida kalmayr  (onlari  kendi

hallerine birakmay1) gerektirir.

36

36

36

9.Bir kural olarak liderler, astlarmin
yaptiklari isi kendilerinin

degerlendirmelerine izin vermelidir.

17

87

12.Liderler, sorunlarini kendi baslarina
¢Ozmeleri i¢in astlarina tam 6zgiirlik

vermelidir.

13

62

29

15.Cogu durumda calisanlar, liderin

ise ¢ok az dahil olmasini tercih ederler.

29

10

42

31

18. Genel olarak astlar1 kendi haline

birakmak en iyisidir.

22

43

37
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Tablo 30 : Arastirmaya Katilan Cinli Yoneticilerin Serbesiyetci Liderlik

Tarzlarina liskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Serbesiyet@ Aritmetik Ortalama Standart Sapma Liderlik Tarz1
Liderlik Tarzlar Toplam Puam
SL1 3,95 1,169
SL2 3,63 1,293
SL3 4,67 0,817 2372
SL4 4,02 1,004
SL5 3,66 1,249
SL6 3,80 1,258

Tablo 30 de, arastirmaya katilan ¢inli yoneticilerin serbesiyet¢i liderlik tarzlarina
iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Goriildiigii tizere Cinli
yoneticilerin liderlik tarzina iliskin bulgularda Northouse, 2009 “Leadership Style
Questionnaire” 6l¢egineg@e serbesiyetg liderlik 23,72 toplam puanla yiksek olarak

derecelenmistir.

3.6.3. Arastirmaya Katilan Tiirk ve Cinli Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin

Karsilastirilmasi

Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in uygulanacak analizin se¢ilmesi siirecinde;
verilerin normal dagilima uygunlugu, mevcut grup sayist ve gruplarin birbiri ile iligkisi

incelenmistir.

Istatistik galismalarinda en yaygin kullanilan dagilim normal dagilimdir. Normal
dagilim simetriktir. Veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigi basiklik (kurtosis)
ve carpiklik (skewness) Olciileri ile gozlemlenebilir. Tam simetri olmasi durumunda

carpiklik ve basiklik katsayisi sifir olacaktir (Kalaycr vd., 2008: 53).
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Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 +3 ile -3 arasinda yer almasi
dagilimin normal bir dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Tabachnick ve Fidell,
1996). Demokratik liderlik diizeyine iligkin veri setinin, carpiklik katsayis1 -0,081 ve
basiklik katsayist 1,087°dir. Otokratik liderlik diizeyine iligkin carpiklik katsayist 0,327
ve basiklik katsayis1 0,868 diir. Serbesiyetci liderlik diizeyine iligkin carpiklik katsayisi
1,143 ve basiklik katsayist 1,991. Bu degerlere gore her ii¢ boyutunda c¢arpiklik ve

basiklik degerleri, normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 31 : Normallik Dagilim

Liderlik Tarz Kolmogorov-Smirnov
Istatistik P degeri
Otokratik Liderlik 0,180 0,001
Demokratik 0,90 0,005
Liderlik
Serbesiyetg 0,136 0,076
Liderlik

Veri setinin normallik testleri Kolmogorov-Smirnov ve ShapiroWilk testlerine
bakilarak anlasilmaktadir. Gozlem sayis1 29°dan az oldugu durumlarda ShapiroWilks,
29 gozlemden fazla oldugu durumlarda Kolmogorov-Simirnov testi kullanilmaktadir
(Kalayct vd., 2008; s.13). Veri sayis1 232 gozlem oldugu i¢in Kolmogorov-Simirnov
testi kullanilmig ve liderlik tarzlarina iliskin verilerin anlamlilik degeri incelenmistir. Bu
degerin 0,05’ten bliyiikk oldugu durumlar normal dagilimi, 0,05’ten kiiciik oldugu
durumlar ise dagilimin normal dagilmadigim1 géstermektedir (Kalayci, 2008; Giirbiiz ve
Sahin, 2015). Tablo 31’de goriildiigii tizere, otokratik liderlik ve demokratik liderlik
normal dagilima sahip degilken; serbesiyet¢i liderligin normal dagilima sahip oldugu
gozlemlenmistir. Normal dagilim gostermeyen veriler, normal dagilim gosterecek
sekilde dontistiirmek i¢in karekok ve logaritmik doniisiim uygulanmis; fakat doniistimler

sonucunda normal dagilim elde edilemedigi gézlenmistir.
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Liderlik tarzi oOlgegi ile Tirk ve Cinli yoneticilerin liderlik (otokratik,
demokratik, serbesiyet¢i) tarzlarina iligkin puanlar belirlenmistir. Liderlik 6lcegi ile
otokratik, demokratik ve serbesiyet¢i liderlik puanlan icerisinden en yiiksek puanin
oldugu liderlik tarzi hem Tirk hem de Cinli yoneticilerin liderlik tarzi olarak
belirlenmistir (Y&UK ve Dindar, 2011; s. 101). Tuk ve Cinli y&eticilerin liderlik

tarzlarina iligkin tanimlayici istatistik Tablo 32’da verilmistir.

Tablo 32 : Arastirmaya Konu Olan Tiirk ve Cinli Yoneticilerin Liderlik Tarzlari

Liderlik Frekans Ortalama Standart
Tarz1 Sapma
Otokratik 44 4,42 0,405
Liderlik

Demokratik 150 4,74 0,389
Liderlik

Serbesiyetg 38 4,57 0,425
Liderlik

Toplam 232

Yukaridaki tabloya gore, en yiiksek puanlar1 alan liderlik tarzina hem Tiirk hem
de Cinli ycheticilerin otokratik liderlige iliskin gbzlem sayisi 44 ve ortalamasi 4,42,
demokratik liderlige iliskin gbzlem sayis1 150 ve ortalamasi 4,74, serbesiyetci liderligin
ise gozlem sayis1 38 ve ortalamast 4,57 olarak ortaya koyulmustur. Calismaya iliskin
Tuk ve Cinli y&neticilerin liderlik tarzlarina iliskin fark testleri bu gozlemler lizerinden

hareketle yapilacaktir.

Hipotezlerde bagimsiz iki grup oldugu (Tiirk yoneticiler/Cinli yoneticiler) ve veri
seti normal dagilima uyumluluk gostermeyen demokratik ve otokratik liderlik tarzlari
icin, parametrik olmayan hipotez testlerinden, iki bagimsiz 6rneklemden elde edilen
puanlarin birbirinden anlamli sekilde farklilik gostermedigini test eden Mann-Whitney
U testi (BUytkéetirk, 2005; s. 101); bagimsiz iki grup oldugu ve veri setinin normal
dagilima uyumluluk g&steren serbesiyet@ liderlik ign, parametrik olan hipotez testlerin,

bagimsiz iki 6rneklemin ayni degiskene iligkin ortalamalari karsilastirilarak, ortalamalar
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arasindaki farkin belirli bir anlamlilik oraninda 6nemli olup olmadigini ortaya koyan

IndependentSamples t testi yontemi uygulanmistir (Giirbiiz& Sahin, 2015; s. 226).

Tablo 33: Otokratik Liderlik Tarzina Sahip Tiirk ve Cinli Y &eticilere GGre
Mann-Whittney U Test Sonuclari

N Ort. Sira Ort. U Z p
Tirkiye 20 25,48 509,50 180,5 -1,423 0,155
Cin 24 20,02 480,50
Toplam 44

Mann-Whitney U testi sonucunda otokratik liderlik i¢in elde edilen z degeri -
1,423 ve anlamlilik degeri (p degeri) 0,155°dir. Anlamlilik degerinin 0,05’den biiyiik
olmas1 otokratik liderlik tarzinin Tiirk ve Cinli yoneticiler arasinda istatistiksel olarak
anlamli diizeyde bir farkliliga sahip olmadigimi gostermektedir. Bu sonuca gore,
arastirmanin  Hj, hipotezi reddedilmistir. Sira ortalamasi degerlerine gore Tiirk
yoneticilerin otokratik liderlik tarzlarinin, Cinli yOneticilere oranla fazla oldugu

gozlenirken; aralarinda ¢ok biiyiik bir fark olmadig tespit edilmistir.

Tablo 34 : Demokratik Liderlik Tarzina Sahip TUrk ve Cinli Y &neticilere GGre
Mann-Whittney U Test Sonuclari

N Ort. Sira Ort. U Z p
Tirkiye 73 71,56 5224,00 2523,00 -1,091 0,275
Cin 77 79,23 6101,00
Toplam 150

Mann-Whitney U testi sonucunda demokratik liderlik i¢in elde edilen z degeri -
1,091 ve anlamlilik degeri (p degeri) 0,275°dir. Anlamlilik degerinin 0,05’den biiyiik
olmas1 demokratik liderlik tarzinin Tiirk ve Cinli yoneticiler arasinda istatistiksel olarak

anlamli diizeyde bir farklihiga sahip olmadiginmi gostermektedir. Bu sonuca gore,
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aragtirmanin Hjp hipotezi reddedilmistir. Sira ortalamas1 degerlerine gore Cinli

yoneticilerin demokratik liderlik tarzlarinin, Tiirk yoneticilere oranla fazla oldugu

gozlenirken; aralarinda ¢ok biiyiik bir fark olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 35 : Serbesiyet@ Liderlik Tarzina Sahip Tirk ve Cinli Y &neticilere G&re

Bagimsiz Degisken T Testi Sonu¢lari

N Ort. Std. T Serbestlik p
5 Hata Derecesi
e
g
o
Tirkiye 21 n 0352
4,51 ,07707 _
o
2 x
£ & cin 17 |aes | 201 | 0043 %
un
Toplam 38

Bagimsiz Orneklem t testi sonucunda demokratik liderlik icin elde edilen t degeri

-0,943 ve anlamlilik degeri (p degeri) 0,352°dir. Anlamlilik degerinin 0,05’den biiyiik

olmasi serbesiyetei liderlik tarzinin Tiirk ve Cinli yoneticiler arasinda istatistiksel olarak

anlamli diizeyde bir farkliliga sahip olmadigin1 gostermektedir. Bu sonuca gore,

aragtirmanin Hjc hipotezi reddedilmistir. Ortalama degerlere gore Cinli yoneticilerin

serbesiyetci liderlik tarzlarimin, Tiirk yoneticilere oranla fazla oldugu gozlenirken;

aralarinda ¢ok biiyiik bir fark olmadig tespit edilmistir.
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4. Sonugve Degerlendirme

Giiniimiizde hizla gelisen teknoloji ve kiiresellesme sayesinde isletmelerin
uluslararas1 iliskileri ve g¢ok uluslu isletmeler gittikge ¢ogalmaktadir. Tiirkiye—Cin
iliskilerinin gii¢clenmesi ile birlikte, artik diinyanin fabrikasi haline gelmis olan Cinin
TUkiye piyasasindaki pazar payi ile, Tirkiye’nin diinyanin en ¢ok niifusuna sahip

Ukelerinden biri olan Cin piyasasindaki pazar payi arasindaki fark pek i¢ agici degildir.

Liderlik kavrami isletmelerde, sadece yOnetim alaninda degil, isletmenin
sudirebilirligi, bUyUmesi, kiiresel rekabete uyum saglayabilmesi ve ¢ok uluslu
isletmelerdeki farkli kiiltiirlere sahip olan calisanlarin motive edilmesi, b&ylece daha
verimli ve etkin performans sergileyebilmeleri ign &emli unsurlardan biridir.
Isletmeler artik yerel firma varlig: ile biiyiimenin ¢ok etkili ve verimli olmayacagin
anlamistir ve ¢ok uluslu firmalarin yiiksek basarilara sahip olabilme olasiliginin daha
yiiksek oldugu kabul edilmistir. Isletmeler kiresel pazarda daha biyik pazar payina
sahip olabilmek ig@n, uluslararas1 ortak girisimler, distribti&likler ve @@k uluslu
isletmelere yoOnelmistir. Firmalar yabanci piyasaya agilmadan once iyi bir pazar
arastirmas1 ve fizibilite etiidii yapmali ve her agidan yapilan detayli arastirmalarin
olumlu yonde olmasi halinde, yabanci bir Ukenin yerel piyasasina girme karar1 verilir.
Bu karar alindiktan sonra, ¢ok ulusluluk, distribxi&1ik gibi ortak girisimler gergeklesir,

Liderlik konusunun 6nemi iste tam burada karsimiza ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’deki yerel firmalarin Cin piyasasina girmesi ya da is birlikleri yapmasi igin
hem kendini hem karsindakini iyi tanimasi ve buna g&e davranmasi, stratejiler
gelistirmesi, vizyon belirlemesi gerekiyor. Bu agidan TUk ve Cinli y&neticiler daha ¢k
hangi liderlik tarzlarin1 benimsediklerini cevaplandirmaya ¢alisan bu arastirmada teorik
temelleri ele alarak, ii¢ farkli liderlik tarzi; Demokratik liderlik tarzi, Otokratik liderlik
tarzi ve Serbesiyet¢i liderlik tarzi kaynaklara ve daha Once gelistirilmis olgeklere

dayanarak & plana ¢ikarilmistir.

Bulgular ve uygulanan istatistiksel analizler ile siirli kalmak kaydiyla, elde edilen

istatistiksel sonuglar ve degerlendirmeler sdyle 6zetlenebilir:
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Tiirk isletme yOneticilerinin ¢gogu 46 yas istii iken, Cin isletme yoOneticilerinin ¢ogu 26-
45yas arasi olmaktadir. Cinin son 20 senedeki kamu kurumlarini 6zellestirme ve ¢xel
isletmelere verilmis destek, tesviklerin ¢ok cazip olmasi, isletme yoneticilerinin daha
gencolmasindaki 6nemli nedenlerden biri olarak g& Uebilir.

Tiirk isletme yoneticilerinin %97,4 oran ile erkek olmasi ve Cinli yoneticilerin %74,6
oranda erkek olmasi, Cin’deki kadinlarin Tirkiye’deki kadinlara g&e daha fazla
istihdam olanagi bulabildigine isaret etmektedir.

Arastirmaya konu olan iki ilke isletme yoneticilerine bagli calisan sayis1 10-50
arasindadir. Cin deki isletmelerin birgogu Tirkiye deki gibi aile sirketleri oldugu igin,
bu konuda iki iilke arasinda 6nemli bir fark gézlenmemistir.

Tirk isletme yoneticileri ile Cinli isletme ydneticilerinin, bulgulara g&e otokratik
liderlik tarzina yonelik, iki iilke isletme yoneticilerinin toplam puanlar1 arasinda fark
yok sayidadir.

Tiirk isletme yoneticileri ile Cinli isletme y&neticilerinin, bulgulara g&e demokratik
liderlik tarzina yonelik, iki iilke isletme y&neticilerinin toplam puanlart arasinda fark
yok sayidadir.

Tiirk isletme yoneticileri ile Cinli isletme yoneticilerinin, bulgularina gore serbesiyet@
liderlik tarzina yonelik, iki {ilke isletme yoneticilerinin toplam puanlari arasinda fark
yok sayidadir.

Aragtirmaya katilan iki tllke isletme yoneticileri daha ¢ok Demokratik liderlik tarzini
benimsemislerdir. Cin deki gen¢ yoneticilerin sayisinin fazla olmasit ve bunlarin
yetistigi yasam ortaminin Onceki kusaklara gore farkli olmasi, Cinli y&neticilerin
demokratik liderlik tarzim1 daha ¢ok benimsemesine Oonemli neden olabilir kanaati

edinilmistir.

Elde edilen bu bulgular 1s1ginda Uzak Dogu adi altinda ¢ok kapali ve otokratik olarak
algilanan Cin isletmelerinin, aksine demokratik liderlik tarzin1 benimsemesi ve TUk —
Cin isletme yoneticilerinin liderlik tarzlari arasinda fark olmamasi ve iki KUtUrin
aslinda bir birine benzer yaklagimlarda bulunmasi, Tiirk isletmelerinin Cin yerli

piyasasina girmesi ign bir 1s1k agmistir. Bu calismanin TUkiye ve Cin yetim
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tarzlarina yonelik genel bir sonug¢ olusturmasindan daha ¢k liderlik tarzlarina iligskin

gelecek galismalara yol gosterici temel ve ilk ¢alismalardan biri oldugu ifade edilebilir.
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Ekler

ANKET FORMU

Sayin Yonetici,

Bu anket formundan elde edilecek veriler istanbul Ticaret Universitesi Isletme Boliimiinde
yiiriitiilmekte olan bir Yiiksek Lisans Tez ¢alismasinin arastirma kismini olusturmaktadir.
Bilimsel arastirma niteligindeki bu ¢alisma ile “CINLI VE TURK ISLETME
YONETICILERININ LIDERLIK TARZLARININ KARSILASTIRILMASI”
amaglanmaktadir. Anketi, yonetici pozisyonunda ¢alisan Cinli ve Tiirk isadami veya profesyonel
yoneticilerin doldurmasi beklenmektedir. Kurulus ve katilimcilarin isimleri istenmemektedir.
Anket sonuclar1 toplu olarak analiz edilecek ve degerlendirilecektir. Elde edilecek veriler
calismaya temel teskil edecegi i¢in, doldurmasi yaklasik 10 dakikanizi alacak bu anketin
sorularina dogru ve icten bir sekilde yanit vermeniz ¢alismanin giivenilirligi agisindan 6nemlidir.
Aragtirmaya katildiginiz ve katkida bulundugunuz icin tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla

Tez Danismani: YRD.DOC. DR. MURAT YALCINTAS myalcintas@ticaret.edu.tr

WAISIMAN MAIMAITI ilyar818@amail.com

77


mailto:myalcintas@ticaret.edu.tr
mailto:%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20ilyar818@gmail.com

1. BOLUM

Liitfen asagida bulunan kisisel bilgilerinize ait sorular1 uygun buldugunuz se¢enege
(X) isareti koyarak yanitlayiniz.

1) Yasimz: 20 - 25 yas arast 26-35 yas arasi 36-45
yas arasi
46-55 yas arasi 56 yas ve lsti
2) Cinsiyetiniz: Kadin Erkek
3) Egitim Durumunuz: [ ilkokul Ortaokul Lise On Lisans
Lisans Yiksek Lisans Doktora
Diger............oenne.

4) Toplam Is
Deneyimi SuUreniz: 1 yildan az 1-3 yil 4- 6 yil 20 yil

11-15 yal 16-20 y1l

5)Kurumda Calisma Siireniz/Deneyiminiz:

1 yildan az 1-3 yil 4- 6 y1l 7-10 yil 11-15 yil

16-20 yi1l 20 yil ve st

6)Cahstigin1 Kurumdaki Pozisyonunuz: Yonetim kurulu ortag

Yonetim kurulu baskani Genel miidiir Miidiir Sef

Diger

7)Size bagh olarak calisan sayisi :
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5 den az 5-10 ar:__10-50arast1 50-10

250 den fazla

rasi

100-250 arasi

2.BOLUM

Asagida, birtakim durumlar ile ilgili ifadeler yer
almaktadir. Bu ifadelere ne derece katildiginizi
[Gfen belirtiniz.

1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmmyorum 3)
Cok az Katillyorum 4) Kismen katiliyorum 5)
Katihhyorum

6)Tamamen katiliyorum

£
Z E
s g = =
2 5 2 =
o -
£l g S | = =
= — <
s/ £ |E | | E | =2
5 = = S
=< §> < o — =
) = e =) L
= £ N = = £
= | = < @ =) <
£ £ |=x |E | § | E
177] M (=] — M «
g o | & =
N
2 3 4 5 6

1. Calisanlarin sik sik ve yakindan denetlenmesi

gerekir; ¢linkii yaptiklari isten hosnut

degildirler.
2.
Calisanlar karar alma siirecinin bir parcasi
olmayu isterler.
3. Karmasik durumlarda liderler astlarinin isle

ilgili sorunlar1 kendi baslarina ¢ozmelerine

msaade etmelidir.
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Genel olarak caliganlarin cogunun tembel

oldugunu sdylemek miimkiindiir

Herhangi bir baski olmaksizin rehberlik

yapmak, iyi bir lider olmanin anahtaridir.

Liderlik, astlar1 iglerini yaparken digarida
kalmay1 (onlar1 kendi hallerine birakmayn)

gerektirir.

Bir kural olarak, orgiitsel hedeflere ulagmak
icin caliganlar1 motive etmek amaciyla onlara

ald 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
glvensiz hissetmekte ve ycnlendirilmeye

ihtiya¢ duymaktadir.

11.

Liderlerin astlarinin iglerini tamamlamalari
icin sorumluluk kabul etmelerine yardimci

olmalar1 gerekir.

12.

Liderler, sorunlarini kendi baslarina ¢ozmeleri

icin astlarina tam 6zgiirliik vermelidir.
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13.

Lider, calisanlarin (grup iiyelerinin)
basarilarinin yeterli olup olmadigini

degerlendiren amirdir.

14. Astlarimin “tutku” larmi (tam olarak ne
istedikleri) bulmalarina yardime1 olmak, liderin
g&evidir.
15. Cogu durumda ¢alisanlar, liderin ise ¢ok az
dahil olmasini tercih ederler.
16. | Etkili liderler emir verir ve prosedtrleri net bir
sekilde aciklarlar.
17. Insanlar aslinda yeterli bilgi ve beceriye
sahiptir; bir ig verildiginde de iyi bir sekilde
yaparlar.
18. | Genel olarak astlar1 kendi haline birakmak en

iyisidir.
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