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GIRIS

Bilgi iletisim teknolojilerinin gitgide degistigi ve bu degisimin yeterli
gorilmedigi ¢agimizda her giin yeni bir seyler yapmak, farklilagsmak ve bunun sagladigi
yararlarin keyfini yasamak biiyiik bir olaydir. Bu degisimlerin bu kadar onemli
olmasmma zemin hazirlayan faktorler arasinda yogun rekabet ortaminin varligi,
teknolojik gelismeler, klasik yontemlerin yetersiz kaligi gibi 6rnekler verilebilir. Bu

denli hizli degisimlerin yaganmasi kurumlarin ayakta kalabilmelerini giiclestirmektedir.

Eski yonetim anlayislarinin kayboldugu, maddi degerlerden ¢ok manevi
degerlere yonelen, insanin ¢ok 6nemli bir 6zne olarak kabul eden giinlimiiz diinyasinin
gercek yiizli, bireylerin gilicli yoOnlerini ortaya ¢ikarabilecek ve yonlendirebilecek,
bunlar1 bagli bulunduklari kurumun yararina kullanabilecek liderlerin varligina ne denli
ihtiya¢ oldugunu kanitlar niteliktedir. Kurum igin iyi bir lidere sahip olmanin tek basina
yeterli olmayacagi asikardir, bunun i¢in liderlerin islerini hafifletecek yonetim alani

konusunun 1yi yiiriitiilmesini saglayacak bir sistemin olmas1 gerekmektedir.

Gruplar halinde yasamini siirdiiren insan 6gesinin énemli oldugu gruplar: idare
edebilecek ve istenilen yere ulagtirabilecek liderlerin var olmasi kurumlar i¢in biiyiik
onem teskil etmektedir. Insanlar1 arkasindan siiriikleyebilecek derecede etkileyici
ozelliklere sahip liderler, kendilerine bagli olarak calisanlarini ikna etme, giiven verme,
amag¢ ve hedef koyma ve bunlarin ¢evresinde toplanabilme imkani sunma, bireysel
olarak 6nem verme, motive etme, psikolojik olarak daha birgok konuda telkin etme
gorevlerini iistlenmesinin getirecegi sonuglar olumlu yonde olacak ve basarili olmasini

saglayacaktir.

Liderlik olgusu ile ortaya atilan ve {lizerinde ¢alisilan ¢ok calisma vardir. Bundan
dolay1 liderlik taniminin fazla olusu tizerinde ¢ok c¢alisilmis olusunun gostergesidir,
fakat simdi bile kesin ve net ortak bir goriis bulunmamaktadir. Bunun sebebi ise ¢ok

degiskenli ve farkli 6zellikleri kendi biinyesinde barindirmasidir.



Onemli olan belirlenen hedeflere ulasmak igin bireylerin sahsi menfaatlerinin ne
oldugunun bilincinde olarak hepsini bir grup g¢evresinde toplayarak onlarda var olan

gii¢, inang, istek ve enerjilerini iist seviyeye ¢ikarmaktir.

Liderlik olgusunun zamanla degisimi yeni paradigmalarin olusmasina zemin
hazirlayarak 1980’1 yillarla beraber modern liderlik yaklagimlarini dogurmustur. Yeni
yaklasimlardan olan doniisiimcii liderlik kavrami biiyiikk bir ses getirmis giiniimiiz

firmalarina pozitif degerler sagladig1 anlagilmastir.

Liderlik son yillarda isletme yonetimi agisindan son derece 6nem arz eden
stratejik bir durum almistir. Etkili liderler ile yliksek basar1 gosteren firmalarin varliklar
gozlenmektedir. Etkili yoneticilerinin en Onemli 06zelliklerinden bazilari, insan
iliskilerinde basarili olmalari, birlikte calistiklar: kisileri anlamalari, tanimalari, onlarin
bireysel ve mesleki beklentilerini anlayarak kendilerini gelistirebilmeleri ve i doyumu
saglayabilmeleri i¢in uygun ortami yaratabilmeleridir. Degisen ve gelisen kosullar
kavrayabilen ve degisime uyabilen etkili yonetici, iggorenlerini de gelistirmeli, degisime
uyabilir hale getirmeli ve bunun i¢in gerekli olanaklar1 yaratmalidir (Karsli, 2006: 249).
Bu ise yoneticinin doniisiime ayak uydurabilecek liderlik 6zelliklerine sahip olmasi ile

gerceklesebilir.

Dontistimcii liderlik, “gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir liderlik
tarzidir. Bundan dolayr da vizyon sahibi olmayr ve bu vizyonu izleyicilere kabul

ettirmeyi gerekli kilar” (Celik ve Eryilmaz, 2006: 212).

Doniistimcii liderler, uzun donemli hedeflere odaklanma, vizyona énem verme
ve belirlenen vizyonun pesinden gidilmesi i¢in astlar1 tesvik etme ve sonugta onlarin
giiven ve bagliliini arttirma ¢abasi i¢indedir. Boylece astlar, gérevlerinin 6nemini daha
fazla kavramakta ve isletmenin c¢ikarlarini, kendi bireysel c¢ikarlarinin iizerinde
tutmaktadir. Iste, bu degisimi saglayan, boylece isletmede yenilik ve degisiklikleri
baglatan kisi, doniisiimcii lider, “astlarin tarzlarini, inanglarim1i ve degerlerini
degistirerek, onlarin tahmin ettiklerinden daha fazla performans gostermeleri ig¢in onlari

motive eden kisi” olarak da tanimlanabilir (Berber, 2000: 43).



Isletmeler doniisiimcii liderler ile daha kisa zamanda basarry1 yakalayarak,
rekabette oncii olabilirler. Bu calismada liderlik olgusu baglaminda dontigiimeii liderlik
konusu ele alinmakta, ¢alisan algilarina gore yoneticilerinin ne diizeyde doniisiimcii
liderlik o6zelliklerine sahip oldugu ve calisanlarin bazi tanimlayic1 6zelliklerine (yas,
cinsiyet vb.) gore yoneticilerine yonelik doniisiimcii liderlik algilarinda farklilagsma olup
olmadig1 tekstil ve hazir giyim sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin 6zelinde

incelenmektedir.

Konu ile ilgili literatiir incelendiginde, donisiimcii liderlige iliskin Tiirkiye’de
yapilan arastirmalarin yogunlukla kamu kurumlarina odaklandigi, bu arastirmanin ise
0zel sektorde yapilmasindan dolayi, 6zel sektdrde dontisiimcii liderligin goriiniimiine

yonelik fikir verecegi, bu yontiyle de literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.



BIRINCi BOLUM
1. LIDER VE LIDERLIK YAKLASIMI
1.1. Liderligin Kavraminin Gelisim Siireci

Toplumlarin siirekli bir degisim ve gelisim i¢inde olmalarindan &tiirii liderlik
olgusu da bu degisime dahil olup zamanla gelisim gdstermistir. Iinsanlarla birlikte cevre
kosullar1 da degistiginden onceki liderlik tarz ve davranislart gegerliligini kaybederek,
yeni liderlik tarzlarini ortaya ¢ikarmaktadir. Tarihi siirecte her donem ve yerde, durum,
zaman ve sartlar, kiiltlirel farkliliklar1 da i¢inde barindirarak degisik bigimlerde liderligi

ortaya ¢ikarmaktadir. Giintimiiziin degisen olgusu olan liderlik kavraminin yalnizca

niteligi ve algilanma boyutu oldugu gozlemlenmektedir.

Liderlik ile ilgili birgok ¢alisma yapilmistir ve teoriler gelistirilmistir. Bununla
birlikte teorisyenler tarafindan ¢ok degisik sekillerde ele alinmig ve siniflandirilmistir.
Literatiirde tek bir liderlik smiflamast bulunmamasina ragmen, en c¢ok kullanilan
siniflamaya gore “Ozellik Teorileri” liderlik yeteneklerinin dogustan kazanilan
ozelliklere bagli oldugunu savunmakta, “Davranigsal teoriler” etkili lideri davraniglari
ile degerlendirmekte, “Durumsallik Teorileri” etkili liderligi i¢inde bulundugu durumun
sartlarina gore sekillendirmekte, “Gilincel Yaklasimlar” ise lideri vizyon sahipligi,
yaraticilik ve ileriyi gérme yetenegi iizerinden degerlendirmektedirler. Daha onceleri
liderlik tanimimin politik, askeri ve dine yonelik iligkilendirilmesinin ardindan, sanayi
devrimi ile birlikte oOrgiitsel olarak da Oneminin artmasiyla birlikte, bu oOrgiitlerin
ihtiyaclar1 farklilastikga, liderlik alanindaki caligmalar da gelismistir (Akbaba ve
Erenler, 2008: 21-36).

1800’lerin sonlar1 ile 1950 yillar1 arasindaki liderlik ¢aligmalarina bakildiginda
“lider dogulur” yaklasimina uygun olarak liderligin temelinde yatan unsurun, kisisel

ozelliklerdeki farkliliklar oldugunun diisiintildiigii goriilmektedir.

Liderlik alanindaki ilk aragtirmalarin temelini olusturan bu diisiinceyle, liderlerin

zihinsel tesvik boyutu, igsel, sosyal, bireysel ve fiziksel nitelikleri tespit edilmeye



calistimustir. Incelenen bu davranislara, yetki kullanim tarzi, planlama, iletisim, takip ve

kontrol sekilleri de dahil edilmistir.

Liderlik kuramlarinm ilki olan Ozellikler Kurami liderin “ne” oldugu sorusuna
yanit ararken, ikinci kuram olan davranigsal kuram ‘“neyi, nasil yaptig1” ise liderlik
kuramlar1 konusuna acgiklik getirmeye calismigtir. 1940’11 yillarin sonundan itibaren
liderin kisiligi yerine, lider davraniglarinin performansa ve izleyicilerin is tatminine olan
etkisine odaklanmistir. Ozellikler ve Davramssal Yaklasimlarmin yetersiz kaldig
1960’11 yillardan 1980°li yillara kadar liderlik kavrami mekan ve zamana faktoriine gore
farklilik gosteren yonetimsel bir fonksiyon olarak degerlendirilmistir. Yaklagima gore
liderlik, kisisel ozellikler, amagclar, izleyiciler ve ortamin biitiin olarak algilandigi
donemlerde ortaya ¢ikmaktadir. Bu teoriye gore tiim durumlara uyan tek ve en iyi
liderlik yoktur. Etkin liderligi oncelikle kisilik, gorev, liderin giicli, davranislar1 ve
astlarin algilarinin karisimi olusturur. Liderligin temelinde yer alan ana amag birey ve
durumlarin ortaya koydugu farklara uyum saglayabilme becerisini gosterilebilmesidir

(Leblebici, 2008: 61).

1980°’1i yillarda sinirlart ortadan kaldiran biliylime ve globallesme sonucu
rekabet, teknolojik gelisme ve toplumlar {izerindeki bas dondiiriicti degisim, yoneticilik
ve liderlik bakis agisina yeni yaklagimlar getirmistir. 1980-1990 yillar1 arasinda olan
liderlik boyutlarinda kokli degisiklikler meydana gelmekle beraber liderin sahip oldugu
ozelliklerde de farkliliklar ortaya ¢ikmistir ve buna paralel olarak yeni liderlik kavrami
olan vizyoner liderlik literatiire kazandirilmistir (Sezgiil, 2010: 239-251). 1990 yil1 ve
sonrasinda ortaya ¢ikan farkliliklar arasinda etik kodlamalar, prensip ve birey merkezli
degisimler bunun yani sira orgiitsel ve kisisel risk, yaklasimlari ¢ercevesinde modern

liderlik yaklasimlar1 gelismeye baslamigtir.



1.2. Liderlik Kavrammin Onemi

Bireylerin  giinliilk yasantilari  gozlemlendiginde genel olarak bireysel
davraniglarda bulundugu tespit edilmistir. Birey tek basina faaliyete gegmeden 6nce bu
faaliyeti gergeklestirip varmak istedigi noktaya ulasabilecegi sorusunu kendisine
yoneltmektedir. Birey, yaninda var olan kisilerin kendisiyle yol almaktan kendisini geri
koymayacagi, riski goze alabilen bireylerle birlikte olmay1 hedefleyecektir ve bdylece
tek olarak ulagsmaya c¢alisacagt bazi ihtiyag ve misyonlari1 elde etme imkani
saglayacaktir. Bulundugu oOrgiite yon gosteren, mevcut stratejilere gore faaliyette
bulunan kisilere lider vasfi yliklenmistir. Su halde insan davraniglari bireysel ve grup
icinde olmak iizere ikiye ayrilabilir. Grubun bir iiyesi olan lider, ikna ve uzlasi

cabalari gerektiren becerilere sahip bireylerdir (Eren, 2001: 428).

Liderlik, 6zellikle 20. yiizyilda {izerinde, toplumsal Orgiitlenmenin gelismesi
baglaminda en fazla arastirma yapilan konulardan birisi olmustur. insanlarin i¢inde
bulundugu ekonomik ve toplumsal yapr igindeki iligkilerinin gelismesi ve
karmagiklagmasi ayni Slgiide yonetim ve liderlik kavramlarini 6nemli bir arastirma
konusu haline getirmistir. Bu donemde gerek arastirmacilar gerekse de kuramcilar,
liderligi ¢6ziimlemek noktasinda bir¢ok alanda, bir¢ok arastirma gergeklestirmistir
(Digman, 2001 :12).

Liderlik kavraminin kapsami incelendiginde, grup hedeflerinin ortaya ¢gikmasi
icin grup c¢alisanlarinin ihtiyaclarimi karsilayan, gruplarin aralarindaki iletisime yon

veren, kisiye kisilerarasindaki etkili iletisimi gergeklestirilirken gecen zamandir.

Liderlik kavraminin koékeni 14. Yiizyila kadar gotiiriilse de, kavram son iki
yizyilda yaygin olarak kullanilmaya baslamistir. Yonetim, liderlik ve izleme
davraniglari, siyasal alanin otesinde, ¢ok daha genis bir alana yayilmistir. Devlet
yonetiminden siradan kiiciik isletmelere ve gruplara kadar irili ufakli bir¢ok orgiitte ve
ortamda liderlik davraniglarina rastlandigi igin, konu degisik disiplinler tarafindan
calisilmistir (Tasdan ve Giil 2013: 13).



Bu yiizdendir ki tek bir liderlik tanimindan bahsetmek miimkiin olmayacaktir.
Degisik yazarlar, calisma alanlarina, kisisel ilgilerine, bakis a¢ilarina ve 6nem verdikleri

konulara gore farkl liderlik tanimlar1 yapmisglardir.

Liderlik paradigmasi ile ilgili sayica fazla bir¢ok teorik calisma gerceklestirilmis
olup c¢ok sayida tanim elde edilmistir. Tanimlarin fazlaligr liderlik taniminin
dogrulugunu tam olarak ifade etmemektedir. Farkli aragtirmacilar tarafindan ele alinan
ve incelenen liderlik olgusu, her ne kadar birbirine benzer fikirler ortaya atmislarsa da
tek bir cat1 altinda toplanamamustir. Bu durum her liderin birbirinden farkli yetenekler
ve beceriler tasimasindan kaynaklanmaktadir. Sonu¢ olarak liderligin manasi onun

igerisinde yer alan vasfa, orgiite ve zamana gore degismektedir (Erarslan, 2004).

1800’1t yillara kadar diinyada liderlik kavrami hi¢ kullanilmamis ve
bilinmemekteydi. Toplum bilimcileri liderlik iizerine ¢alismalarina yiiz yil sonra
baslamislardir. Bu yiizden 20. yy liderlikle ilgili ¢aligmalarin doruga ulastig1 bir yiiz yil
olmustur. Bu amagla bu giine kadar 5000 den fazla ¢alisma 350 den fazla liderlik tanimi
gelistirilmistir (Kaya, 2006: 43). Fikir birliginin saglanamamasi ve ¢ok fazla
tanimlamalar1 bulunan bu derin konuya son yilizyilda yeni bir bakis acis1 getirilmis
bundan dolay1 gecmiste yapilan liderlik tanimlamalar1 ile gilinlimiizde yapilan
tanimlamalar boyut degistirmis ve lidere olan bakis agisina yeni bir form kazandirmistir.
Asagidaki paragrafta da anlatildig: lizere giiniimiizdeki liderin nasil olmasi1 gerektigi ile

ilgili bilgiler degisimin nasil gergeklestigini gozler dniine sermektedir.

21.Yuzyilin liderini, kapsam olarak nitelikli goriigler ortaya atan, akil
slizgecinden gecirebilen, ilkeler, gelecekte kendini gérmek istedigi yerde gorebilen,
yonettiklerini egitimsel acgidan konumlandirabilen, hizli karar verebilen, tutarli ve
gayretli, etkili iletisim becerisini kendisinde barindiran ve esin verme yetisini tasiyan,
ideallerini gerceklestiren ve basarisizliktan ders c¢ikarmasini bilen, izleyicilerine
ogretebilen, onlar1 gelistirebilen, insani boyutu merkeze alabilen, teknolojiyi ve sosyal
medyay1 kullanabilen, iletisim, yol gdsterebilen ve bunu uygulayan kisilerden ,olmasi
istenilen davranis1 gerceklestirebilecek ve gorev sahibi olarak tanimlamak miimkiindiir

(ipek, 2014: 25).



1.3. Liderlik Kavraminin Tanimi

Liderlik olgusu, medeniyetin gecmisten gelen ¢ok koklii ve eski bir konusudur
ve geemisi Cin Hanedanligi doneminde yazilmis savas kitaplarina, Uygur kitabelerine,
Orhun yazitlarina kadar dayanmakta olup, Roma ve Antik Yunan doneminden ve
bugiine kadar gelen genis bir konudur. Zaman igerisinde siirekli olarak liderin, kralin,
imparatorun, hakanin, komutanin hangi o6zelliklere sahip olmasi gerektigi ve

sorumluluklar anlatilmaktadir (Hogg ve Vaughan, 2006: 5).

Liderlik yazinina getirilen 350 ‘ye yakin tanim ve ¢ok sayida arastirmaya
ragmen, liderlik kavraminin temelinin neye dayandigi belirlenememistir. Halen
giintimiizde de birgok anlami olan ve galismalara igerik olan liderlik olgusu gizemini ilk
giinkii gibi sakli tutmaktadir (Kaya, 2006: 43). Bu yiizdendir ki liderlik olgusunun ¢ok
fazla tercih edilmesine sebep olan durum liderligin gizeminin heniiz agikliga

kavusturulamamasindandir.

Bilgi iletisim araglarinin ivme yaptig1r buna bagli olarak genis pazarlarin kendi
aralarinda yaptiklart hirsli ve kiyasiya miicadelenin oldugu simdilerde, orgiitlerin
basinda bulunan bireylerin kurumlarin varmak istedikleri noktalarin ¢ok miihim oldugu
kacgiilmaz bir gercektir. Tiim bu olan biteni gergeklestirebilecek becerilere sahip kurum
kademelerinde yer alan {ist diizey bireylerin liderlik vasiflarini barindiran ve kurumunda
isgorenlerine bireysel ilgi saglayabilen ve ihtiya¢ ve gereksinimlerini karsilayabilen

kisiler olmas1 biiylik onem tagimaktadir.

Grup tiyelerini yonetebilen ve ulagmak istedikleri noktaya gelmek i¢cin miicadele
eden toplum i¢inde sosyallesme gosterebilen kisilere lider denilmektedir. Fertlerin istek
ve gereksinimlerinin gerceklesebilmesi i¢in ¢aba gosterirler ve bunun i¢inde kendilerini
yonlendirebilecek, ait hissedebilecegi bir orgiite gereksinim istegi dogar ve bundan
dolayidir ki bir gruba bagl olarak hareket etme istegini hisseder (Eren, 2001: 427).
Bireyleri belirli menzillere ulastirmak igin bazi ¢alismalar yapilmasi gerekmektedir.
Orgiitiin mensubu olan bireylerin kisisel menfaatlerini tespit etmeli ve onlarmn birlik

duygularina ortak dini, ahlaki, sosyal inanislarina dokunuslar yapilmalidir.



Baz1 gaye ve vizyonlara sahip topluluklarin olusturulmasi buna paralel olarak
bu topluluklarin ayni bilingle ilerlemesi hemen hemen biitiin bireylerde ¢ok kolay var

olmayan bir yeti ve beceriyi barindirmasi énemlidir.

Liderlik alaninda yapilan aragtirmalarin ¢oklugu, arastirmalarin bilim alanlarina
gore, farkli tanimlamalarin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Bu nedenle farkli agilardan

ele alinan liderlik kavrami ¢esitli sekillerde tanimlanmistir. Buna gore;

"Siire¢" agisindan liderlik tanimlamalarina baktigimizda; Kogel’in (1998: 396)
ifade ettigine gore liderlik "tanimlanmis bazi kosullar iginde, bireysel veya grup
amaclarint olusturabilmek i¢in, kisinin digerlerinin etkinligini belirlemesi ve yon
gostermesi siireci" iken Can'a (1994: 178) gore "amaglarin basarilmasi yoniinde

digerlerini etkileme siirecidir."

Ozalp'a gore ise liderlik " &rgiitiin varligini motive etme, karar verebilme,
telekomiinikasyon, kontrolii kendinde barindirma gibi siireclerle aktif hale getirme,
orglitlin yapitasi, cevresel ve bireysel analizi arasindaki mekanizmay1 gelistiren bir yap1
niteligi tasimaktadir. "Oysa Akat liderligi "orgiit hedeflerini zirveye gotiiren Orgiit
faaliyetlerine onderlik eden buna bagli olarak diger kimseleri etkisi altina alma

eylemidir." olarak ele almaktadir (Akat, 1994:217).

"Davranig bilimi" agisindan liderlik tanimlamalarina baktigimizda ise; Erdogan
(1991: 330) liderligi "belirli bir gaye ¢emberinde toplanan grup bireylerinin eforlarini
olgmek ve koordinasyonlarini saglayabilme adina yapilan davranislardir’ ’seklinde ele

almistir.

Bir bagka yaklagimda ise liderlik becerileri agisindan ele alinmig ve Davis (1984:

"

141) liderligi "insanlar1 belirli amaglara yoneltmeye ikna kabiliyeti olarak
degerlendirmistir. Ayrica "belirlenmis gayeler etrafinda bireyleri toplamak amaciyla
bireylere ne yapip yapmayacaklar1 hususunda faaliyete gecirme bilgi ve yeteneklerinin

toplami1" seklinde ele alinan tanimlamalar da mevcuttur.



Basaran'a (1998: 47) gore liderlik tanimi ‘"belirli gayeleri basarma
dogrultusundaki birey ve gruptaki insanlarin davraniglarini iz birakmaya yonelik bir
calisma" iken Werner (1993: 7-8) bu kavrami" is yonetiminde liderlik, belirli bir
durumda, belirlenmis bir zaman dilimi ve sartlar adi altinda bir kesim insana topluluk
amaglarin1 elde edebilmek igin kendi rizasiyla deneyimlerini ileten ve bu liderlik
¢esidinden memnun kalmalarin1  destekleyen nitelikte etkilesim siireci" olarak

aciklamstir.

Bagka bir deyisle liderlik; amaglara riza gosterme ve bu amaglarin olugmasina
bagli olan samimiyetle ¢alistirma yetenegidir. Kendisinde barindirmasi gereken konular
arasinda farkliliklar ve bunlari yonetebilme, tiim Orgiit bireylerini bir cati1 altinda
bulusturan, tiimiine benzer hisler yaratabilen ve bunlar1 asilayabilen kisidir (Ertiirk,

2000:151).

Son yillarda meydana gelen arastirmalarin liderlik olgusu ile ilgili birgok
varsayim, tarz ve tirlerin meydana gelmesinin yani sira birgok yeni taniminda

olusmasina zemin hazirlamistir (Eren, 1997:387). Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Liderlik “sadece gorevin yerine getirilmesi degil, herhangi bir risk karsisinda
one c¢ikmak, tiim alternatifleri degerlendirmek, yeni alternatifler sunmak ve insanlar1 o
alternatifler pesinde kosturmaktir” (Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009: 276). Cook ve
Rothwel (2004: 140) ise liderligi "yapmay1 segenlerle izlemeye karar verenler
arasindaki iliski" olarak tanimlamustir. Liderlik; “insanlar1 ikna ederek onlara

istediklerini yaptirabilme sanati”dir (Eren, 1997: 387).

Lider, grup mensuplart araciligiyla disiiniilmiis fakat dile getirilmemis olan fikir
ve istekleri benimsenip bazi gayeler etrafinda toplanan buna bagli olarak ziimre
mensuplarinin mevcut yeterliliklerini bu gaye etrafinda sekillendiren kimse olarak
tanimlanabilir. Paralel olarak yine benzer bir tanimla lideri tanimlayan Sabuncuoglu ve
Tiiz (2001:176) ise digerlerini gayeleri etrafinda faaliyete tesvik eden kimse olarak ele

almislardir.
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Liderler verimli teskilatin gelismesinde esas rol oynamaktadirlar. Onlar insanlari
gerekli istikamete gotiirlirler. Liderlik, insanlarin faaliyetleri vasitasiyla amaglara
ulagsmak demektir. Bu herhangi bir seyi yerine getirmek, yahut maksada ulagmak
gerektiginde ortaya ¢ikmaktadir diyen Geybullayev’in (2002: 184) tanimui da farkli bir

goriis olarak literatiirde yerini almaktadir.

Liderlik olgusunun temelini bireyin diger bireyler iizerinde etki birakmasi
olusturmaktadir. Etkileyebilme sanati Onderin sahip oldugu becerilerle dogrudan
iligkilidir. Liderligin dagilimma bakildiginda aslinda bir¢cok alanda etkin oldugu
gozlenebilmektedir. Bundan dolayr oOnderlik olgusunun olusum siireci igin resmi
kuruluglarin  varligi gerekli degildir. Liderlik olgusunun olusabilmesine zemin
hazirlamak i¢in formal birtakim yetkilere sahip olmanin gerek olmadigini gozler 6niine
sermektedir. Formal yeterliligi olan liderin yukar ¢ikarabilecegi tek sey kullanacag giic

kaynaklaridir.

Baska bir deyisle, insanlar1 etkileyerek belirlenen ama¢ ve hedefler
dogrultusunda harekete gecirme siireci liderliktir (Giiney, 2000: 160). Ayrica liderligi
insanlar1 belirlenen amaglar dogrultusunda harekete gecirme yetenegi olarak
tanimlamak da miimkiindiir. Liderlik olgusu belli bir gaye dogrultusunda biraraya
gelmis grup mensuplarinin ¢aligmalarin1  yonetmek organize etmek icin ortaya konan
diizenleyici davraniglar olarak adlandiran Giiney’e benzer goriis olarak liderligi
insanlar1 ikna etmek sanati ya da teknigi olarak adlandiran Tiimer (1975: 322),ortak
gayretler ugruna goniilden ¢aba harcamalari igin kisileri etkileme sanati oldugunu ifade
eder ve liderligi, ortak bir gayeye ulasmak i¢in isbirligi ortam1 yaratmak ve ikna etmek

faaliyeti olarak goriir.

Kaya’nin (2006: 44) ifade ettigine gore liderlik olgusunun birden fazla tanimi

bulunmaktadir:

e Liderlik bir ayricalik, bir imtiyazli pozisyon degildir. Kisinin lider
pozisyonunda olmasi onu lider yapmaz.

e Liderlik bir kisilik kiiltiiri yaratmak demek degildir.
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e Liderlik vazge¢ilmez olmak demek degildir.

e Liderlik herhangi bir kriz veya basarisizlikta mazeret bulmak degildir.

e Liderlik yasak, tehdit ve kisitlamalar karsisinda vazgegmek degildir.

e Liderlik insanlarla iyi gecinmek, onlarin hatalarint gérmezden gelmek
degildir.

e Liderlik ulagilmaz, erisilmez, tartisilmaz ve sorgulanmaz demek degildir.

e Liderlik ben demek degildir. Liderlik biz demektir.

Gorildugi tizere lider ve liderlikle ilgili ¢ok sayida tanim yapilmis olup
neredeyse bu konu lizerinde calismis tiim teorisyenlerin bir tanim yapmis olmalari
dikkat cekmekte olup tiim bunlara ragmen bir uzlasinin saglanamamis olmasi gézden

kagmamakta ve ¢alismalarin devam edildigi bilinmektedir.
1.4. Liderler ve Yoneticiler Arasindaki Farklar

Yonetici; yapilmasindan sorumlu tutuldugu islerde etkili ve verimli bir sekilde
amaglaria ulasmakla goérevli olan kisidir. Bir isletmede yoneticiler sadece biiyiik isleri
yapan kisiler degil kii¢iik ve dnemsiz gibi goriilen isleri de etkili ve verimli bir sekilde
yapan kisidir. Yonetsel kademesi ne olursa olsun yoneticilerin bir takim becerilere sahip
olmalar1 ve bunlan siirekli olarak gelistirmeleri gerekmektedir. Bu becerilerin 6nemi
yoneticilerin organizasyon i¢indeki kademesiyle orantili olarak degisir. Bu beceriler ise

su basliklar altinda ifade edilir (Kaya, 2006: 41-42):

e Teknik beceriler: bir yoneticinin yaptigi igle ilgili olmak iizere ihtiyag
duyacag teknik beceri ve kabiliyetlerdir.

e Yonetim becerileri: bir yoneticinin en énemli vasfi iyi bir idareci iyi bir
yonetici olma yetenegidir. Kendini saydiran ve sevdiren yetenek budur.

e Sosyal beceriler: insan idare etmenin en onemli ve etkin yolu saglikli
insan iliskileri kurmaktan ve siirdiirmekten gecmektedir. Iletisimi
baslatabilmek ve saglikli stirdiirebilmek ise en miithim unsurdur.

e Kavramsal beceriler: yonetici olan kisinin yapilacak isin tamamini veya

kisimlarin1  kavramsal olarak diisiinlip gelisimleri tasarlayabilmesi
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gerekmektedir. Bu beceriye birlestirme ve biitiinlestirme becerisi de
denilebilir.

e Karar verme becerileri: bir problemi ¢6zmek veya bir ihtiyaci karsilarken
cesitli alternatiflerden birini segmeye karar verme adi verilir. Onemli olan
saglikli ve isabetli karar vermektir.

e Analitik  beceriler:  sorunlarn  ¢6ziimiinde is  imkanlarinin
degerlendirilmesinde sagduyulu, mantikli, tutarli ve dengeli bir bi¢cimde
bilimsel yaklagim ve teknikleri kullanarak analiz ve sentez yapma
becerisidir.

o [lletisim  becerileri:  organizasyonlarm  ama¢ ve  hedeflerine
ulagabilmelerini saglamak i¢in yazili ve sozlii bilgi saglama becerileridir.
Iletisimin yeri biiyiiktiir.

e Lider, orgiit mensuplarinin gereksinimlerini ve isteklerini bilerek tim
gayretini bu yonde kullanmaktir.

e Bireyleri kendi goniil rizalar1 ile onlara tiim yapilmasi gereken isleri
yaptirmaktir.

e Bireyleri ussal, igsel ve digsal olarak etkileme yetenegine sahiptir.

e Bireyleri birtakim kosullar1 ¢ercevesinde bireysel ya da 6rgiit menfaatlerini

olusturmak i¢in liderin bir diger kimseyi etkileme ve ydnlendirmesidir

(Kaya, 2006: 43).

Tiim bu tanimlamalar gosteriyor ki yoneticilik ve liderlik es anlamli kelimeler
degillerdir. Lider, sonucu degistiren kisidir ve ayirt edici kisilik 6zelliklerine sahiptir
(Baltag, 2005: 123). Lideri, akli ve yiiregi ortak kontrol eden, kisilerle iligkilerinde

basarili liderlik becerilerine kendinde barindiran kisiler olarak tanimlanmaktadir.

Yonetici; bagkalar1 tarafindan atanan veya secilen, bagkalar tarafindan goreve
getirilen, baskalar1 adina ¢alisan, baskalar1 tarafindan belirlenen amaca hizmet eden,
isleri planlayan, uygulamayir yaptiran ve sonucglar1 denetleyen kisi olarak

tanimlanmaktadir.
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Lider ise; i¢inden ¢iktigt grubun amacimi birlikte belirleyen, bu amag
dogrultusunda grup lyelerini etkileyerek davranigsa yonelten, grubun iginden ¢ikmis,
grup lyelerinin duygusal olarak kabul ettigi ve sonu¢lardan sorumlu olan kisidir. Her
lider yonetici iken, her yonetici lider degildir. Olmas1 gereken de her yoneticinin lider

olmasidir (Kaya, 2006: 43).

Biitiin grup ve orgiitlerde isboliimii mevcuttur ve kisiler birtakim gorevler
iistlenirler. Fakat bunlarin i¢cinde bazi kimseler iistlendikleri gorevleri list diizeyde
yerine getirerek diger bireylerden farklilagirlar ve 6ne gecerler. iste tam da bu noktada
one gecen ve farklilasan bireyler lider olma firsat1 yakalarlar. Zaten en 6nemli faktorde
liderin bu firsat1 yakalayip iyi yerlere gelebilmek ve bunu siirdiirebilmektir. Lideri lider
yapan en Onemli sey ise ona inanmis ve giiven duymus bireylerle beraber elde edilen
sonuclarin verimli olusu ve bunu devam ettirebilme olgusudur (Baltas, 2005: 124).

Liderleri bir diger kimseden farklilagtiran nitelikler dort kategori seklinde sunulabilir:

e Fikirleri ve igsel becerileri denetler,
e Birey odakli iletisim becerileri iist seviyededir,
e  Ustlendigi gorevi eksiksiz tamamlar,

e Liderlik i¢in gerekli becerilere sahiptir.

Iyi liderlerin kisilik dzellikleri arasinda genellikle sunlar yer alir (Oriicii, 2013:
140):

e Empati ve kendi kendine farkindalik,
e Nesnellik ve yiireklilik,

e Bagkalarin etkileme yetenegi,

e  Hirs ve yliksek sorumluluk duygusu,
e Esneklik ve yenilikgilik,

e Tecriibe edinme istekliligi.

Orgiit mensuplarmin liderlerinde olmasini arzuladiklari nitelikler sirayla sdyledir

(Baltas; 2005: 124-125):
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1) Tutarhhlik ve Diiriistliik
e Liderin 6zii so6zii birdir.
e Soyledikleriyle davraniglar1 arasinda tutarlilik ve siireklilik vardir.
e Verdigi s6zleri tutar, yerine getiremeyecegi sozler vermez.
e Lider ekip tiyeleri arasinda ayrim goézetmez. Aykir1 diisiinceleri katki
olarak degerlendirir, ekip tiyelerine kars1 saygili ve adil davranir.

e Liderin i¢ uyumu 6zgiiveni ve 6z saygisi yiiksektir.

2) Kararhhk
e Baski altinda ve yetersiz bilgiyle de dogruya en yakin karar1 verebilir.
e Bilgi toplar, analiz eder, genis bir perspektif benimser ve hizli karar alir.
e Ekip iiyelerine kars1 duydugu sorumluluk kararlarina egemendir. Bagkalar1

adma risk Ustlenir.

3) Yeterlilik
e Baginda bulundugu gorevi layikiyla yerine getirir.
e  Ogrenme istekliligi ve degisime olan pozitif bakis agis1 daha yeterli hale
getirir. Bu sayede 6grenmek istedigi her seyi benimser bunun i¢in gayretini

eksik etmez.

4) Vizyon sahibi olmak
e Liderin zihninde saglam ve 6zgiin bir diinya goriisiine dayanan gelecege ait
bir resim vardir. Bu diinya goriisii entelektiiel ve kiiltiirel bir birikimin
sonucudur. O, bu birikimi yorumlayacak analitik ve kavramsal diisiince
becerisine sahiptir.
e Lider zihnindeki gelecege doniik resmi bir mesaja dondistiiriir ve hitabet
becerisiyle ekibine aktarir. Ekip {iyelerinin neyi neden yaptiklariin

farkinda olmasini, nereye dogru gittiklerini bilmesini saglar.

Asagidaki tabloda liderler ve yoneticiler arasindaki farklar karsilastirilarak

incelenmistir.
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Tablo 1. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yoneticilerin Ozellikleri

Liderlerin Ozellikleri

Y oneticiler statiikocudur.

Liderlik yenilik ve degisimi yaparlar.

Ilgileri sistem ve yapr iizerinedir.

llgileri insan iizerinedir.

Kontrole giivenirler.

Giiven saglar ve giiven olustururlar.

Kisa donemi ve giinii diisiiniirler.

Gelecegi ve uzun donemi diisiiniirler.

Bir kopyadirlar.

Bir orijinaldirler.

Daha ¢ok taklit ederler.

Yenilik ve yaraticilik yaparlar.

Insanlar1 korkutarak yonetirler.

Etkileyerek yonetirler.

Klasik iyi bir askerdirler.

Etkili bir komutandirlar.

Isleri dogru yaparlar.

Sadece dogru is yaparlar.

Mevcudu muhafaza eder.

Mevcudu gelistirirler.

Kaynak: Kaya, 2006: 44

1.5. Liderlik Davrams Tipleri

Liderlik davranis tiplerine gore karizmatik liderlik, demokratik ve katilimci
liderlik, otoriter liderlik, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, takim liderligi ve stratejik

liderlik olarak ele alinmaktadir.
1.5.1. Karizmatik Liderlik

Kriz doneminde ortaya ¢ikan, kurulusun ve iilkenin kaderini degistirecek radikal
kararlar alan, sahsinda bulunan iistiin kisisel 6zellikler dolayisiyla insanlar1 etkileyen ve
inandiran liderlere karizmatik liderler ad1 verilir. Bu liderler giiclii kisilik 6zellikleri ile
insanlart bir el, bir yiiz, bir kas hareketiyle costuran, harekete geciren ve kisa siirede
sonug alabilen liderlerdir (Kaya, 2006: 46). Her tiirlii giicliik ve zorluga ragmen inancini
kaybetmeyen bildiginden ve inandigindan vazge¢meyen liderlerdir. Gruba bagli olan
kisileri arkasindan getiren etkileyici bir bi¢ime sahiptir. Bundan otiirii kurallar1 kendi

verebilir, tiim sozleri yerine getirilir. Calisanlari ile seviyeli bir iliskide bulunur.
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Karizmatik liderler insanlara mevcut performanslarindan daha fazlasim
sergileyebilmeleri i¢in onlara ilham verme, onlari motive etme yetenegine sahiptirler.
Gelecek igin giiclii bir vizyonlar1 vardir ve ¢alisanlar1 bu vizyonu gergeklestirmek i¢in
motive ederler, c¢linkii bu tiir liderler vizyonlarma giiglii bir inangla baghdirlar ve
vizyonun ger¢ege doniismesi yolunda takipgileri iizerinde duygusal bir etki olusturarak
vizyonu tiim calisanlara iletirler (Daft, 2003: 532-533). Karizmatik liderlik 6zelliklerini
icinde barindiran 6zellikleri iceren ifadeler asagida verilmistir (Aslan, 2009:259):

e Lider sira dis1 6zelliklere sahiptir,

e Liderin karizmatik 6zelliginin meydana gelmesinin nedeni toplumsal bir
krizin olusumuna baghdir.

e Kriz donemlerinde hizli ¢6ziimler 6nermektedirler.

e Lideri izleyenler onlarin olaganiistii gli¢lerinin varligina ikna etmislerdir.

e Liderin elde ettigi basar1 onun liderligini saglam hale getirmektedir (Aslan,
2009: 259).

1.5.2. Demokratik ve Katilimel Liderlik

Demokratik lider, siddete basvurmadan ve karsisindakini tirkiitmeden inandirma
yolunu kullanarak ¢alisanlarin i¢sel ve mantiksal sdylemlerine deger vermeye calisan ve
onlar1 katilimlarin1 saglayan lider seklidir. Demokratik-Katilime1 liderlik tiiriine
gelinecek olursa, bu davramislar1 sergileyen kisiler yonetici sorumlulugunu
calisanlartyla birlikte ele alirlar. Bu sebeple gaye, yontem ve izlenecek politikanin
tespitinde is dagiliminin olusturulmasinda lider her zaman c¢alisanlarindan aldigi

kanaatler esliginde liderlik davranigini siirdiirmeye 6nem verir (Eren, 2001: 453).

Demokratik liderlik kapsaminda degerlendirilen katilimer liderlikte ise, liderin
yonetim yetkini tiim calisanlariyla paylasma egilimini icermektedir. Katilimei liderlik,
yoneticinin kendi ¢alisanlari ile gergeklestirilecek karar verme asamasindaki katilimi ve
karar verme siirecindeki ortak bir etkisi olarak tanimlanmaktadir. Konu {izerinde yapilan

aragtirmalar, uygulama merkezi olarak politika ve pratik 6gelerini ele almislardir (Yukl,

2002).
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Katilimer liderlik de, hedefler ve politikalar olusturulurken, is bdoliimi
netlestirilirken tiim c¢alisanlarin bir arada olmasi s6z konusudur. Karar alinirken
siiregelen bu beraberlik uygulama da kendini gosterir. Siirekli olarak tiim grup
tiyelerinin fikirleri 6n plana c¢ikarilir ve bir arada degerlendirilir. Boylelikle tiim
caligmalarin daha motive olduklar1 ve kendilerini ise adadiklari, kendilerini daha
islevsel gordiikleri kabul edilir. Esas ama¢ da daha az kontroliin s6z konusu olmasi ile
grup lyelerinin kararlara katilimini miimkiin kilmak boylelikle tiim siire¢ ve sonuca
yonelik tatmin olusturmaktir (Locke ve Latham, 1990). Tek olumsuz niteligin bir arada
karar almaya yonelik fikir alip beyan ederken gecen zaman kaybi oldugu
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla acil alinan kararlarda s6z konusu olamamaktadir.
Yonetime katilan liderin boyutlari i¢inde, ekip ruhu ve motivasyonu, birlikte ¢aligma
istekliligi, grup calismasina yatkinlik, etkili iletisim, karsilikli saygi, uzlasma,
sorumluluk bilincinde olma, farklilik ydnetimini uygulayabilmek ve grup iiyelerini

yonetme sayilabilir.
1.5.3. Otoriter Liderlik

Bu liderlik tarzina gore Otoriter liderler genel olarak c¢aliganlar1 yonetim
birimlerine dahil etmezler. Buna benzer olarak, elde edilmek istenen hedeflerin,
belirlenen plan dahilinde galisanlarin s6z sdyleme hakkina sahip degillerdir. Calisanlar
yalnizca emir alip bunlari uygulamakla gorevlidirler. Bundan dolayr tiim ydnetme

sorumlulugu ve yetkisi liderde bulunmaktadir (Eren, 2011: 524).

Otoriter liderler agirlikla yonetim yetkilerini kendilerinde toplamislardir ve
yonetim ile ilgili kararlar1 kisisel olarak belirlerler. Otoriter liderler, emir verirler ve
grup iyelerinin ¢alismalarin1 kendileri kontrol ederek, ceza ve o6diillendirmeyi bizzat
kendileri uygularlar. Bu tip liderler, ise doniik liderler olarak belirtilirler (Dogan,
2001:28-29; Kegecioglu, 2003: 158). Verdikleri emirleri harfiyen yerine getirmek
isteyen, calisanlarin kendi diisiincelerini etkilemesine miisaade etmeyen, amaca

yaklagsmada tiim yetkilerini sonuna kadar kullanmaktan ¢ekinmeyen lider seklidir.

18



1.5.4. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik

Etkilesimci liderlik tarzi, yalnizca islerin yerine getirilmesi igin bireyleri
etkileyemeye calisir. Baska bir ifadeye bakilacak olursa etkilesimci lider, merkezi
otoriteye ve gruptaki legal iradeye sahiptir. Etkilesimci lider, is standartlarimi ve
diizenlemelerini vurgular. Ayrica amaglarin meydana gelmesinde sorumluluk almaktan
kagmaz. Ote yandan calisanlarin  hosnutsuzluklari ve sorumlulugun eksiksiz

gerceklestirilmesine dnem gosterir (Serinkan ve Ipekgi, 2005: 285).

Etkilesimci liderler bir iilkenin veya bir orgiitiin basinda uzun siire bulunan ve
mevcut yapiyr her tiirlii duruma ragmen muhafaza ederek gelecek kusaklara tagiyan
daha ¢ok durumu ve giinii kurtaran statiikodan yana tavir alan liderlerdir. Olgii olarak da
kisileri baskalariyla, kurum ve devletlerle mukayese eden insanlardir. Ornek vermek
gerekirse Cumhuriyet’in ilk kuruldugu zaman bir ¢ivimiz yoktu bugiin bilgisayar bile
yapabiliyoruz diyebilen lider tipleri bu liderlik tiiriine uygun olacaktir. Diger tilkelerdeki
gelisme ile kendini kiyaslamayan liderlerdir. Ornegin Demirel tipi liderler bu liderlik

bicimine en uygun ornektir (Kaya, 2006: 46).

Doniistimeii liderlik ise, orgiitte hizli doniistimii olusturmaya dair bir liderlik
seklidir. Doniisiimcii liderlik olgusuna sahip liderlerin calisanlari ile arasinda giiven
bag1 olusmustur. Donilistimcii liderlik, ¢alisanlar1 degisim ve yenilik anlaminda
heveslendiren, ¢alisanlara degisimin seving ve merak duygusunu veren bir liderlik
tarzidir (Geng, 2007: 50).

Degisimi ve dontisiimii diisleyen ve mevcut yapict aklin ve mantigin dayandigi
Olctlide ve rasyonel bigimde degistiren ve bu konuda radikal kararlar alabilen liderlerdir.
Gelecegi onceden bilimsel yontemlerle kestirmeye calisan ve bunun igin bilisim ve
iletisim teknolojilerinden de yararlanarak kurulusunun veya iilkesinin gelecegini
bugiinden hayal ederek onu gergeklestirmek tlizere korkmadan, geri adim atmadan,
yilmadan ve usanmadan bu degisimi ve doniisimii ne pahasina olursa olsun
gerceklestiren doniisiimeii insanlardir. Bu tip liderlere &rnek olarak Atatiirk ve Ozal gibi

Tiirk devlet kurucular1 6rnek gosterilebilir (Kaya, 2006: 46).
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1.5.5. Takim Liderligi ve Stratejik Liderlik

Ongoérii becerisine sahip olan, benzersiz bir hedef belirleyebilen bir vizyon
yaratabilen, diger kisilerin kanaatlerini etkileyebilme yetenegine sahip olan ortaklari ile
iletisime gegebilen, kendini gelistirebilen, cesur olabilen, izleyenlerini sasirtabilen bir
goriise sahip ve bu becerileri ile degisimleri gerceklestiren lider olarak
tanimlanmaktadir. Stratejik liderin sahip oldugu 6zellikler ayn1 olup tek farkin firmanin
rekabet Ustlinliigiinii daha fazla énemsemesidir. Takim Caligmas1 makro manada belli
sayida isgorenin, belirlenmis zaman araliklarinda toplanip grubun hedef ve gayelerinin
hayata gecirilmesi, problemlerin sonlandirilmasi, grupta inovasyon ve doniigimiin
olmasi ve bu g¢alismalarin dogrultusunda calisanlarin yaptiklar: faaliyetlerin tamami

olarak tanimlanabilir (Serinkan, 2008:142).
1.6. Liderligin Gii¢ Etki Kaynaklari
1.6.1. Yasal Gii¢

Yasal gii¢ kaynagi ¢alisanlarin liderlerinin var olan davranislar iizerinde etikili
iletisim kurarak ikna g¢abalarina izin verdirmeleri ile ilgilidir. Liderin ¢alisanlarina
verdigi direktiflerin uygulanmasit konusunda c¢alisanlarin gorevlerini eksiksiz yerine
getirmeleri zorunludur. Merkezi otoriteyi temsil etmektedir. Liderin sahip oldugu
konum itibariyle ¢alisanlarmi etkileyebilme sanati olarak tanimlanmaktadir. Sonug
olarak yoneticilerin sahip oldugu giic kabul ediliyorsa alt kademede c¢alisanlardan

istekte bulunmasi hakkini dogurmaktadir (Deitzer, 1970: 197).

Yasal gii¢ yonetici ve isgoren iliskilerinin siralamasimin anlamlandirilmasiyla
olusan giictlir. Lider tarafindan verilen emirler, calisanin diisiince ve duygulan
onemsenmeksizin yaptirildiginda ¢alisanlarda kendini de@ersiz  hissetme ve

onemsenmeme gibi diislincelere kapilma hissi yaratmaktadir (Giiney, 2000: 256).
1.6.2. Odiillendirme Giicii

Bireyleri motive etmek icin kullanilan giigtiir. Calisanlarin liderin emirleriyle

motivasyon pekistirici olan 6diil alma, Orgiitlendirme, kar saglama seviyesi ile
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uymalarin1 tanimlayan giictiir. (Kaya ve Ongun, 2015: 322). Lider calisanlarini
odiillendirecek kaynaklarini elinde bulundurabiliyorsa bu kaynaklar1 gili¢ olarak
kullanabilir ve baskalarinin 6diillendirilmesi sonucu olusan bir gii¢ bi¢imidir (Giiney,
2000: 184). Liderin elinde tuttugu 6dillendirme giiglerine 6rnek verecek olursak zam,
makam yiikseltme, ikramiye, tesekkiir gibi o6rnekler verilebilir. Bunlarin hepsi liderin
elinde bulundurdugu gii¢ kaynaklaridir. Eger lider odiilleri dagitiyorsa grup iiyelerinin
etkilenmesi agisindan mithim bir kaynagi kendi i¢inde barindirmaktadir. Eger bir sonuca
baglayacak olursak liderin 6diilii ne kadar fazla ise ve ¢alisanlarin ddiile verdigi deger

ne kadar yiiksekse liderin giiclide o orantida artig saglar.

Kanaat liderlerinin kisisel ve grup seviyesinde tesviklere destek vererek
verimliligi arttirabilirler. Lafta kalan klise tesekkiirden kaginilarak motivasyonu tesvik

edici 6diillendirmeler secilmelidir.
1.6.3. Zorlayia Gii¢

Zorlayic1 gii¢ ¢alisanlarin hissettigi kaygi diizeyi ile dogru orantilidir. Orgiit
mensuplarini tedirgin eden sey zorlayici giictin bir faktoriidiir. Bu faktor fiziki otoriteye
basvurulmasindan, orgiitlerde isverenin isten atilmasina kadar degismektedir (Giiney,
2000: 267). Liderin cezalandirma yetkisini kendinde barindirmasi kadar ¢alisanin da
bunlar1 anlamasi bir o kadar 6nem teskil etmektedir. Aym1 zamanda o6diillendirme
giiciine zit paraleldir. Calisanlarin liderin verdigi emirleri yapmadiklari takdirde ceza
alacaklar1 kaygisi ile islerini yapmalar1 anlamina gelir. Bu gii¢ ¢esidinde c¢alisanlar
kendilerine tanmnan haklardan yararlanamamak, isten atilmak vb. zorlamalarla karsi
karstya birakilmaktadirlar. “Cok kat1 veya tutarsiz kullanildiginda istenmeyen sonuglar

dogurabilir.” (Akyliz ve Kaya, 2015: 75).
1.6.4. Uzmanlk Giicii

Uzmanlik giicii liderin barindirdig1 enformasyon ve deneyimle iliskilidir. Burada
calisanlarin zihinlerinde yarattiklar1 imaj 6nemli olmaktadir. Eger bir yonetici, astlari
tarafindan bilgi ve deneyimli oldugu biliniyorsa o lider calisanlarim1 rahatlikla

etkileyebilecektir (Giiney, 2000: 252).
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Isgorenlerin bir liderin bilgi, uzmanlik ve deneyimine ne 6lciide fazla deger
veriyor ve ona giiveniyorlarsa o kisiden olumlu yonde etkilenmeleri o denli fazla ve

kolay olacaktir (Akyiiz ve Kaya, 2015: 75).

Uzmanlik giicii liderin bilgi seviyesine ve tecriibesine baglidir. Calisanlar
liderlerinin tiim vasiflarla donatilmis olduklarin1 gordiiklerinde liderlerinin bu vasfina
hayranlik duyarlar. Diger bir deyisle lider ¢alisanlari iizerinde bir algi olusturmasinin
kagiilmaz oldugu belirtilebilir. Her lider bu giice sahip olmakla sorumludur. Ciinkii

vasifsal 6zellikler olarak diisiik profil ¢izen liderin grubuna Onciiliik etmesi beklenemez.
1.6.5. Karizmatik Gii¢

Birebir liderin bireysel ozellikleri ile ilgili olan karizmatik gii¢ kaynagi, liderin
bireysel 6zellikleriyle onu takip eden kisilere rol model olabilmesi, onlar1 istek ve
gelecege dair umutlarini ortaya ¢ikaracak zeminler hazirlanmasiyla alakali bir siirectir.
Burada 6nemli olan liderin bireysel farkindaliklar1 nasil kullanabildigidir (Shetty, 1978:
176). Herkesin zihninde karizma ilk olarak hayranligi gostermektedir. Kisiler arasi
iligskilerde liderin bu vasfi onu digerlerinden farkli kilacak ve 6ne gecirebilecektir ve

bundan dolay1 ¢alisanlarinin {izerinde kalic1 iz birakabilecek basariya ulagmis olacaktir.

Liderin diger bireylerden farkli 6zelliklere sahip olmasiyla kendilerine hayran
birakilmasina zemin hazirlamakta bu sebeple ¢alisanlarinda kendi liderlerine
benzemeye yoneltecektir. Gii¢ kaynaklarii i¢inde yer alan siralama olarak {i¢ii, grup
aracilifiyla yiikseltilebilir ya da tam tersi de yaratilabilir. Halbuki bu gii¢ tamamen
yonetici denilen liderin kendi bireysel oOzelliklerine ve farkli kimselerle kurdugu
diyaloga iliskindir (Ates, 2013: 2). Karizma, son derece ¢ekici kisiligi olan bir kimsenin
kendisine mistik, dogaiistii, kutsal, essiz, yani kisacasi olaganiistii giicler bulundugu
yolunda bir inanci kisilerde olusturmasi ve bdylelikle insanlar1 pesinden siiriiklemesiyle
ortaya ¢ikar (Gliney, 2000: 137). Son olarak bu gii¢c kaynagi, liderin bireysel 6zellikleri
ile ilgili olup, onu takip eden calisanlarina hayranlik olusturmasi, kendilerinin emel ve

umutlarini ifade etmelerini saglayan bir gii¢ tipidir.
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1.7. Liderlik Kuramlar:1 Ve Modelleri

Liderlik ile ilgili yapilan ¢aligsmalara bakildiginda bu konuyla ilgili bircok kuram
veya modelin var oldugu goriilmektedir. Asagida liderlikle ilgili belli basli kuramlara

yer verilmektedir.
1.7.1. Ozellikler Kuram

Ozellikler Kuraminin yaklasik olarak bir asir gegmisi oldugu herkes tarafindan
bilinen bir gergektir. Bu alanda ortaya konulan ve islenen yazinsal verilerin ¢ikis noktasi
olarak kabul gérmektedir. Buna zemin hazirlayan ve biiyiik bu kuram i¢in biiyiik 6nem
arz eden Biiylik Adamlar Yaklagimi olarak da bilinen ve bunu savunan kisilerin giin
yiiziine ¢ikardig1 bir yaklasim olan Ozellikler Kurami; zamanin biiyiik isimleri olan
Gandhi, Napolyon vb. gibi adindan s6z ettiren dev liderlerin ortaya ¢ikis maceralarinda
nasil 6zelliklere sahip oldugu oldukca merak edilesi bir konu haline gelmis ve bu yonde
bircok yazinsal arastirma ortaya ¢ikmistir. Bu yonde gelisen arastirmalarin meydana
getirdigi sey liderlik olgusunun kisinin sonradan kazanmadigi, dogmasindan itibaren bu

vasfl tagidigi ideas: etrafinda ortak goriis icindedirler (Hogg ve Vaughan, 2006:5).

Liderlik olgusunu iceren ilk yaklagim olma &zelligini yakalayan bu yaklasim
liderin tamamen kendisinde barindirdig1 6zellikleri hedef alir. Yani bu yaklasima gore
liderin, birtakim vasiflar bakimindan diger grup mensuplart ile aralarinda bir fark

olmalar1 gerekmektedir.

Yiizyil oncesinden itibaren liderlerin dogatistii 6zellikleri kendinde barindiran
becerileri hususuna deginilmistir. Liderlerin "sihirli", "siiper" ve digerlerinden degisik

becerilere sahip oldugu fikri benimsenmistir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2001: 220).

Bu kuram basarili bir liderin sahip olmasi gereken oOzellikleri belirlemeye
calistimaktadir. Ozellikler kurami, 1930'dan 1950'ye kadar ¢ok tutulmustur. Bu konuda
yapilan biitliin ¢aligmalar liderin 6zelliklerini belirlemeye yoneliktir. Ancak her bilim
adam1 yaptig1 incelemeler sonucu yeni yeni 6zellikler tespit etmistir. Bu nedenle liderin

sahip olmas1 gereken niteliklerin listesi giderek genislemis dolayistyla aragtirmacilar bir
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fikir birligine varamamiglardir (Giiney, 2000: 156). Kuramlarm ilki olan Ozellikler
Yaklasimi, temsil ettigi grubun basi olan liderin kendisinde mevcut olan bireysel
Ozellikleri bakimindan analiz etmislerdir. Daha sonraki senelerde iginde 1940 yilina
gelindiginde Charles Byrd, liderlik olgusuna fayda saglayan birtakim ¢alismalardan
ortaya ¢ikardigi yirmi nitelik {izerinde durmus, fakat bu niteliklerden birinin dahi bu tarz
calismalarda olmadigini fark etmistir. Ardindan gecen on yil sonunda William O.
Jenkins; degisik gruplar tizerinde yaptig1 diger ¢alismalarda, lideri igerisinde bulunmus
oldugu topluluktan farklilastiran nitelik olmadigini tespit etmistir. Bu yiizden mutlak bir
sonuca vartlmamigtir. Bundan dolayidir ki liderlik olgusu biitiin yonleriyle

incelenememistir (Hodgetts, 1999: 534).

Liderligi L=f(liderin nitelikleri, takipgiler, mekan) bu tarzda belirtilecekse eger,
bu yaklagim liderin niteliklerini 6nem siralamasi olarak ilk siraya koymaktadir. Ele
alinan bu yaklasimda, liderlerin entelektiiel igsel, toplumsal gibi bireysel ve fiziksel
nitelikler1 ortaya koymaya calismislardir. Liderlik olgusu ile alakali gosterilmeye
calisilan siralamada fiziki olarak uzunluk, agirlik (kilo), dayaniklilik, yas, fiziki
yeterlilikleri, saglhik durumu, yakisiklilik gibi se¢eneklerin ne derece mithim oldugu
tartisilmistir. Bireysel nitelikler agisindan ele alinan maddeler; akil, konusma sanati,
kisileraras1 diyaloglar ve haberlesme becerisi, giivenilir ve korkmayan, cesur ve
kendinden emin olma durumudur. Fakat bu alanda calisma yapanlar net bir fikir
birliginde bulunamamislardir. Bundan dolayi, toplulugun diger mensuplar1 veya
takipgilerin yeterli ilginin gosterilmemesindendir. Liderin basarisini etkileyebilecek
sartlar icerisinde bulundugu mekanlar ve bunlarin getirdigi farkliklar da belirtilebilir

(Eren, 2001: 433).

Liderlik olgusunu kisinin sahsi niteliklerine gore ele alan bir kuram olan bu
yaklasimin gecerli olamamasmin nedeni olarak niteliklerin Olgiilebilme zorlugu ve
bunlarin degisik yorumlanabilmesine gore sekil degistirmesidir. Bu yaklagimin yetersiz
kalmasindan dolayr bu alanda c¢aligma ortaya koyan kisilerin dikkatlerini liderlik
olgusuna ve onu takip eden kitlesine ve kendi iglerinde barindirdiklart niteliklere

yoneldikleri tespit edilmistir.
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1.7.2. Davramssal Liderlik Kuram

Liderlik teorisinin i¢inde ikinci sirada yer alan davranis yaklagimina gore, liderin
sahip oldugu ozellikler yerine sergilemis oldugu hal ve hareketler mithim olmaktadir.
Bu yaklasimda bir¢ok ¢alismada ele alinan grup mensuplari iletisimi, yetkilendirme,
planlama ve arastirma vb. davranislar, liderin ¢alisma diizeyini etkileyen nedenler
arasinda sayilmistir. ikinci yaklasim olan davranis yaklasimi lideri gorev odakli ve

insan odakl1 lider olarak iki kategoriye ayirmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 221).

Ozellikle 1940-1960 yillar1 arasinda, liderligin davranigsal birtakim &lgiitler
dogrultusunda sekillendigi kabul edilmeye baslanmis ve bu dogrultuda kendisini
temellendiren “Davranissal Kuramlar” 6nem kazanmaya baslamistir (Giiney, 2000: 56).
Liderin 0Ozelliklerinden ziyade, sergiledigi davramiglari Onemseyen bu Kkuram
kapsaminda gergeklestirilen arastirmalar; planlama konusundaki etkinlik, iletisim
konusundaki yetkinlik, yetki devri konusundaki yeterlilik ve karsisindaki kisileri
onemseme gibi faktorlerin liderin; liderlik potansiyeli lizerinde etkili bir rol oynadigini

ve basarisini etkiledigini ortaya koymustur (Giiriiz ve Giirel 2009: 296).

Davranigsal ~kuramlarinin ilerlemesine firsat doguran, birtakim farkli
uygulamalar ve literatiir arastirmalarinin 6nemi biiyliktiir. Bunlarin sonucunda farkli
liderlik tiirleri tespit edilmis olup ve bu tiirlerin ne kadar etkin olduklar iizerinde
calisilmigtir. Davranigsal liderlik kuraminin gelismesine bircok calismanin katkisi

olmustur. Bu ¢alismalardan bazilarina asagida yer verilmektedir.
1.7.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar:

Zaman dilimi olarak 1940 yilin1 isaret eden yillarda ortaya atilan ¢aligmalardan
biri de Ohio State Universitesi ¢alismasidir, davramigsal kuramin gelismesine biiyiik
katki saglamis ve Onciiliik etmistir. Bu alanda yapilan g¢alismanin gayesi; liderlik
olgusunda liderin sergilemis oldugu tavirlar1 gdsteren toplum ve Orgiit gayelerine
erismede ¢ok biiyiik bir dneme sahip olmasidir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 284). Yapilan
arastirmalar sonucunda liderlik davranisini tanimlamada iki bagimsiz degiskenin rol

oynadig1 goriilmiistiir. Bunlar: Kisiyi dikkate alma faktorii ve yapiyr harekete gegirme
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faktorii olarak agiklamak miimkiindiir.

Esas olarak bireyleri ele alan bu tiir, liderin izleyenlerine hissettirdikleri ve
sergiledikleri alaka ile esdegerdir. Liderin etkiledigi kitlesi {istlinde emin olma duygusu
ve saygl gosterme ve izleyenleri ile yakin iliskiler olusturmasi tarzindaki goriislere yer
vermektedir. Yapiy1 harekete gegiren tiirde, liderin izleyenleri araciligiyla belirlenmis
noktalara ulagmasi acisindan elde var olan verileri ve bunumla birlikte bireyin mevcut
kapasitesini verimli olarak kullanmasina baglidir. Lideri faaliyete gegiren ¢ikis noktasi
ile ilgili isgdrenlerin islerini tam zamaninda yerine getirmesi, orta bir amag belirlemesi,
grup mensuplarint harekete ge¢irmesi, iletisim becerileri ve buna bagli olarak emirler
vermesini iceren tavirlar1 barindirmaktadir. Her iki tarz da birbirinden bagimsizdir

(Budak ve Budak, 2004: 399).

e Kisileri 6nemseyen ve bu davraniglar yiikseldikge calisanlarin yoniini
degistiren lider, ¢alisanlarin verimliligini arttirmakta ve devamsizligi aza
indirmektedir.

e Ise agirlik veren liderin davranislarinin artmastyla isgorenlerin caligma

verimlilikleri dogru orantilidir.
1.7.2.2. Michigan Universitesi Cahismalar1

Yapilan ¢alismada verimli ve verimsiz olan liderler arasinda olan tavir ve
davranig farkliliklarint bulmaya ¢alismiglardir. Caligmanin sonuna gelindiginde,
kendisini isgorenlerin isteklerine ve gereksinimlerine énem veren, verimli bir isgéren
toplulugu olusturan ve kendisini beceri olarak gelistiren liderler olduklar1 goriilmiistiir

(Yazgan, 2011: 57).

Rensis Likert yonetiminde ele alman en 6nemli unsur, grup mensuplarinin
tatminleri ve grubun yiiksek performansina katki saglayan analizlerin hangileri
oldugunu belirlemek c¢alismanin amacidir. Caligmalarin  sonunda Ohio State
aragtirmalarina benzerlik gosterecek sekilde liderlerin sergiledikleri tavirlarmin iki

eksende bulustugu goriilmiistiir (Kogel, 2001: 472):
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Ise yonelik liderler; calisanlarin daha 6nceden ortaya koyduklari yontem ve
hedeflere paralel olarak performans sergileyip sergilemediklerini, birebir ilgilenen,
genis anlamda cezalandirma ve riitbeye dayali tavirlar sergilemektedir. Isin gorevle
ilgili yoOnlerine agirhik verir ve gorevlerin tam anlamiyla ve etkin bir sekilde

gerceklestirilmesi ile ilgilenir.

Kisiye yonelik lider; emir komuta zincirini elinde bulunduranlart konu alan,
grup mensuplarinin  tatminlerini  yiikseltecek, arastirma sartlarinin  meydana
gelebilmesinde, isgéren ve takipgilerin bireysel gelisimleriyle birebir tizerinde duran ve
onem veren kisilerdir. Liderin asil amaci, iggorenlerin duygusal agidan tatminkar boyuta

getirilmelerini saglamaktir.

Yapilan arastirmalarin verdigi ana sonug itibariyle sahsa yonelik liderlik
kuraminin biraz daha verimli oldugunu géstermektedir. Bu tip liderler, yiiksek diizeyde
verimlilik ve ig doyumu ile iliskilendirilirken, ise yonelik liderler diisiik diizeyde

1sgoéren doyumu ile iliskilendirilmistir (Robbins ve De Cenzo, 1998: 395).
1.7.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Modeli

Ohio ve Michigan caligmalarinda agiklanan yaklasimlarda esinlenerek Blake ve
Mouton’un X ekseninde olusturulan ilgi ve Y ekseninde bireye duyulan ilgi olarak iki
ayr1 kategoride kisinin vermis oldugu degere gore bes tiir liderlik bigimini literatiire

kazandirmislardir (Yazgan, 2011:57).

Blake ve Mouton’un Teksas Universitesinde olusturdugu iic temel modelde,
bireyler aras1 diyaloglara yonelik olmak ve iiretime yonelik olmak olarak ifade edilen
iki eksenin varlig1 tespit edilmistir. Eksenlerin her biri i¢in,1 ile 9 arasi puanlar
verilmistir. Insana ilgi boyutu; isgdrenlere yonelik ve onlarn ihtiyag ve istekleri
dogrultusunda olan bir boyuttur. Uretime ilgi boyutu; calismaya dayali liderligi temsil
eder. Soz konusu olan liderligin iki boyutunun her biri, 9’lu bir 6lgek tiizerinde

degerlendirilmektedir (Budak ve Budak, 2004:401-402):

Ciliz Liderlik (1.1): Ne insana ne de ise yonelik olan bu liderlik tarzinda lider,
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normal bir grup mensubundan farksizdir. Bundan dolay1 grup mensuplarinin istek ve
gereksinimlerini  Onemsemeyen ve iglerin  getirdigi  sorumluluklar1  dikkate

almamaktadir.

Sehir Kuliibii Liderligi (1.9): Calisanlarin istek ve gereksinimlerini ¢ok az bir
Olciide onemseyen ve kisiler ile arasindaki iligkide esnek ve samimi bir ortam
saglamakta, fakat is ile ilgili sorumluluklarda pasif kalmaktadir. Bu tip liderle orgiitsel

basar1 saglamak zordur.

Orta Yolcu Liderlik (5.5): Bireyleri ve yapilmasi gereken isleri orta diizeyde
dikkate alarak calisanlarin igsel hallerini orta derecede memnun eden ve isleri de
beklentinin altinda gergeklestiren liderlik modelidir. Uretim arttirilmaya calisilir, fakat

yiiksek seviyelere ¢ikarilamaz.

Gorev Liderligi (9.1): Gorev liderligi tarzinda liderin ¢aligsma sartlarint makul
Olclide diizenlemesiyle verimli hale getiren fakat bunun tam tersi olarak calisanlarinin
duygusal gereksinimlerine yonelmemektedir. Orgiitsel hedeflere ulagsmak icin, is yeri
sartlarim1 yliksek seviyede etkinlik olusturabilecek diizeye getirebilir. Fakat firmanin
toplumsal yoniinii ele almaz. Fikir gelistirmek lidere aittir, astlarin diisiinmesi ve fikir

gelistirmesi degil, verilen emirleri yerine getirmesi beklenir.

Ekip Liderligi (9.9): Son olarak gelistirilen bu liderlik tarzinda ise ¢alisma
kosullart ve isgdrenlerin istek ve gereksinimlerini onemseyen faaliyete gegirecek
yapilarin yer aldigir liderlik tarzidir. Basar1 giidiisii yiiksek bireyleri ise alir ve bu
bireyleri Orgiitsel amagclar etrafinda toplar. Calisanlarin istek, gereksinim ve rekabet

arzulanyla yiiksek performans sergileyebilir ve kazang elde edebilir.

6.2.4. Mc Gregor X ve Y Kuramm

Liderlerin sergilemis olduklar1 tavirlar1 ifade eden miithim konular arasinda yer
alan yaklasimlardan birisi olan ve onlarin bireylerin tavirlart iizerindeki etkilerini
inceleyen Mc Gregor bu yaklagimi ilk defa 1957 senesinde ele almistir. Bu kuram kendi
icinde birbirine zit iki ifadeyi agiklamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 221; Eren,
1993:25; Ocal, 2002:521; Kogel,1993:145):
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X Kuram ;

e Orta diizey araliginda bir insan performans sergilemekten hoslanmaz ve
miimkiin mertebe ¢alismaktan kagar.

e Giivende olmayi isteyen, arzusu diisiik olan kisidir ve sorumluluk almaktan

kaginir.

Bu maddelere gore bireyleri ¢alismaya zorlanmasi ve stirekli kontrol edilmesi ve

hedefi gerceklestirmek i¢in cezalandirilmalidir.

Y Kuramui;
e Birey icin ¢alismak dinlenmek kadar 6nemlidir.
e Bireyi tembel hale getiren yasadigi deneyimlerdir.
e Bireylerin kontrol mekanizmasi kendi ellerindedir.
e Her galisanin yiiksek kapasiteye sahiptir, birey bunlar1 ortaya koyarsa daha
fazla is gerceklestirmeyi bilir.

Sonu¢ olarak lider ihtiyag ve arzularini karsilayacak bir ortam yaratabilirse

calisan kendini gelistirebilir.
1.7.2.4. Gii¢ Kullanma Bi¢imlerine Gore Liderlik

Liderlerin kendilerine verilen veya kisisel olarak kazandiklar1 giicii kullanma
bicimlerine gore yapilmaktadir. Bu bolimde liderleri gii¢ kullanma bigimlerine gore

otoriter, demokratik ve tam serbesti taniyan lider olarak {i¢ kategoride incelenmektedir.
1.7.2.4.1. Otoriter Liderlik

Bu kavram iizerinde en ¢ok duran Max Weber'dir. Bireylere grup mensuplari
araciligiyla aktarilan ve grup igerisinde ¢alisanlarin tavirlarini tespit etme ve yasal olani
uygulatma hakkina sahiptir. Weber’e gore otorite, grup tiyelerini arzulu ve her kosulda,
liderlerinin talimatlarin1 dikkate almalidir (Giiney, 2011: 379). Buna gore karar verme
mekanizmasi olan kisi, i¢inde birgok hakki barindirir. Bahsettigimiz yaptirimlar kisinin

riitbesinden kaynaklanir. Bu anlamdaki otorite resmi otoritedir.
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H. Fayol giicii, iki sekilde tanimlar. Bunlar emir verme hakki ve itaat ettirme
giicii olarak ayrilir. Otorite bir giic kullanim sekli, daha genel bir sdylemle giiciin
kurumsallastirilmis halidir (Sigr1, 2011: 229). Giig, otoriteyi de kapsayan daha genis bir

kavramdir.

Merkezi otorite, bireye grup mensuplart araciligiyla aktarilan ve calisanlarinin
tavirlarin1  belirleyebilme hakki olarak tanimlanabildigi i¢in astlarca kabullenilip,
benimsendiginde var olmakta ve mesrulasmaktadir. Otorite, bir giiciin kullanim seklidir.
Bunun yami sira farkli goriislerde ortaya atilmistir. Bircok sosyal bilimei giicii
kaynaklarina gore smiflamigtir. Bunlardan biri olan Amitai Etzioni’nin gii¢
simiflamasinda kullanilan gii¢ araglarina gore i c¢esit giic belirlemistir (Giiney,

2000:87):

e Zorlayict giig: fiziki zorlama araglarinin kullanilmasi veya kullanilan
tehdidi altinda uygulanan giigtiir.

e Faydaci gii¢:ekonomik kaynaklarin kontroliine veya ekonomik araclarla
odiillendirmeye yonelik uygulamalarla belirlenen giictiir.

e Normativ gii¢: baz1 degerlerin ve sembolik ddiillerin kontrol ve dagitimina

yonelik uygulamalarla belirlenen giictiir.

Otoriter liderlik bi¢imi, lider icin giiclii bir giidii ve 6diil saglarken ayn1 zamanda
kararlarin hizli bir bigimde ele alinmasini saglar. Ancak, bu tip liderlik uygulamalari
asirtya kagtiginda ve olumsuz motivasyon araglarina siklikla basvuruldugu durumlarda
insanlarda olumsuz duygular gelistirir. Otoriter ortamlarda, psikolojik doyumsuzluk,
moral diigiikliigii ortaya ¢ikar ve ¢atigmalarin 6niine gegmek zordur (Budak ve Budak,
2004: 403). Bir diger ifade ile yetkiyi elinde bulunduran kisilerin var oldugu kurumlarda
performans diizeyinin  yiiksek oldugu gozlenmekte olup, otoriter lider gruptan
ayrildiginda isin tamamen durdugu ve ayrica yetkiyi elinde bulunduran topluluklarda
bireyler arasinda memnuniyetsizlik, anlasamamazlik ve aykir1 davranislarin ¢ogaldigi

gorilmiistiir.
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1.7.2.4.2. Demokratik Liderlik

Gereksiz gii¢ kullanmaktan ziyade daha ¢ok hedef aldig: kisilere model olma ve
ikna etme segenegini belirleyen, ¢alisanlarin fikirlerine ve hissiyatlarina dikkat ederek,
izleyenlerine degerli olduklar1 diisiincesini vermeye c¢alisir. Demokratik liderlerin
tutumlar1 siralanacak olursa su sekilde siralanabilir: Politikalar liderin faydasi ile orgiit
tiyelerinin ortak diisiinceleri sonucu olusturulur. Odiil ve cezalandirmalarda objektif
olmaya Ozen gosterir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 205). Sonu¢ olarak demokratik
gruplarda niteligin verim agisindan en yiiksek oldugu tespit edilmekle birlikte bu grubun
liderinin mensuplariin destek ve motivasyon ile ilgili pozitif sonuglar dogurdugu

gorilmiistir.
1.7.2.4.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Bu liderlik tarzinda, yonetme giicline sahip, calisanlari rahat birakan ve her
calisana saglanan destekle birlikte onlara gaye ve ihtiyaglarini yerine getirecek firsatlar
sunan lider tipi anlatilmaktadir (Dogan, 2001: 30). Bu tanima yakin bir tanimlama
olarak Eren’in taniminda ise soyle aciklanmistir: yonetme yetisine pek fazla ihtiyaci
olmayan, mensuplar1 olduklar1 gibi kabullenen ve her ¢alisanin sahsi olarak yapmasi

gerekenleri olanak taniyan tavirlar sergilerler (Eren, 2001: 453).

Ozetlemek gerekirse 0Ozgiir birakici lider, orgiit amaglarinin  meydana
getirilmesinde faydasini en aza indirerek orgiite devreder ve is siireclerini takip etme
konusunda eforu yoktur. Orgiit mensuplarmin ¢alisma diizeylerini kontrol etmek amaglh

bir girisimi ve eforu yoktur (Baysal ve Tekarslan, 1996: 205).
1.7.3. Durumsal Liderlik Kuramlari

Liderlerde olmasi gereken genel Ozellikler {izerinde duran ilk kuram olan
Ozellikler Kuramcilarindan farkli olarak Davranigsal Kuramcilar, liderin basariy1 elde
edebilmesindeki davraniglarin ne tarzda oldugunu incelemislerdir. Davranigsal liderlik
savunucularinin {izerinde durdugu sey ise i¢inde bulunulan konumun ve sartlarin

dikkate alinmadan demokratik ve bireyi hedef alan liderlik yaklagiminin digerlerine
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gore daha etkili oldugudur. Bununla birlikte Durumsal liderlik kuramcilarinin
savundugu teze gore her durum ve sartta basari saglayabilecek genel bir lider modeli
bulunmamaktadir. Buna gore liderlik, gayeler, onlar1 takip eden izleyiciler, kendilerinde
var olan kisisel 6zellikler, misyonlar ve mekanin sartlarina gore olusturulan bir olgudur

(Eren, 2000: 422-424).

Durumsallik yaklasiminin ana tezine gore farkli kosullarin farkli liderler
olusturmasidir. Ortamin nitelik ve ihtiyacglarina gore beliren liderlikte, kisinin sahsi
ozellikleri mithim degildir. Burada miihim olan yalnizca ortamsal 6zelliklerdir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 223). Kuramcilarin ortaya attig1 teze gore lider, cesitli
durumlar ve konumlar aracilifiyla davranislar sergileyerek isgorenlerini basarili olma
yoniinde giidiiler. Durumsallik liderlik modeli incelendiginde ortaya ¢ikan nitelikler
strastyla soyledir; liderlik olgusunun ortaya ¢ikardigi kurulusun 6zellikleri, ulasilmak
istenilen misyonun nitelikleri, becerileri ve umutlari, liderin ve mensuplarinin gegmis
deneyimleri vb. Ozelliklerdir. Bu boliimde tek tek aciklanacak bagliklar sirasiyla
sOyledir; Fiedleri’in Durumsallik Yaklasimi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik

Yaklasimi, Amag-Yol Yaklasimi, Vroom ve Yetton'un Karar verme modelidir.
1.7.3.1. Fiedler’in Durumsallik Yaklagim

Durumsallik  Kuraminin ilki olan Fred Fiedler tarafindan literatiire
kazandirilmistir. Liderlik olgusunu incelerken liderlik yaklagimlarini dlgmeye yonelik
‘least preferred co-worker’ agilimiyla LPC adi altinda bir Olgek gelistirmistir.
Olusturdugu 6lgegi denemesi ve gelistirmesi sonucunda iki tiir liderlik tarzi elde

etmistir. Bunlar; davranisa yonelik lider ve ise yonelik liderdir (Dereli, 1981:240).

Davranisa yonelik liderlik tarzinda liderler, ¢alisanlariyla yogun ve iyi iliski
kurmay1 amaglar. Bunun aksine ise egilimli liderlik tarzinda ise, lider ona yiiklenen
isleri bitirmeyi hedefler iste tam bu noktada onemli olan sey durum ve kosullarin
gerektirdigi gibi davranmay1 becerebilen liderler basarili olmaya hak kazanirlar.
Fiedler’in savundugu bir diger teze gore liderin basarisini etkileyen bir diger husus olan
durumsal 6zelliklerin etkili olmasini ileri siirmesidir. Iki ana boyut iizerinde durulan bu

yaklasimda asagida sirasiyla is egilimli lider ve isgoren egilimli lider incelenmektedir
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(Ozkalp ve Kirel, 1996: 287):

e s egilimli lider; en 6nemli faktdriin drgiitiin amaglari oldugudur ve otoriter
davranig sergiler. Bu yaklagimdaki liderler emir vermeyi sever, astlarinin
fikirlerine 6nem vermezler.

o Isgdren egilimli lider; calisanlarinin istek ve gereksinimlerini dikkate
alarak hareket eden bu yaklagim demokratik bir tavir sergiler. Kisiler arasi

iliskiler bu tip liderler i¢in olmazsa olmazdir.

Durumun lidere hangi dereceye kadar giic ve etki sagladigini tespit edebilmek

i¢in is gruplari su ti¢ kritere gore ayrilmistir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 219-220):

e Lider-Uye lliskileri: Liderler grup iiyeleri ile iyi iliskiler i¢inde iseler, onlar
tarafindan sayiliyorlarsa ve gilivenlerini kazanmislarsa daha fazla gili¢ ve
etkileme imkanina sahiptirler.

e  Gili¢c Durumu: Liderler grup tlyelerini ise alabiliyor ve isten ¢ikarabiliyorsa
veya cezalandirip ddiillendirebiliyorsa daha fazla giice sahip demektir.

e lIsin Yapisi: Son derecede fazla belirlenmis yani adim adim isin nasil
yapilacagi belirlenmis islevler, bdyle belirlenmemis islevlerle ugrasan

liderlere nazaran daha fazla gii¢ kazandirir.

Son olarak Fiedler’in arastirmalar1 gostermistir ki iyi veya koti liderden
bahsetmenin hi¢ bir anlami yoktur. Bir durumda iyi diger durumda kotli verim ¢ikartan
liderler vardir. Onun icin ydnetici egitimleri ve tecriibenin verimliligi artirmada niye
sonu¢ vermedigini gostermektedir. Bazi yoOneticiler verimi arttirmakla bazilar1 ise

diistirmektedir (Gliney, 2000: 155-156).
1.7.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagim

Durumsallik yaklasimina gore, kabiliyeti az, 6grenim durumlan diisiik ve
kendilerine olan inan¢ ve gilivenleri diisiikk seviyede olan c¢alisanlar, kabiliyet, egitim,
giiven konularinda kendilerinden daha yiliksek performansa sahip liderlerinden gérmeyi

amagladiklart sey kendirlerinkinden daha farkli davranislar sergilemelerini istemeleridir.
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Bu sebeple liderin 6nem pusulasi géreve yonelik iliskilere dogru olacaktir buna paralel
olarak olgunluk seviyesinin artmasi gorev ve iligki becerilerinin artmasina zemin

hazirlayacaktir (Baltas, 2005:117).

Bu yaklasimda ele alinan temel konu durum ve kisi veya grubun gelisme diizeyi
ile en uygun baglantiyr saglayan dort liderlik stilini agiklamaktadir. Bu yaklasimda
yazarlar, izleyicileri odak noktasi olarak ele almaktadirlar (Budak ve Budak, 2004: 412).
Basariy1 hedefleyen liderin dogru liderlik tiiriinii se¢cmesine bagli olarak gelismesi
beklenir ve bununda olmasi i¢in lideri takip eden kisilerin olgunluk seviyeleri biiyiik
onem kazanmaktadir. Ciinkii lideri kabul veya ret eden onlardir. Olgunluk insanlarin
kendi davranislarini yonlendirmede gdsterdigi istek ve kabiliyettir. Isgdrenlerin
olgunluk diizeyleri birbirinden farkli diizeylere sahiptir. Yazarlara gore farkli olgunluk
diizeyine uygun diisen dért liderlik tipi vardir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 297-298):

e Anlatan; yiilksek gorev - diisiik iliskiye yonelik liderlik rollerini
tanimlamaktadir. Kimin, neyi, nerede yapacagini soyler.

e Satan; yiiksek gorev - yiiksek iligkiye yonelik liderlerdir. Hem talimat verir
ve hem de destekler.

e Katilimer; diisiik gorev - yiiksek iliskiye yonelik liderdir. Lider, izleyicileri
ile birlikte karar verir.

e Yetki Gogeren; diisiik gorev - diisiik iligskiye yonelik liderlerdir. Cok az

yon vertir.
1.7.3.3. House’nin Yol-Amac¢ Teorisi

Bu teori 1970’11 yillara gelindigi zamanlarda Martin Evans ve Robert House
tarafindan ortaya c¢ikarilan bir model olup, liderlerin birtakim o6zelliklere sahip
olmasindan ziyade liderin davraniglart ve durumlarin lizerinde 6nemle durmuslardir
(Ozkalp ve Kirel, 2001: 360). Robert House ve dgrencileri tarafindan gelistirilen bu
kuram da liderlerin is tatminini, motivasyon becerilerini, performans diizeylerini
etkileyebilecegi yoniinde fikir sunmuslardir. Caligmalar gostermektedir ki oOrgiitsel

amagclari belirleme ve bu dogrultuda hangi davranis tarzlarinin 6diile layik goriilecegini
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bildirme durumu ikinci olarak da istenilen davranislar dogrultusunda isgdrenleri
destekleyerek onlar1 hedeflerine ulastirarak odiillerini arttirma olarak iki ana kategori
tizerinde toplandigini gozler oniine sermektedir. Yol-Amag Yaklagiminin genel olarak
belirtilen temel hususlarinin disinda liderlik olgusuna sagladig1 faydalar su sekilde

aciklanabilir (Eren, 2001: 452):

e Liderler, isgorenlerin verimliliklerini yiikseltebilmek adina onlara farkli ve
alisilmigin disinda odiiller vererek motive edebilirler.

e Liderler, igsgorenler lehine olan net olmayan ve acikliga kavusmamis
bilgiler dogrultusunda onlar1 takip eden isgorenlerini egitmek, destek ve
yardim vermek amaciyla bu net olmayan durumlar1 ortadan kaldirir ve
giidiilemeyi arttiracak faaliyetlerde bulunur. Boylece isgérenlerin amaca
ulagma timitleri artmis olacaktir.

e  Orgiitsel olarak belirsizliklerin ortadan kalkmis olmasi demek, isgdrenleri
motive edecektir. Belirsizliklerin  yarattigi monotonluk, psikolojik
yorgunluklar ve olusan tatminsizlik konularina iliskin yapilacak en giizel
sey isgorenlerin sosyo-psikolojik gereksinimlerine dikkat ederek onlari
gururlandirici, oviicli davraniglar sergileyerek bu durumu ortadan

kaldirmak olacaktir.
1.7.3.4. Victor H.Vroom ve Philip W. Yetton’un Karar Verme Modeli

Bu modelin savundugu goriise gore, temel olarak orgiitsel sorunlarin nasil
coziimlenebilecegini belirlemeye ve bu anlamda degisik durumsal faktorler ile liderlik
karar verme tarzlar1 arasindaki iliskiyi agiklamaya calismaktadir (Baysal ve Tekarslan,
1996: 237). Diger bir deyimle 6zetlenecek olursa liderlerin bir karara ulagabilmeleri i¢in
bagvurmalar1 gereken katilim diizeyinin saptanabilmesine odaklanmig bir modeldir.
Sonug¢ bu modelin aktardig: temel varsayima iliskin, liderlerin {izerinde durmasi gereken
mithim davranisin kendilerinin karar verebilmesidir ve buna bagli olarak etkin bir
sekilde karar verebilme manasimi tasimaktadir. Asagida birka¢ maddeyle verilmis

ozellikler bu kuram hakkinda fikir sahibi olmamiza yardimci olmasi beklenmektedir

(Kogel, 1998: 23):
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e Lider isgorenlerinden elde ettigi tiim bilgiyi kullanarak problem ¢6zebilme
ve karar verebilme becerisini gosterir.

e Lider isgorenlerine onem verir ve onlar tek tek dinleyerek fikirlerini
dikkate alir ve sonucunda karar verir.

e Lider isgorenlerinin fikirlerine saygi duyar grup ortaminda tartisiimasina
zemin hazirlar ve sahsi olarak kararini ortaya koyar.

e Lider grup icinde konusulan problemleri yine grup mensuplarmin fikir

birligi ile ¢oziime kavusturur.
1.7.4. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Yaklasimlari

Gecmisten beri siiregelen yazinsal calismalarda klasik ve geleneksel lider
davranig tiirlerini inceleyen kuramcilar 1978 senesiyle birlikte yeni gelismeler meydana
gelmigtir. 1978 senesinde J.M.Burns ve B.M.Bass’in ele aldig1 ¢alismalarda yeni bir
ayrimin yapilacaginin sinyallerini vermislerdir (Eren, 2001: 456). S6z konusu ayrimin
iki kategori ekseninde toplandigi ve bunlarin geleneklere ve ge¢mis deneyimlere daha
bagli olan etkilesimci liderlik tiirii ile bundan farkli olarak gelecege, yenilige, degisime
ve reforma doniik dontisiimcii liderlik bigimleri oldugu sdylenebilir. Buna ek olarak
gelisen bu ayrimin Kurt Lewin’in klasik modeli otokratik, demokratik ve liberal iiclii

ayrimina kars1 olusturuldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Ozellikle 1990’1 yillarla birlikte, Modern Liderlik Kuramlari baglaminda
“Kiiltiirel Liderlik”, “Siiper Liderlik”, “Moral Liderlik”, “Ogrenen Liderlik”, “Vizyoner
Liderlik”, “Kuantum Tipi Liderlik Paradigmasi”, vb. gibi birtakim farkli liderlik
anlayislart dogrultusunda liderlik kavraminin ve davranislarinin agiklanmaya calisildig
goriiliir (Zel, 2011: 162).Her gecen giin degisen bilgi ve iletisim teknolojileri, liderlerin
daha bilgi temelli, degisime yonelik, yiiksek karizmatik nitelikleri biinyesinde
barindiran kisiler olmasin1 gerektirmektedir. Bu durum, sonug olarak liderlik kavrami
dahilindeki davranis modellerine, “Sevecen Liderlik”, “Destekleyici Liderlik”,
“Doniistimeti Liderlik”, “Karizmatik Liderlik” vb. gibi yeni davranis modellerinin de
eklenmesine yol agmaktadir. Bu nedenle degisen ve gelisen kosullarla birlikte literatiire

giren yeni liderlik modelleri olan etkilesimci (transaksiyonel) ve doniistimcii
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(transformasyonel) liderlik bi¢imlerini bu boliimde incelenmektedir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2001:226).
1.7.4.1. Etkilesimci Liderlik

Modern liderlik yaklagimlarinin ilki olan bu liderlik yaklasimi J.M.Burns ve
B.M. Bass araciligiyla literatiire kazandirilmis olup, geleneklere ve gegmise bagli bir
liderlik modelinin ana hatlarii1 ¢izmektedir. Etkilesimei liderlik bi¢imi daha ¢ok
isgorenlerini efor ve azim gosterebilmeleri i¢in ddiillendirme mekanizmasini, para ve

tinvan bi¢ciminde kullanir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 226).

Etkilesimci liderlerin belirledigi rota gegmisten beri siire gelen faaliyetleri daha
da iyilestirebilmek ve gelistirebilmek adina is yaptirma secenegini amaglar. Gegmiste
meydana gelen pozitif ve faydasi dokunmus gelenekleri devam ettirme ve bunlari
gelecek kusaklara aktarma yoniinde faydalarinin olacagi kanisini tagimaktadirlar.
Yaraticilik ve yenilik gelistirme yonii az olan etkilesimci liderlik yaklasiminda basari
tablosu normal seyir gostermektedir. Hareketliligin az oldugu bu yaklasimda durgun
biiyiime ve tasarruf elde etme hedefini belirlemis olan kurum ve kuruluslarda uygun
olacag sdylenebilir. Simdiye kadar inceledigimiz pek ¢ok liderlik teorisi, 6rnegin; Ohio
State Arastirmasi, Fredler’ in Modeli, Aragc-Amac¢ Teorisi, Lider-Katilim Modeli, ise
yonelik liderligi icermektedir. Disa Yonelik Liderler astlarma belirlenmis gorev
yapilari, tanimlanmig roller ve dnceden belirlenmis amaclarla yon gostericilik yaparlar

ve astlarini bu sekilde motive ederler (Eren, 1993: 336).
1.7.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontisiimcti liderlik yaklasiminda etkilesimci yaklasimin savundugu tezin aksine
gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bakis agilarini kapsadigi goriillmektedir.
Dontistimeii liderlik tarzini benimseyen liderler isgdrenlerine bir gdrevin varliginin
oldugunu ilham ettirerek motivasyon artis1 yakalayabilme veya gelecege dair cizilen
vizyona yoneltme ve yonlendirme yoniinde emek vermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001: 226). Kurum ve kuruluslarin veya orgiitlerin i¢inde sorumluluk edinen kisilerin

kendi gayelerinde, belirledikleri stratejilerinde faaliyet ve fonksiyonlar1 ile alakali
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stireclerde farkliliklar ve bunun yanisira degisim yapmaktan korkmayarak kendisini
takip edenleri etkilemeyi basaran bireylere Doniisiimcii lider denilse yanlis olmayacaktir
(Eren, 2001: 458). Degisimin gerekli olusuna ve getirecegi faydayr planlayarak

yapilacak degisimler biitiintidiir demek uygundur.

Dontigiimeii  liderler astlarindan elde etmek istedikleri hedefler arasinda
kabiliyetlerine, niteliklerine ve verimli ig gorebilme potansiyellerine zemin hazirlamasi
ve bundan dolay elde edilecek sonuglarin daha verimli olacagini amaglar. Bunu da
isgorenlerinin mevcut potansiyellerini sergileyebilecekleri ortam olusturmast ve
kendilerine olan giivenin arttirilmasiyla olabileceginin bilincindedirler. Bagli bulundugu
kurumda yenilik ve reforma onem veren bir kisilige sahiptir. Calisanlar1 degisik
acilardan etkilemeye calisir. Bunlar arasinda misyondan vizyona, stratejiden yapilan
faaliyetlere kadar uzanan bir yol vardir. Cok az bir zamanda bagli oldugu toplulugu
sasirtip basariya ulastiramayabilir fakat uzun vadede siradisi bir basar1 elde eder.

Crysler i¢in Lee Iococa,bu tiir liderler arasindadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 226).

Bu yaklagimda liderin sahsi ¢ikarlarindan ¢ok yonettigi grubun c¢ikarlarinm
diistinerek hareket etmesi ve isgérenlerin onlara olan giivenlerini en iist seviyeye
cikarmak oldukc¢a onemlidir. Vizyon sahibi olmak ve bunu isgdrenlere kazandirmak
bunun yam sira bu inanci asilamak Oonem arz etmektedir. Bahsettigimiz bu 6nemli
konulara dikkat eden liderler isgérenlerinin ¢alisma istek ve emellerini pozitif yonde
etkilemis olacak ve buna zemin hazirlayan marjinal diisiince ve ¢aligmalar gelistirilmis
olacaktir. Doniistimcii liderler genellikle iletisim becerisi yoniinden geleneksel liderlere
gore daha fazla enerji sahibidirler ve daha genis enerji yaymaktadirlar (Stevens, 2011:
37-38). Yaklasimin icerigine baglh olarak kisisel bilgisayarlar izerine nam salmis ve bu
cigir agmis olan Apple firmasinin basi olan Steven Jobs’da bu yaklasimda anlatilan
yenilik sahibi, degisime ve doniisiime onem veren bir lider olarak 6rnek gosterilebilir.
Bunun yani sira Crysler firmasi basinda bulunan Lee lococo’da bu yaklasima 6rnek
gosterilecek bir diger liderdir. Daha fazla 6rnek verecek olursak Habib Burgiba, Ludwig
Erhard ve Tiirk Devlet kurucularindan M. K. Atatiirk bu yaklagima verilebilecek en

giizel ornekler arasinda sayilabilir (Eren, 2001:456).
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IKiNCi BOLUM
2. DONUSUMCU LIDERLIK
2.1. Doniisiimcii Liderlik Kavraminin Gelisimi

Son yillarda {istlinde 6nemle durulan ve yonetim bilimi sahasinda ¢ok fazla
calisma konularindan biri olan liderlik olgusu, her gecen giin daha da 6nemli hale
gelmektedir. Biitlin kurum ve kuruluslarin temelinde bireyin yer almasi ve bireyin de
gereksinimlerini  karsilayabilmek ve belirledikleri hedeflere varabilme noktasinda
liderlik olgusu kavramini mecbur kilmaktadir. Her gecen giin degisimin yasandigi ve
global olarak meydana gelen gelismeler bildigimiz klasik ve geleneksel liderlik
yaklasimlarini yetersiz kilmaktadir ve bu yiizdendir ki buna bagli olarak yeni ve modern
liderlik yaklagimlarinin olusumu kaginilmaz hale gelmistir. Calisanlarin yonetilmesini
Ongdren yonetim alanlarinda hizla meydana gelen degisim ve yenilik ¢caligsmalari liderlik
konusundaki aligilmis geleneksel tarzda ilerleyen formunu yetersiz hale getirmis ve
buna bagh olarak da sonucunda liderlikte yeni paradigmalar literatiire kazandirilmistir.
Liderlik olgusu baglaminda 1970’lerden itibaren tartisilan konunun kurum ve
kuruluglarin en 1iyi seviyeye gelebilmelerinin 6n kosulu olarak liderlerin sahsi
Ozelliklerinin etkili oldugu kanis1 olmustur. O zamanlardan bugiine kadar bir¢ok yazar,
arastirmact ve disilinlir bu kanmin nasil gelistigi yoniinde fikirler beyan etmislerdir

(Wagner,2005: 79).

Liderlik alaninda gelisen bu degisimler 1978 yiliyla birlikte eski lider
davraniglarinin yani sira ortaya c¢ikmasina zemin hazirlayan kuramcilart Burns ve
Bass’in ¢alistiklar1 konularda yeni bir ayrimin séz konusu oldugunun sinyallerini
vermiglerdir. Tamda bu noktada calistiklar1 yeni yaklagimlari iki kategori seklinde
ortaya atan kuramcilar, bu ayrmmi ilk olarak geleneklerine sadik ve gecmis
deneyimlerinden kopmayan bireylere ‘etkilesimci lider’, gelecek hayalleri olan,
yeniliklere agik, degisim ve doniisiimii esas alan bireylere ise ‘doniisiimcii lider’olarak
belirlemislerdir. Kurt Levin’in klasik ti¢ maddeyi barindiran otokratik, demokratik ve
serbesiyet¢i liderlik yaklagimlarini ele alan kuramina karsilik olarak gelistirilmigtir

(Ozer, 2007: 38).
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Gittikce daha da 6nem arz eden doniisiimcii liderlik kurami, glinlimiiz kurum ve
kuruluslari i¢in gerekli bir olgu olmaya baglamistir. Sahsi menfaat adina elde edilen kar
ve kazanglar, gosterilen zahmet ve eforun sonucunda degisen odiillendirme
mekanizmasinin tersi olarak dontisiimcii liderlik, iggorenlerin zahmet ve eforunu grup
sembolleri ve degerlerinin farkindaligin1 asilayarak yonetebilme ve cesaretlendirerek
moral ve ilham verme konularma deginmislerdir bu baglamda tamamen diinyaya bakis

agilarii igcermektedirler (Anderson ve Anderson, 2001: 41).

Iste bundan dolayr doniisiimcii liderler izledigi yol olarak isgdrenlerinin
gereksinimlerini gidererek onlara ne kadar énemli oldugunu hissettirerek onlarda var
olan arzular1 harekete gecirmeyi esas almistir. Yapilan arastirmalar doniisiimcii
liderligin bu yoniine dikkat ¢ekerek bunun sadece doniistimcii liderin varligini ortaya
koymayacagini ifade ederken bunun yani sira isgdrenlerin performans diizeyleri ile

hosnutlugu arasinda bir baglant1 oldugunu da belirtmislerdir.
2.2. Doéniisiimcii Liderlik Tanimi

Verimli ve etkili bir 6nder olmanin en mithim hususlarindan biri de liderlerin
farklilasan degisim ve doniisiimleri vaktinde algilayip,bunlart kendi becerisi ve
farkindaligiyla yeni stratejik calismalar olusturmasidir. Dontistiirticii ad1 verilen bu tarz
degisimci ve yenilige agik liderlik, ozellikle degisim cagi olan giiniimiizde oldukca
gecerli ve etkili bir yonetim tarzini nitelendirmektedir. Dontistiiriicii liderlik bir diise ve
vizyona yOnlendirme c¢abasin1 sadece tasarimsal-zihinsel degil, davranislarda da

0zendirme liderligidir.

Yeni liderlik paradigmalarini tek tek ele almadan 6nce bu kuramlardan ilki olan
etkilesimci liderligin en cok ilgilendigi konular arasinda daha ¢ok idari ve devlet ve
kamuoyundan olusan bir birlikteligin oldugu diger bir baslik olan Doniisiimcii liderlikte

ise zihinsel, onder, ideolojik gibi igerikler yer almaktadir (Giil, 2003: 12).

Bagli olduklar1 kurum ve kuruluslar1 teknolojik, iktisadi, toplumsal ve kiiltiirel
sartlar gibi basamaklarla analiz edebilme olanagina sahip doniisiimcii liderler, bir

vizyon yaratabilecek ve buna sadik kalabilecek buna bagli olarak bagli oldugu grubun
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amaglarini olusturmak adina koklii farkliliklar saglayabilmek adina tiim grup

mensuplarini aktif hale getirebilen bir dizi yonetim siirecini olustururlar.

Grupta farklilik ve degisim kapilarini aralayan kisiler olan bu liderlik tipi bunu
vizyonlarini dile getirerek olustururlar. Ustiine diisen gdrevleri yerine getiren lider bunu
yapabilmek i¢in aktif ve canli olusumun zorunluluguna dikkat ¢ekmektedir. Bunu
yaparken yaptigi ilk sey grup mensuplarini razi ederek degisimin getirecegi dirence
kars1 bir 6nlem almis olur ve problemlerin ¢oziime kavusturulmasinda farkli oneriler
gelistirerek onu takip eden isgoérenlerine yardimei olur. Tiim bunlarin bilince olan
isgoren ise yapilanlara kayitsiz kalmayarak doniisiim siirecini hizlandirmis olur (Ozalp

ve Ocal, 2000: 217).

Kurt Lewin’in degisim ve doniisiim silireci asamalar1 olan ¢oziilme, degisim,
yeniden dondurma olarak iice ayrilan asamalar bicim itibariyle dontisiimcii liderlerin
yonetimsel anlamda gelisen siireglerine benzedigi varsayilmaktadir (Ozalp ve Ocal,
2000: 217).

2.3. Doniisiimcii Liderlik Kavramm

Kurum ve kuruluslarda liderlerin varliginin tagidigi 6nem tartisilmaz niteliktedir.
Liderin degerinin giinden giine artmasi bu konunun daha da onemli hale gelmesine
zemin hazirlamis ve tiim sosyal varliklar gibi zamandan ve degisimden etkilenerek
asirlar boyu tanimlamalar1 yenilerek hizla artmistir. Doniistimcti liderlik olgusunun
gelisim siirecinde hizli degisiklikler yasanmakta olup, bir¢ok alanda bu yonde egitimler
verilmektedir. Alinan egitimler sonucunda bireylerde var olan yonler daha da giiglii hale
gelerek kendilerini gelistirme firsatt bulmalarina olanak taninmaktadir (Duygulu ve

Kublay, 2010: 634).

Liderlikle ilgili yapilan yeni arastirmalarin ¢ogu lider merkezli olmustur. Oysa
lider, izleyenler ve liderin iliski alami iginde bulundugu gruplarla agiklanmalidir.
Liderlik tek bir durumda sadece belirli 6zelliklere sahip olmakla gerceklesmemekte,
izleyicileri ile ilgili pek ¢ok degiskenin etkisi ile var olmaktadir. Bu nedenle liderlik

davraniglarin1 anlamak i¢in, sadece liderin kisilik yapisina degil ayni zamanda
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izleyicilerinin yapisina ve i¢inde bulunulan kosul ve ortama bakilmasi1 gerekmektedir

(Erel, 2014:103).

Bununla beraber ge¢misin klasik yonetim anlayis1 ve yaklasimlari ile 1980°den
sonra giliniimiiziin gereksinimlerine uygun yenilik anlayis1 ve degisimi esas alan

yaklagimlari ele almistir (Erel, 2014: 103).

Kiiresellesmeyle birlikte giliniimiiz liderlerinin karsilastigi degisimin boyutlar
genis ve biiyiik olmaktadir. Bu baglamda bakildiginda geleneksel yani etkilesimsel
(transaksiyonel) liderler artik yerlerini yeni bir liderlik anlayisi olan doniistimcii

(transformasyonel) liderlere birakmaktadirlar (Unal, 2012: 120).

Gergek adi Ingiliz dilinde “transformational leadership” olarak agiklanan
dontisiimcii liderlik yaklasimi, bu konuda calismalar yapan bazi arastirmacilara gore
“vizyoner liderlik”, baz1 arastirmacilara  goére “karizmatik liderlik” ve bazi
arastirmacilara gore ise “yeni liderlik” olarak tanimlanmistir (Bolat ve Seymen, 2003:
64). Dontistimcii liderlik kavraminin  Tirkge karsiligi olarak ise “donilisimcii”,
“dontisiimsel”, “degisimci”, “reformcu”, “doniistiiriici” tamimlamalarina yer
verilmektedir (Kogel, 2001: 483). Gorildugi iizere farkli kiiltiirlerde farkl

tanimlamalara deginilmistir.

Her ne kadar 1978 yilinda bu yaklasimin gelismis oldugu ifade edilirse de
aslinda doniisiimcii liderlik tanimi ilk defa J. V. Downtown araciligiyla 1973 yilinda
olusturulmakla birlikte bu yaklasimin daha da anlasilir hale gelmesi siyaset bilimi
alaninda tiinlenen McGregor Burns tarafindan ortaya atilan yazin ile olmustur.
Calismasim1 Max Weber’in karizmatik liderlik teorisinden esinlenerek ortaya c¢ikaran
Burns, lider ve yonetici kavramlar1 ve igerikleri arasindaki temel farkliliklari tespit
etmeye ¢aba harcamustir. Onceleri yapilan ¢aligmalara benzer yonlerinin oldugu ifade
edilebilirken bunlarin disindaki aradaki farkin 6nceden yapilan g¢alismalarin sadece
liderin ya da sadece astlarin davraniglarini inceleme imkani bulurken bu calismada her
ikisinin de iligkileri ve etkilesimleri irdelenmeye c¢alisilmistir (Alimo and Alban
Metcalfe, 2001:27).
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1978 yilinda McGregor Burns aracilifiyla olusturulan doniisiimcii liderlik
olgusu, Bernard Bass aracilifiyla ise daha da yaygin hale getirilmistir. Burns’e gore
aciklanilan liderlikte, lider ve onu takip eden izleyicilerin performans ve motivasyon
siireclerini en st mertebeye ulasgtirmasidir. Doniistimcii liderleri digerlerinden ayiran
nitelikler agisindan acgiklayacak olursak bagimsizlik, esitlik, barigcil, hiimanist bakis
acis1 vb. prensipleri isgorenlere daha hos gostererek bdyle bir algi olusturmaya zemin
hazirlarlar. Burns’n aktardigi doniisiimeii liderlige iliskin insanlarin iktisadi, Siyasi
vb.glic ve otoritelere yer verilerek bagli olmayan ya da birbirleriyle karsilikli
olusturduklart misyonlara varabilmek icin takipgilerin aktif hale getirilmesi siireci
olarak aciklanmaktadir (Burns, 1978: 425). Bu tanimlamalardan da anlagilacag: iizere

bu liderlik yaklagimi ile degisik tanimlamalar bulunmaktadir.

Doniistimeii liderligi agiklayabilme hususunda yardimei olan etkilesimei liderlik
tiirli, Burns’e gore yaptig1 iki kategorili bu yaklasimin temelini olusturmus olup ve bu
baglamda bu liderlik tiirlerini olusturmustur. Burns’e gore doniistimcii liderlik kurum ya
da kurulusun degisim ve farklilik ihtiyacini agiklayan, vizyon olusturabilen ve buna
sadik kalmmasma ortam yaratan, kurumu doniistiren bir kavram olarak
aciklanmaktadir. Burns, liderligi etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tipi olarak ikiye
ayirmistir. Ona gore bu iki liderlik tlirli degismez ve ayrilmaz bir biitiin olarak ifade

edilmistir (Comert, 2004:9-10).

Burns’e gore iki tip liderlik modeli vardir. Bunlar: ise yonelik ve doniisiimcii
liderliktir. Bir diger kuramci olan Bass ise bu konuyu daha da genisleterek,
biiylitmiistiir. Acikladig: bilgiler arasinda ekledigi enformasyon sdyledir: Eger grubu
yoneten ile isgorenler arasindaki isi tanimliyorsa bu ise yonelen lideri tanimlamaktadir.
Burada temel amag isleri bitirmektir. Buradan hareketle bu lider tipinin, sadece isleri
basarmak ic¢in olusturulan caligmalarda bir problem oldugunda miidahale edilirse

meydana geldigi gozlemlenmektedir (Kegecioglu, 1998: 27).

Bu liderlik tipinin gelistirdigi nitelikler noktasinda ise karsimiza vizyon
belirleme, iletisim becerisi, kararli olma, sadakat duygusu vb. ¢ikmaktadir. Doniisimcii

liderligin kuramcilarindan olan Tichy ve Devana bu liderlik tipinin karmasikligi
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diizenleme ve belirsizlikleri diizliige ¢ikarma becerisine sahip, kendilerinin giiclii ve
zayif yonlerini bilen, 6ngorii sahibi liderlerle olacagimi ifade etmislerdir. Hellriegel,
Slocum ve Woodman ise dontisimcii liderligi, karizma niteliklerinden yararlanarak,
takipgilerin duygularini costuran ve en iist derece etkilenmelerini saglayan bir siire¢
olarak ele almiglardir (Comert, 2004: 182). Doniistimcii liderlerin yapmak istedikleri
kendilerinin emirleri altinda bireyler yaratmak olmamakla birlikte, bagimsizligina
diiskiin, elestiri yapan, kuruma yarar1 olacak yenilik sahibi bireyler olusturmaktir. Tiim

riskleri yliklenebilen, yanlis yapmaktan korkmayan bireyler olustururlar.

Dontstiiriicti liderlik kurumlarin i¢inde bulunduklar1 durumdan gelecege tasiyan
bir misyon istlenerek ulagmak istedikleri hayallere gitmek ister. Enerji kaynaklarini
kullanarak duygular1 harekete gecirir ve yeni olusumlar elde eder (Balekoglu, 1992: 98).
Doniistimeii  liderler icinde bulunduklar1 kitleyi moral ve motivasyon olarak
yonlendirmektedir. Akil ve duygu mekanizmalarin1 birlikte harekete gegirerek onlari
takip edenler iizerinde biiyiik etkiler yaratarak cesaretlendirerek giiven duygusunu

saglamlastirmaktadirlar (Osula ve Ideboen,2010: 11).

Bu liderlik kurami kendilerini takip eden kisilerin beklenilenden daha fazlasini
yapmalar1 yoniinde yonlendirmektedir. Bu anlayis, modern yonetim teori ve arastirma
konularinda biiyiik ilgi gérmistir ve 6nem tagimaktadir (Kegecioglu, 1998: 27).
Doéniistimcii liderlik lider ve izleyicilerin etik, arzu ve insan iligkilerini daha iist
seviyeye cikartmaktadir. Etkilesimci liderlik ise daha ¢ok ge¢mise ve geleneklere bagl

bir liderlik tarzin1 gegmiste olumlu basarili uygulamalar1 devam ettirmektedir.

Tespit edilen sonuclara gore etkilesimci liderlik tarzi daha fazla statiiko
pesindeyken, glinlimiiz yaklasimi olan doniisiimcii liderlik anlayisi yenilik tizerine
odaklanarak, vizyon, misyon, yaraticilik konularima odaklanmaktadir. Statiikoya
meydan okuyan, reformist ve yenilik¢i ve biiyiik kitleleri harekete gegiren liderlere
ornek olarak Atatiirk, Gandhi, Hitler, Napolyon vb. gosterilir. Bass'a gore Doniisiimcii

liderligin ii¢ temel davranigsal 6gesi vardir. Bunlar sunlardir (Giiney, 2000:249):

e Karizma: Liderleri takip eden Kkisileri etkileyebilme siireci olarak

tanimlanir.
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e Entellektiiel Uyarim: Farkli ve yeni bakis acilariyla sorunlarin farkina
varmalarin1 saglayan ve takipgileri etkileyebilme siirecidir (Giiney, 2000:
249).

e Bireye Saygi: bilgi, beceri ve tecriibe konularinda gelisim gostererek

destek olusturma ve motive etme siirecidir.

Daha sonra Bass ve Avalio kurami yeniden degerlendirerek bu {i¢ davranigsal
ogeye esinlendirme adinda dordiincti 6geyi katmislardir. Esinlendirme, takipgilerin
cabalarina anlam yiikleyerek yogunlagsma ve model olabilme siirecidir. ~ Schermerhorn,
Doniistimeii liderin, karizmasimi takipgilerin iist diizeyde performans gostermelerini,
kendileriyle ilgili oOzellikleri olumlu yonde algilamalarini saglama siireci olarak

tanimlamistir (Gliney, 2000:250).

Déniistimeii liderlik kurumda hizli bir sekilde degisim olusturmaya yonelik bir
liderlik big¢imidir. Doniistimcii liderin takipgileri, onlara giivenirler, inanirlar,
baglanirlar ve saygi gosterirler. Degisim ve yenilik alaninda 6zendiren, cosku ve

heyecan1 empoze eden liderlik tarzidir (Geng, 2007: 50).

Bennis’e gore doniisiimcii liderlik, vizyonu elde edebilmek amaciyla, takipgileri
giiclendirme ve bunu eylem birlikteligine doniistiirebilme becerisidir. Doniisiimcii
liderligin 6geleri ise; kararli olma, baglanma, doygunluk saglama, vizyon, iletisim,
yetkilendirme, giliclendirme, orgiitsel 6grenme olanaklar1 saglamadir (Ercetin, 2000:

60).

Déniistimeii liderligin bir siire¢ olarak tanimlayan kuramcilar bu tarzin 1srarla
degisim ve doniistim iistiinde durduklarini ifade etmislerdir. Ahlaki standartlar, degerler
ve uzun vadeli gayelerle alakalidir. Takipgilerinin moral ve motivasyon siire¢lerini,
gereksinimlerinin giderilmesini gibi temel durumlar ele almaktadir. Karizmatik ve

vizyoner liderlik bakis agilarin1 da kendi iginde barindirir (Gokkaya, 2005: 7).

Hellrigel, Slocum ve Woodman'a gore ise doniisimci liderlik, karizmatik
yeteneklerini kullanma, ilgi ve kisilik giigleriyle takipgilerin duygularini yogunlastirma,

en list dlizeyde motive olmalarin1 saglama siirecidir. Bu teorisyenlere gére dontigiimcii
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liderligin temel 6geleri; vizyon, tasarlama, etkinin yonetimidir (Giiney, 2000: 250).

Dontigiimeti liderlik ile ilgili arastirmalar incelendiginde hepsinin merkezinde
insanlarin oldugu ve etkili bir liderin 6l¢iitiinlin insan gereksinimlerini karsilayarak,
onlarin ilgilerini ortaya c¢ikarmak oldugunu soyleyebiliriz. Bu amagcla doniisiimcii
liderler, ideal etki (karizma), zihinsel uyarim (entelektiiel uyarim), ilham verici

giidiileme, bireysel ilgi davraniglarini kullanirlar (Ergin, 2008: 35).

Doéniistimceii  liderligin temel amaci, Orgiitsel donilistimii gerceklestirmektir.
Doéniistimcii  liderlikte ¢ok hizli degisen c¢evreye uyum saglamak biiylikk Onem
tasimaktadir. Degisim hizinin yogun olarak yasandigi giiniimiizde eski liderlik
davraniglariyla degisim siirecine uyum saglayabilmek miimkiin degildir. Buna en ¢ok
dontisiimcii liderlerin uyum saglayabilecegi one siirlilmektedir. Doniisiimcii liderlik,
orgiitte ani ve etkili degisimi gelistirmeye yonelik bir liderlik bi¢cimidir. Dontlistimcii
liderler izleyicilerinin bilincini korku, hirs, kiskanglik, kin gibi daha temel duygulardan
ziyade oOzgiirliik, esitlik, adalet, baris ve insancillik gibi daha yiiksek idealleri ve etik
degerleri kullanarak yiikseltme arayisindadir. Maslow’un ortaya ¢ikardigi gereksinim
hiyerarsi tablosunda dontisiimcii 6zelliklere sahip liderler, iggorenlerde list mertebe olan
gereksinimlerini olusturur. Isgorenler, daha iist cikarlara ulastirilarak tatminleri

saglanmaktadir (Sayin, 2008: 16).

Geleneksel goriislerde ele aliman gorev odakli ve rasyonel yaklagimlardan,
karsilikli etkilesim ve sembolik davranislara dogru bir egilim s6z konusudur. Yeni
liderlik calismalarinda, etkileme davranigi, drama kullanimi, ideolojik hedefler,
entellektiiel uyarim, baghlik, kisileraras1 boyutta duygu ve degerlerin kullanimi ve
digerlerinin duygularin1 yonetme gibi konular ele alinmaktadir. Goriildiigii gibi yeni
liderlik yaklagimlarinda liderin insanlar {izerinde yarattig1 etkiye vurgu yapildigi
goriilmektedir. Bunun sebebi, doniisiimcii liderin isgorenler {izerinde sergiledigi tavir
kendisinin verimliligi ile dogru orantilidir ve bu isgdrenlerin nitelikleri ve performans
diizeylerinden baska bir¢ok grupsal faaliyet ve fonksiyonu etkilemektedir (Erel, 2014:
104).
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2.3.1. Burns’un Déniisiimcii Liderlik Teorisi

Etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik olarak iki kategori belirleyen Burns,
dontistimcii liderlik teorisi iizerine yogunlagmistir. Doniisiimcti liderligi lider ve onu
izleyenlerin arasindaki motivasyon siireglerini ve ig¢sel olarak kendilerini 1yi
hissetmelerini saglayacak bir biitiin olarak gormiistiir. Bu liderlik tarzinin i¢inde ne kin
ne kiskanglik ne de hirs ve diger kotii hisler yaratan duygular vardir tam tersine insani
her seyin istiinde tutan bir bakis acisi, esit davranma, bagimsizlik, baris gibi olumlu
duygular yaratan nitelikler vardir. Bununla birlikte bunlar1 daha da iyilestirerek arttirma

¢abas1 s6z konusudur.

Burns liderligi iki kategori olarak ayirmis olup, etkilesimci liderligi geleneklere
ve merkezi otoriteye vurgu yapmakta oldugunu ifade etmistir. Ona gore liderlik olgusu
hem bir siire¢ olup, hem de minimum diizeydeki bireyler iistiinde etkisinin oldugu ve
makro diizeyde toplumsal sistemlerin geleneksel orgiitlerde farklilik giiciinii aktif hale
getiren bir siire¢ olarak tanmimlamiglardir. Grup mensuplari arasindaki problemlere
arabuluculuk etme, iletisim becerisi ve seffaf olma konularini da iginde baridirir. Grup
icerisinde olusan problemler liderin yasamini biraz daha zor hale getirirken diger
taraftan da misyona ulasma, enerji kanallar1 ve hareketlilik noktasinda fayda
saglayabilmektedir (Burns, 1978: 210).

Vizyon gelistirir ve bu vizyonu uygulamaya koymak i¢in c¢alisanlar1 harekete
gecirir. Dontistiiriicii lider, 6ngorii sahibidir, yetenekleri ile orgiitlerde yeni alanlar
olusturur ve degisimin ustasidir. Dontistiiriicii lider, orgiitiin ¢evresini degistirebilen
liderdir. Burns’e gore doniistiiriicii lider, hak, ozgiirliik ve esitlik gibi kavramlarla

kisilerin moral seviyesini yiiksek tutarak onlarin ideallerini gergeklestirmektedir.
2.3.2. Bennis ve Nanus’un Doéniisiimcii Liderlik Teorisi

Dénitistimceii liderlik olgusunun bir diger kuramcilart olan Bennis ve Nanus’un
ilgilendikleri ve tlizerinde durduklar1 en miihim konu orgiitiin sahip oldugu giiclii ve
zayif yonleri olmustur. Iste tam da bu baglamda cesitli arastirmalarla 5 y1l siiren ve 90

lider {izerinde yaptiklari ¢alisma iizerinden veri toplamiglardir. Buna bagli olarak Bennis
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ve Nanus oOrglit degisim ve donilisimiinde birbirinden farklt dort nitelikle

degerlendirmislerdir (Gokkaya, 2005: 10- 11):

e Doniisiimcii lider, orgiitii i¢in agik ve net bir vizyona sahiptir.

e Doniigiimeti lider, orgiitii icin toplumsal bir yol gostericidir. Bireysellikten
ote birlik hissi olusturur. Orgiitiin ¢ikarlar igin hareket etmekle birlikte
meydana gelen olaylardan elde edilen sonuglari yine orgiitiin ¢ikarlari igin
yeni bir felsefe veya kimlik olusturmak i¢in ¢aba sarf eder ve izleyenleri
aktiflestirir.

e Doniigimcii lider, orgiit mensuplarinin her birinin pozisyonunu bilerek
hareket eder, onlarin giivenini saglar ve bunu devam ettirirler.

e Doniligimcii lider, swot analizini yapmistir ve kendisini giiclii kilan
ozelliklerin farkindadir. Daha ¢ok gii¢ kazandig1 yonlerinin tizerinde durur.
Sonug olarak bu degerlendirmeleri yaparak sahip oldugu gorev ve oOrgiit

misyonu arasinda bir iliski olusturmayi saglar.
2.3.3. Tichy ve Devanna’min Déniisiimcii Liderlik Teorisi

Bir diger ¢alisma olan Tichy ve Devanna’nin teorisinde yapilan arastirmaya gore
12 biiyiik 6lcekli sirket Ceo’sunun doniisiimcii liderligi ile orgiit arasindaki iliskiye
dayali bir calisma ortaya konulmustur. Bu doniisiimiin 6rgiitii nasil ve ne big¢imde
etkiledigi anlatilmaktadir. Teknolojik gelismeler, toplumsal degisimler, rekabet olgusu
ve iktisadi konularin etkisiyle liderin nasil oldugunu incelemislerdir. Liderlerle birebir
goriismeler sonucunda olusan verilere gore, liderin Orgiitteki degisimini ti¢ degisik

hareketlilik yelpazesiyle ortaya ¢ikarmstir.

Bu siiregler sirasiyla degisim gereksiniminin tanimlanmasi, Vizyonun
olusturulmasi ve bunun arkasindan gelen kurumsallagmayla ilgili agsamalardir (Gokkaya,

2005: 12).
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2.3.4. Bass’in Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bass’in ifade ettigine gore donilisiimcii liderlik, liderin izleyenleri {istiindeki
etkileri acisindan ele alan bir teoridir. Izleyenler liderlerine gesitli acilardan saygi
gosterirler mesela gliven duygusu, begeni ya da oviilme, sadakat gibi acilardir. Liderleri
araciligiyla motive edilmislerdir. Bir lider ancak asagidaki gibi doniisiim niteligine

sahip olabilir (Arslan, 2009: 139):

e Kendilerine yiiklenen gorev ve sorumluluklarinin 6nemli oldugunun
bilincinde olarak,
e  Sahsi birikimini 6rgiit mensuplarini riza gostermesine adayarak,

e Yiiksek beklenti gosteren gereksinimleri aktif hale getirerek.

Bir doniisiimcii liderde bulunmasi gereken 6zellikler arasinda vizyoner bir bakis
acisina sahip olmak, bireylerin liderlerine inanmalari, cesaretli olmalar1 gibi sahsi
ozellikler sayilabilmektedir (Hawkins,2011: 27).

Karizma olgusuna farkli bir bakis acis1 kazandiran Bass verdigi oérnekte durumu
daha da somutlastirarak bu tip insanlarin(film artistler, iinlii atletler) izleyiciler tizerinde
doniistim etkisinin olmayacagini ifade ederken, izleyicilerin onlart model aldiklar1 ve
hatta taklit etmelerine ragmen degisimin sistematik olmadigina isaret etmektedir. Ona
gore karizma, dontisiimcii liderlik i¢in var olmasi gereken bir pargadir yalniz doniistimii
tanimlayabilecek kadar yeterli bulunmamaktadir. Bu liderlik tiiriinde lider izleyenlerini

etkiler ve gii¢lii duygular olusturur (Gokkaya, 2005: 12).
2.3.5. Avolio’nun Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Avolio, doniigiimcii liderlerin sahip olduklar: tecriibelerine gore yiiksek diizeyde
ahlaki seviyeye sahip olduklarini belirtmistir. Liderin bu denli yiiksek ahlaki degerlere
sahip olmast sahsi ¢ikarlarim1 ve amaclarini bir kenara birakip c¢alisanlarin
gereksinimlerini  karsilamaya yonelik bir tutum sergilemesine neden olacaktir.
Déniistimeii liderlik; etkili olarak bir farkliligr ortaya ¢ikarma, 6ngorii sahibi olma ve

doniisiim i¢in hissedilen gereksinimin agiklandigi lidere sahip olmada lidere sunulacak
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becerilerin bir araya geldigi bir topluluktur (Kegecioglu, 1998: 34 ).

Hem lidere hem de onu takip edenlere doniisiimleri igin firsat taniyan bu liderlik
tiirinde, lider kendisini takip edenlerin kisisel agidan gelistirmelerine ve bu dogrultuda
gruba fayda sagladigimi ifade etmektedir. Takipgilere liderlik becerisi kazandirirken
mevcut olarak liderlik 6zelliklerine sahip liderlere de daha yiiksek bir liderlik becerisi
yiiklemektedir. Bunu izleyenleri bireyler olarak bir biitiin i¢inde diislinerek, dikkate

alarak, onlarin gizil giidiilerini harekete gecirerek basarmaktadir (Aydin, 2010: 309).

Doéniistimceii liderin hedefledigi amag gelisen ve siirekli yenilenen gelismelere
uyum gosterebilme, kendilerine birebir bagimli takipgiler olusturmak degil tam aksine
tenkit yapabilme becerisine sahip, bagli oldugu orgilite mithim katkilar1 olacak ve

yenilik arayisinda olan bireyler ortaya ¢ikarmay1 savunmaktadir.
2.4. Doniisiimcii Liderin Tasimasi Gereken Ozellikler

Gilinimiizlin giderek daha da artan net olmayan ve karigik bir ortamda bir araya
gelen toplumlar aniden degisen kosullara uyum saglayabilmek adina hatta bunu da daha
da ilerletip bu kars1 konulamaz degisimin Oniinde yer alarak bu degisim yOnetimini
kendileri yonetmek mecburiyetindedir (Budak ve Budak, 2004:424-425). Boylesi bir
ortam i¢inde liderin {istlenmesi gereken kosullar i¢inde, siirekli bir degisim ve doniisiim
icinde olan i¢ ve dig faktorlerin problemleri ile basa ¢ikmak sebebiyle arabulucu,
motivasyon yonetimini bilen, esinlendiren, yol gosterici modellerini barindirarak uzun
vadede izlenecek bir yol belirleme ve yaygin goriilen problemlere yonelerek isgorenleri
bilinglendirme zorundadir  (Eren, 2001: 481). Yapilan arastirmalar sonucunda
dontigiimcii  liderlerin sahip oldugu oOzelliklerden bazilarin1 Aykut asagidaki gibi

siiflanmistir (Aykut, 2000: 33):

e Doniisiimcii liderler riski géze alabilen yapiya sahiptirler. Alisilagelmis
rutin kaliplardan styrilarak yeni olusumlar gergeklestiren, azim gdsteren ve
daha da fazlasini yapabilmek adina tiim sartlar1 gogiisleyebilen bu tip

bireylerin cesaretli olusu sdylenebilir.
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e Doniisiimcii  liderler tiim hayatlar1 boyunca Ogrenerek yasarlar ve
bunlardan kendilerine pay ¢ikarabilen kisilerdir. Bagli bulunulan orgiitiin
diger mensuplarindan daha farkli diisiinerek kendilerini digerlerinden
ayran liderler, bunu da yaptiklar1 ¢alismalara, Dontistimcii sorgulayabilme
becerisine ve sahsi olarak gelisimine bagh olarak gerceklestirir.

e Doniisiimcii liderler 6z benliklerini degisim faktori olarak belirtmektedir.

e Doniisiimcii liderler zihinsel becerilerini iyi derecede kullanabilmektedir.
Zihinsel becerisi oOrgiitii bir tiim olarak gérmesi ve bunu tiim bdliimlerle
iligkili olarak izleyebilecek ve bunu tiime yayma niteliklerini
barindirdigindan, doéniisiimcii liderlerin kisi ve ¢evresi ile ilgili uyumlu
hale getirmektir sonu¢ olarak bu gelismeler liderin zihinsel becerisini ne
kadar 1yi gosterebildigini ifade etmektedir.

e Doniisiimcii liderler, bireylere inanmayi1 tercih ederler. Ilgilendikleri
bireylere giivenip, problemlerinin agikliga kavusmasinda onlara destek
olurlar.

e Doniisiimcii liderler, takipeileri iizerinde igsel etmenlere yonelik becerileri
daha fazla gelismis olmakta ve bundan dolay1 takipgiler lideri ile
goriisebilme imkani saglayabilecek, sahsi goriislerine yakin ve miinasip bir
mekan i¢inde bulunacaktir.

e Doniisiimcii liderler, vizyonu olusturabilen bireylerdir.

e Doniisiimcii liderler icin maneviyat ¢ok énemlidir.

e Doniisiimcii liderler miicadele etmeyi becerebilen belirsizlikleri netlestiren

niteliklere sahiptirler.

Son donemlerde oldukg¢a yogun ilgiyle karsilasan Doniisiimcii Liderlik konusu
tizerinde yapilan calismalar gosteriyor ki bu liderlik tipinin gergeklesmesine yardimci
olabilecek temel oOzelliklerin olmasi gerekmektedir. Bu sebepten bu boliimde bir
Dontistimeii Liderin bu {invani tasimasina hak kazanmasi i¢in sahip olmasi gereken

ozellikler tek tek agiklanmaktadir.
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2.4.1. Vizyon Belirleme ve Vizyon Birlestirme

Yonetim literatliriinde adini ilk duyurdugunda yil olarak 1900’li yillart temsil
eden vizyon kavrami, arastirmacilarin bir kismina gére belirlenen birtakim hedeflerle
gelecekte basarili olmaya zemin hazirlayan amaglar biitiiniidiir. Bilinen en genis
tanimiyla vizyon, “insan ve toplum yasamini ilgilendiren alanlarda istenilir bir gelecegi
kurmaya yonelik, birbiriyle baglantili, tutarli ve uygulanabilirligi savunabilen amaglarin
gerceklesmesine yonelik disiinceler, projeler plan ve programlar biitiiniiniin
uygulamada basariy1 saglayacak stratejik bir yaklasimla ortaya konulmasi” seklinde
ifade etmek dogru olacaktir (Tekin, 2007: 31). Vizyonu uzun dénemde basarilmasi
istenilen amag¢ olarak tanimlanabilmektedir. Vizyon; organizasyon kiiltiiriinde;
paylasilan inan¢ ve degerleri degistirmede ve yeniden yaratmada en 6nemli etkendir.
Vizyon liderlerin yonetimleri esnasinda anahtar rol oynar. Doniisiimcii liderler vizyon
ve iletisim becerileriyle beraber etrafindaki bireylere Ornek olmaktadir. Cesaret
duygusunu asilayan, 6gretme yetisine sahip, karsisindaki insanlar1 dinleyen ve deger

veren bir yapiya sahiptirler (Avolio ve Bass, 2002: 92).

Bir diger tanimiyla vizyon, kurumun ya da orgiitiin gelecekte kendisini gordiigi
nokta ve isgorenler aracilifiyla birlikte yapilan bir Ongoriiyli barindirmadir. Bu
tanimlamanin getirecegi katkilardan biri yol gostermesi denilebilirken, digerininse
isgorenlerin kurumun gelecegine odaklanmalarini saglayan bir motive etme siireci
olarak adlandirilabilir. Bagka bir tanima gore vizyon gelecekte kendini nerede gordiigiin
sorusuna verilen yanit olarak da belirtilebilmektedir. Arastirmalar gostermektedir Ki
vizyon kavrami kesinlikle liderlik olgusu i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Ortak vizyon
olusturma ve paylagsma hususunda kurumu yoneten ya da idare eden kisinin lider

tinvanina sahip olabilmesinin tek kosulu *vizyon belirleme’ becerisidir.

Bir ¢ok dal ile ilgisiyle bilinen doniisiimcii liderlik olgusunda vizyon kavraminin
tanimin1 yapmak pek kolay olmamaktadir. Burada lidere diisen gorevler arasinda
liderlerin gelecekle ilgili ongoériide bulunmasi, hatta ne olacagi konusunda Onceden
tahminlerde bulunmak, yeniliklere agik olmak ve bunlara bagh olarak bu olanlara riza

iliskisi kurdurabilmesi se¢cenekler arasinda yerini almaktadir.
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Vizyoner liderin savundugu goriisler arasinda gelecekteki vakalari tahmin
edebilen, riskleri gozii kapali alabilen cesaretli kisilerin varligi ile strateji kavramini
kapsayan nitelikte hareket eden kisidir. Once ne olmasia karar kilma yetisini belirler
daha sonra bunlar1 nasil yapilacagi konusunda kafa yorarlar. Calisanlar1 ile paylasmay1
seven vizyoner liderler, akillarinda olusturduklart giinii tanimlayabilir ve bugiinii net bir

sekilde anlayabilirler ve bunlari isgdrenleri ile paylasabilme firsat1 sunarlar.

Gelecek resmi olan vizyon, bugiiniin disina ¢ikan ilerideki resmi goéren bir
olasilik hatta bugiinii gelecege baglayan zihinsel bir koru gorevi goren bir temeldir.
Orgiit mensuplarinin inang ve sadakat duygularini ilgilendiren vakalari, temalari,
gelecek ile ilgili firsatlar1 belirleyebilme ve bunlara bagli olarak gelisen tarzlar
iyilestirme ve iletme kapasitesi olarak da diisiinebilir (Ergetin 1997: 126). Vizyonlar
gelecekte olabilecek ya da olusturulabilecek bir durumun, zihinde simdi yaratilmasidir

(Sollman ve Heinze 1995:26; Bonstingl, 1992: 52).

Nanus’un ifade ettigine gore vizyonun grup ya da oOrgiit tistiinde pozitif bir etki
olusacagr ve grup ya da Orgiite giic katarak fayda saglayacagi varsayilmaktadir

(Lashway 1997: 134):

e Bireyleri kendine bagli hale getirir ve enerji saglar.
e Isgorenlerin yasantisina bir boyut kazandirir ve anlam katar.
e Eniyisi olma olgiitii belirler.

e Simdi ve sonrasi arasinda giiclii bir bag kurar.

Vizyon 0lciitiinii barindiran ve goz ardi etmeyen liderlerin, diger yoneticilerden
birtakim farkli nitelikleri oldugu kesindir. Meydana gelen olaylar1 digerlerinden daha
farkli algilarlar. Ayrica diger kimselerden farkli inanglart barindirir. Hayatlar1 boyunca
kendilerini gelistirebilecek pozisyonlar yaratip iyilestirme yoluna girerler ve i¢lerindeki
miikemmel olma duygusu sayesinde daha 6nce kimsenin denemedigi kadar miikemmel

isler ortaya ¢ikaracaklarina yiirekten inanma duygusu ile dolup tasarlar.

Bagsaramayacaklarina dair ufak bir kotii diisiinceleri bile yoktur. Bireysel,

grupsal ve dis ¢evrenin verdigi rahatsizliklara ragmen hep ileriye dogru hareket ederler.
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Dogru tespit edilmis vizyon, degisim yoniinii ve yolunu gosteren isaret levhalart gibi
olmaktadir. Boylece orgiit akan su gibi engelleri asarak yolunda hizla ilerlemektedir

(Ergetin, 1998: 71).
2.4.2. Vizyona Giiven Olusturma ve Ulasma

Ozgiiven ve Giivenilir Olmak: Her ne olursa olsun biitiin kosul ve durumlarda
istenilen gibi net ve dogru bunun yanisira yerinde ilerleyebileceginize yiiklediginiz
inang derecesidir. Ozgiiveni yagatan tam olma duygusundan gelmesidir, ¢ok yogun
calisma ve bu ugurda kendini feda etmeyi gerektiren becerilerde ehlilesmeye
dayanmaktadir. Kendine giliven duygu, davranig ve yeteneklerinizi tanimaktan ve

anlamaktan kaynaklanir.

Arastirmalara gore bireylerin moral ve motivasyonlarinin yiikselmesine zemin
hazirlayan temel sebebin doniisiimcii liderlerin takipgilerine duyduklari giiven ile
baglantili olmasindan kaynaklanmaktadir. Giiven duygusu ve diiriistlik bir lideri
takipgilerinin goziinde gii¢lii biri yapabilmektedir. Doniisiimcii liderler tipki iyi aileler
gibidirler kisisel giivenin gelistirilmesine yardimci olmaktadirlar (Bass ve Riggio,2006:
52-143).

Diiriist Olmak: Soziinde duran ve sOylediklerini yerine getiren kisilerin oldugu
bir rol modeli temsil eden kisiler liderlik yolunda ilerleyebilir. inandig1 degerlere
simsiki sarilan bu kisilere insanlar inanirlar. Yani bu tip liderler eylem-sdylem
birlikteligini bagarabilirler. Degerli ve dnemli goriilen seylerin belirlenmesiyle olusan
diiriistlik olgusu hem kendisine hem de digerlerine kars1 tutumunu belitler. Iste bu
noktada eylem ve sOylem birlikteligini barindirmayan kisilerin diirlist olacagindan

bahsedemeyiz (Ozden, 2002: 110).

Orgiitleri, gruplar1 ya da kurumlar1 yéneten lider, onu takip eden izleyenleri igin
bir moral mekanizmasi goérevini istlenir. Simgelerin, ifadelerin, sloganlarin yaninda
birtakim temel duygusal igerikli 6geleri de igine katarak grupta kayda deger bir birlik
duygusu ortaya ¢ikarir.
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Liderin iistlendigi gorev ortak bir grup bilinci olusturmaktir. Gelecegin resmini
cizmeye yonelik diisliniilen hayallerden bahsederken her zaman olumlu bir bakis agist

sergiler ve buda astlarina yonelik tesvik edici ve cesaretlendirici bir yaklasim gosterir.

Gelecege kaygiyla bakan insanlar, devamli suretle bir umutsuzluk igerisindedir.
Bu umutsuzluk da insanlarin basari glidisiinii koreltir. Eger insanlar geleceklerine
kaygiyla bakiyorlarsa, bu durum onlar1 isyana ve hir¢ginlagmaya gotiiriir. Yani insanlarin
tiim faaliyetleri yasam iizerinedir. Bunun gerceklesmesi biiyiik oranda is giivenliklerinin

var olmasiyla orantilidir.

Her an isten c¢ikartilabilecegini hisseden bir is gdrenden orgiit faaliyetlerinin
verimliliginde organizasyona biiyiikk bir katki saglamasi beklenemez. Hatta bu
giivensizlik duygusu onu hirginlastirabilir. Insani iligkiler bazinda da bakildiginda
giiven ortami1 yaratilmasi bireylerin goriis alis verisini, yaraticiligini, orgiite baglhiliini

ve dolayisiyla da performansini arttirir. Bu ortamin yaratilmasi liderin gorevidir.

Kararh ve Tutarh Olmak: Cesitli ve farkli seceneklerden birini ya da birkagini
secmeye karar verme becerisini olusturur. Karar verme becerisi, 6zellikle yonetimin
islevleri olan planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetlemenin etkin

olarak yerine getirilmesi agisindan 6nemli olabilmektedir.

Karar Alma: Var olan ¢iktilarin hayata gecirilmesi karar verme mekanizmasi
ile olmaktadir. Genellikle kararlar1 kimseye danigmadan bireysel verebilecegi gibi bu
gorev dagilimini bir ya da birden fazla kisiye pay edebilir ya da takim g¢alismasi ile

calisanlar1 biraraya getirici 6zellikler sergileyebilir.
2.4.3. Sira Dis1 Davramslar Sergileme

Doéniistimcii liderin sergiledigi siradisi davraniglar su sekilde siralanmaktadir

(Serinkan, 2008: 153; Erarslan, 2006 12-27):

Rehber Olmak: Rehber olma (liderlik), organizasyonun 6nderi olduklari igin

yoneticilere diisen bir sorumluluktur.
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Caliskan Olmak ve Kendini Gelistirmek: Harekete gecen, cetin kararlar

alabilen disiplinli ve cesaretli olan liderler, doniisiimcii liderler olarak taninirlar.

Basarili, Hirsh, Yaratict Olmak: Genel dagilim olarak ¢cogunlukla bireyler orta
diizeyde ya da ortalamanin biraz tizerinde bir ¢alisma giicii yansitirlar. Bununla birlikte
daha ¢ok performans sergileyen birey daha ¢ok kar elde edecek ve buna bagl olarak

diger kimselere gore daha c¢ok gii¢ saglayabileceklerdir.
Uzmanhk: Liderin, yaptig1 ve yonettigi isi iyi bilmesidir.

Etkili iletisim Kurmak: Grup icerisinde belirlenen rotalara erismek adina
yapilan yazili, sozlii, sozsiiz bilgi elde etme durumu etkili iletisim becerisini meydana

getirmektedir.

Takim Cahsmasi: Kurumlarin basarili olabilmeleri icin onlar1 olusturan

bireylerin sinerjik birlikteligine ihtiya¢ vardir.

Catismalar1 Coziimleme: Farklilasan insan istekleri ve bunlarin beraberinde
getirdigi fikir farkliliklar1 vardir birde bunlarin dile getirildi§i zamanlarda catigsmalar
meydana geldiginde durum biraz daha karmagsik hale gelmektedir. Yikici ya da yapici
olarak iki baglik etrafinda toplananabilir. Daha ¢ok diger kimselerle olan anlagmazliklari
dile getiren catisma yonetiminde insanlarin uyumsuzluklardan ziyade ortak bir platform
tizerinde bir araya toplayarak ¢oziime kavusturan kimselere ise saygi duyulmaktadir.
Bunu beceremeyip yapici tarafi segcemeyen ya da ondan kagarak, saklanarak kurtulmaya

calisan birey kendisinin saygiligini zedeleyecek bir tavir sergilemis olur.

Insiyatif: Liderlerin kararlar1 kendilerini katarak belirlenmis fonksiyona
yogunlasmalari, Onceleri bilinmeyen bir goreve baslamalar1 veya devam eden bir
faaliyetin durdurulmasi ya da ¢abanin yonii ve oOzelliginin kendileri tarafindan
degistirilmesi gibi durumlari1 igerir. Liderler insiyatiflerini kullanarak izleyicilerini
yonlendirebilir. Baz1 durumlarda lider harekete gegmemeyi tercih ederse yine insiyatif

kullanmais olur.
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Arastiricihk: Beraber c¢alisilan Dbireylerde veyahut baska enformasyon
verilerindeki gergegi elde etmeyi hedefler. Arastiricilik maddesinin dolulugu onu yapan

kisinin verdigi degere, yogunluga, tam yapildigina paraleldir.

Bu konuya gereken 6nemin verilmemesi, arastiricilik gereksinimi pek dikkat
edilmeyebilir bir boyut kazanir. Ya da baska bir bireyin standartlart {ist diizey olabilir ve

stirekli gorevler hakkinda yeni, ¢cok sey 6grenmeye calisabilir.

Taraf Olma: Bir ideolojiyi benimseyerek, fikirleri, inanglar1 yerine getirebilmek
anlamin igerir. Ornegin, bireyin sahip oldugu inang ne kadar giiglii olursa olsun bunu
aciklayabilecegi anlamini hi¢bir zaman tasimaz ¢iinkii bunu riskli bir tavir olarak
gorebilir. Ya da diger yandan birey yalnizca higbir inanca mensup olmadigi bunun
yanisira inanglarinin zayifligindan otiirii de taraf belirlememis olabilir. Baska bir
boyuttan bakacak olursak, bir baskasi sahip oldugu fikri yalnizca bir digerine karsit
olmak ya da iistiin gelmek adina zihnine kodlamis olabilir. Tabii ki her bireyin inandigi
seyleri ifade edis sekli birbirinden farkli olacaktir ve buda liderlik bi¢ciminin ilgilendigi
bir konudur. Liderler goreve yonelmeyen sorumluluk {istlenmeyen varliklar degillerdir.
Belli ilk eve fikirlere sahiplerdir bu sebeple liderler is yapabilme ideolojilerinden ve

felsefe anlayislarindan 6tiirti taraftirlar.

Elestiri: Varilmak istenilen menzillere ulasma adina grup mensuplarinin
sorunlar1 ¢dziime kavusturma tiirlerinin birkac secenegi bulunmaktadir. Iste bu noktada
devreye giren sey elestiridir. Diger bir tabirle gérev odaklanmalari, iletisim aligverisi ve
tenkit siirecinden faydalanmadan gergeklesemeyecek bir durumdur. Ogrenme siirecine
katkida bulunmak igin elestiriye yer verilmesi halinde kisilerarasi daha verimli bir
iletisim aligverisi imkan1 saglamaktadir. Eger tenkit dedigimiz elestiri etkin ve verimli
bir yolla yapilabilirse mevcut kaynaklarin analiz edilebilir sonuglara varilmasimin onii

acilmis olur.
2.4.4. Kisisel Risk Ustlenebilme
Gelecege iliskin olaylar hakkinda, bilgi sahibi olmadan ¢6ziim segenekleri

hakkinda ve olas1 sonuglar hakkinda karar vermek, bir lider veya yonetici i¢in fazlasiyla
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zorlayici bir konudur. Belki de verilen karar giin yiiziine ¢iksa bile onun dogrulugundan
tam anlamiyla emin olunamaz. Karar muhakemesini barindiran lider gelecege dair
secim yaparak karar verirken riski goze alabilmeyi ve net olmayan belirsizlikle dolu

faktorlerini ince eleyip sik dokumalidirlar (Elma ve Demir, 2000: 145).
2.5. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Bass ele aldigi doniisiimsel liderlik kuramiyla birlikte ii¢ farkli konudan
bahsetmektedir. Sirasiyla bunlar ideallestirilmis etki yani karizma, daha sonra
bireysellestirilmis ilgi ve son olarak entelektiiel uyarim yani diger bir deyisle zihinsel
tesvik konularidir. Bahsedilen ii¢ konunun birlestirilmesiyle beraber basarili
olunacagina inanilir. Birinci olarak doniisiimii olusturan liderler kendilerini takip eden
isgorenlerinin 6nemli oldugu hissini verebilmek ve bu hissi sagladig1 degerlerin artigini
saglamaya dikkat ederler. Ikinci olarak, déniisiimcii liderler kendilerini takip eden
isgorenlerinin sahsi menfaatlerini iyilestirmelerine ve harcadiklar1 enerji yogunlugunu
bagli bulunduklar1 grup ya da oOrgiitte kullanma yoniinde egilim gdsterirler. En son
olarak ise doniisiimsel liderler kendilerini takip eden isgorenlerinin gereksinimlerini
lyilestirmesi veyahut donilisiime ugramasi iizerine birtakim etkilerinin varligina isaret

edilir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 371-372).

Bunlara ek olarak Bass’in 1998 yilinda bu kategoriye bir madde daha ekleyerek
doniistimcii liderlik boyutlarimi1 dort grupta incelenmesine firsat vermesiyle birlikte
sonuncu doniisiimeii liderlik boyutu olan Ilham Verici Motivasyon literatiire
kazandirilmistir. Bass (1998)’e gore doniistimsel liderlik asagidaki dort boyutta ele

alinmalidir :

e  Karizma/Ideallestirilmis Etki

e  Esinsel Motivasyon/ilham Verici Motivasyon
e Zihinsel Tesvik/Entelektiiel Uyarim

e Bireysellestirilmis Ilgi/Bireysel Onem

Dontigiimsel  liderler, gérev  odakli  liderlik  yaklasimindan  bazen

faydalandigindan 6tiirii bu tarz davranis ve tutumlar genel olarak birlik i¢cinde yapilacak
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doniistimsel tutumlart arttirmak icin kullanilabilirler. Dontigiimsel liderler, yaygin
olarak bu tarz davranig ve tutumlardan faydalanirlar. Bu boyutlar sirasiyla tek tek
aciklanacaktir ve ilk olarak agiklanan boyut karizmatik liderlik ya da diger adi ile

ideallestirilmis etki davranigidir.
2.5.1. Karizmatik Liderlik(Ideallestirilmis Etki)

Kriz doneminde ortaya ¢ikan, kurulusun ve iilkenin kaderini degistirecek radikal
kararlar alan, sahsinda bulunan tistiin kisisel 6zellikler dolayisiyla insanlari etkileyen ve
inandiran liderlere karizmatik liderler ad1 verilir. Bu liderler giicli kisilik 6zellikleri ile
insanlart bir el, bir yiiz, bir kas hareketiyle costuran, harekete geciren ve kisa siirede
sonug alabilen liderlerdir. Her tiirlii glicliik ve zorluga ragmen inancin1 kaybetmeyen
bildiginden ve inandigindan vazge¢meyen liderlerdir (Kaya, 2006: 46). Yunan dilinde
karizma kelimesinin karsiligi ilahi olan yani kutsal armagan manasma karsilik
gelmektedir. Karizma pek ender rastlanilan bir gii¢ olmasiyla ilgili gelistirirken diger

yandan beklentilerini faaliyete gegirecek duygusunu olusturur.

Karizmatik liderlikte lidere karsi hissedilen hayran olma duygusunun temeli
saygiya dayanmaktadir. Biiyiik bir giiciin ve etkinin i¢inde var olan bu tarz liderler,
kendilerini takip eden izleyenleri i¢in vizyon, misyon, saygi konularini empoze ederler
ve akabinde giiven duygusunu gelistirirler. Bu sebeple onlar1 takip eden izleyenleri
onlar gibi kendilerini gérmeye baslarlar ve fazlasiyla giiven hissi olugmasina zemin

hazirlayan gelismeler olur (Sabuncuoglu, 2008: 72).

Bu kavram ilk defa Max Weber araciligiyla 1947 yilinda kullanilmistir.
Sosyolog linvani tagiyan Weber karizma kavramini daha ¢ok kriz siirecinde beliren
izleyenler lizerinde ¢ok fazla etkiye sahip bu kavramin bi¢imini ifade etmek i¢in onu
karizmatik gii¢ olarak belirtmistir (Berberoglu, 2002: 285). Yine Weber’in ifade ettigine
gore bu gii¢, kisilerin diger bireyde siradist ve bazi 6zel bireysel niteliklere sahip
becerilerini gonillii olarak takip etmeleriyle meydana geldigini gostermektedir.
Dontistimcii liderligin en mithim boyutlarindan biridir. Liderler ve takipgileri arasindaki
kuvvetli bag dile getirmektedir. Grup mensuplarim1 arkasindan siiriikleyerek getiren

hayran birakict bir c¢ekiciligi bulunmaktadir. Bu ylizden etkili olusu kag¢inilmaz
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gercektir. Karar verme yetkisini kendi elinde bulunduran ve sdyledigi her ifade yonerge
olarak kabul edilir. Calisanlariyla arasinda seviyeli bir iletisim aligverisi olmasina

ragmen verdigi yonergeler hemen yerine getirilir.

Karsilagilan problemleri atlatmak i¢in lider kendisini takip eden izleyicilerinin
kendilerine olan inan¢ duygusunu gelistirici, giigliikklerin iistesinden gelebilmek ig¢in
giiven duygusunu asilayici, statiikonun degismesi i¢in takipgilerini ikna etmeye
calismasi gibi konularda fayda getirmektedir. Karizmay1 saglayacak birtakim 6zellikler
arasinda kuvvetli baglilik duygusu, hassasiyet, giiven duyma, basarili olma gibi
konularla birlikte izleyicileri moral ve motivasyonunu arttirma ve yon verebilmeyi
gelistirmektedir. Dontlistimcii lider kendisini takip edenlere rol model olur. Bu sebeple
bu tarz liderlere hayranlik duyulur ve calisanlar onlarla birlikte ¢alismaktan gurur

duyarlar.

Ideallestirilmis Etki liderin karizmatik rol model olma &zelligini tanimlar. Bu
Ozellik doniisiimsel liderligin en 6nemli faktoriidiir. Bu boyutta liderin davraniglari,
ozellikleri ve etkisi izleyenlere tarafindan idealize edilir. Ideallestirilmis etki boyutunun
iki kategorisi vardir ve sirasiyla Ideallestirilmis Etki ve Atfedilen ideallestirilmis Etki
olarak ifade edilmistir (Karip, 1998: 447):

o Atfedilen ideallestirilmis etkide lidere, izleyenlerle isbirliginden onur
duyma, grubun faydasina olan konular1 kendi menfaatlerinin {stiinde
tutma, saygin olma ve 6zgiivenli olma gibi bazi duygular yakistirilir.

e Davranis olarak ideallestirilmis etkide lider, deger verdigi oncelikli konular
hakkinda mesajlar verir, bir hedef belirlemis olmanin gerekliligini belirtir,
alinan kararlarin ahlaki ve etik kazanimlara 6nem verir, ortak bir gérev

duygusuyla hareket etmenin faydalarina deginir.

Liderlik etkin bir sekilde giic kullanma siirecidir. Gii¢ kavrami ise sosyal
bilimlerin temel kavramidir. Gii¢ kavrami bir bireyin diger kimseleri sahsi olarak
belirledigi yone dogru gotiirme becerisidir. Iliski boyutunu inceler. Buradan anlasilacag:
lizere tamamen bireylerarasi iletisim becerisini dile getirmektedir. Gii¢ kavraminin daha

1yl tanimlanabilmesi i¢in gii¢ dgesinin alani,konusu ve kaynaklarma gore irdelenmesi
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gerekmektedir. Bunlardan ilki gii¢ alanina gore liderin etkiledigi takipgilerinin sayisini,
ikinci sirada yer alan gli¢ konusuna gore ise liderin digerlerini ne tiir konularda
etkileyebildigini ve son olarak {iglincli sirada yer alan gii¢ kaynaklarinda ise, liderin
diger kimseleri etkileyebilmek adina ne tiir kaynaklardan istifade ettigini belirtmektedir.
Gli¢ kaynaklar1 ile ilgili yapilan bir¢ok smiflama arasinda en cok tercih edileni ve
bilineni French ve Raven tarafindan ortaya ¢ikarilan kategoridir. Bu kategori skalasina
gore bir liderin sahip oldugu giicli temsil eden bes tiir kaynak vardir. Sirasiyla bunlar

sOyledir:

Zorlayici Gii¢: Bu tiiriin 6zii korkuya uzanmaktadir. Grup mensuplarini dehsete
diisiiren biitiin her sey giic kaynagini temsil etmektedir. Cesitli yaptirimlarla meydana
gelen zorlayici gii¢ 6rnekleri arasinda orgiitlerde yoneticilerin gérevi sonlandirma, diger
bir ise ge¢irme, kidem ile ilgili degisiklikler vb. yaptirimlar yer almaktadir. Grup lideri
bu giic Ogelerinden birini kullanabilir fakat bunu algilayabilme kapasitesine sahip
isgorenlerin olmasi da miithimdir. Sonug¢ olarak anlagilacak olan ceza yaptiriminin

zorlayic bir gii¢ oldugu bilinmektedir.

Yasal Giic: Kisilerin grup i¢indeki hiyerarsi kuralina uygun olarak gelisen ve bu
sebeple bazi zamanlar adindan otorite giicii olarak da adlandirilan bu gii¢ tiirliniin temel
konusu tamamen sahip olunan giicten ve kisinin hiyerarsi kuralindaki otoritesinden
kaynaklanir. Bu gii¢ pozisyonunda se¢im ya da atama kriteriyle doldurulmus kadrolarda

olan bireylere yiiklenen yetkidir.

Dénitistimceii lider 6zelligine sahip bireyler kendilerini takip eden calisanlarina
onur, gurur, saygi empoze etme egilimindedirler. Bu tarz liderler asiladiklar
sorumluluklarin ne kadar zor olduklarinin bilincindedirler. Bu liderler, daha kuvvetli
yetenekler, tecriibe ve riza gdsterme becerilerini gosterme ¢abasindadirlar (Ozkalp ve

Kirel, 2001: 372). Ikinci tip liderlik davranis1 ilham verici liderliktir.
2.5.2. 1lham Verici Liderlik
Doniistimcii liderin hedefledigi amacglara ulagabilmesi icin izlemesi gereken

yollar arasinda oncelikle vizyon, misyon, degerlere yakinlagmasi ardindan bu 6gelerle
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kendisini takip edenleri etkileyebilmesi ve wulagmasi adma takipgilerine ilham
vermesidir. Burada liderin yaptigi c¢alisanlarin gorevlerini benimseyebilmeleri igin
onlar1 motive etme siirecidir. Bu siiregte calisanlar ne kadar fazla liderlerine giiven bagi
olusturarak hareket ederse o kadar fazla amaglara ve hedeflere ulagsmada istekli ve goniil
rizast ile birlikte iglerini tamamlamaktadir. Bu tip liderler giiclii beklentilerini slogan ve
semboller aracilifiyla takipgilerine aktarmakta ve bunun gergeklesmesi icin mithim
konulardaki gayelerini temel ve basit ifadelerle tanimlamaktadir. Bunun sonucunda bu
tip liderler calisanlarindan performans olarak yiiksek bir sonu¢ elde etmektedir (Bass,

1990: 118).

Calisanlarina asiladiklar1 heyecan ve daha iyisini yapabilme becerisiyle hareket
eden doniistimcii liderler, bununla beraber onlarin daha biiyiik isler yapabileceklerine
inanir, ilham verir. Biliylik beklentiler olusturur gosterilen gayretlere odaklanabilmek

i¢in ifadeler kullanir ve bunlar1 temel yontemlerle verirler (Sabuncuoglu, 2008: 72).

Kendilerini takip eden kisiler i¢in moral kaynagi olusturmaktadir. Gelecegin
resmini ¢izerken olumlu bir bakis agis1 gelistirirler ve takipgileri ile ilgili her zaman
tesvik edici davranislar olusturur. Kendilerini takip eden calisanlarina giiven hissini
yaratirlar (Karip, 1998: 447). Dontstiiriicii lider, calisanlarin islerini farkli yone
koymasinda yarar saglar ve motive edici davranislar sergiler. Takipgilerin gelecek igin
belirlenen vizyon ile iletisim becerilerini gelistirmelerini saglar. Calisanlarin vizyona

tam bir bagllik icinde olmalarini ve hedefler dogrultusunda ¢aligmalarini saglar.

Doniigtimceii liderler, ideallestirilmis etkiyi yani karizmayi1 ilham becerisi ve
ahlaki boyutla bir arada gétiirmeye 6nem verir ve bu sayede kendilerini takip eden
takipgileri onlara bagnaz bir sekilde inanmaktan vazgegerler. Bu tip liderler, her zaman
esnek diisiinebilme anlayisi ile hareket eder, tenkit becerisi olan hatta inandiklari ne
olursa olsun ifade etmekten ¢ekinmeyen ve fikirlerinin pesinden giderler (Geng, 2000:

97). Bir sonraki liderlik tipi bireye yonelik ilgidir.
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2.5.3. Bireye Yonelik Ilgi

Bu liderlik boyutunda lider kendisini takip eden her bir izleyicisinin gereksinim
ve isteklerinin ne oldugunu bilir ve bu hususa dikkat ederek onlarin gereksinim ve
isteklerine yanit vermesi olarak tanim yapilabilir. Siirekli degisen bir yapida mevcut
degerlere daha yeni olanaklar saglayarak c¢alisanlarini tesvik ederek yiireklendiren,
kurum ve kurulusa yeni bakis agilar1 getirebilen kisi olarak adlandirilir (Agikalin, 2003:
14). Tim calisanlariyla birebir ilgilenen ve onlarin gereksinimlerine yanit bulan bu
stratejileri takipgilerin liderlerine duyduklar1 giiveni daha da gii¢lii hale getirirken
onlarda var olan performans becerisini iist seviyeye cikarirlar. Biitiin bu gelismelerin

yarattig1 sonuglar arasinda giiglii bir sinerji ortam1 da vardir.

Kocluk ve danismanlik vasitasiyla 6zel bir ilgi gosterir. Biitiin takipgilerine
performans seviyelerini en list dereceye c¢ikarmak icin ¢aba harcar. Doniisiimcii
liderligin bu alt boyutu liderin diger grup iiyelerine gelisimleri i¢in ve basarilarinin

artmasi i¢in rehberlik ederek destek vermesi etkinliklerini kapsar (Topaloglu, 2005: 87).

Bu liderlik yaklasiminda liderler, Orgiitte bulunan tiim mensuplarina esit
davranmay1 benimser. Kogluk yapabilme becerisi ve kendisini bir bagkasiin yerine
koyarak hareket etme becerisi iyi durumdadir (Bass, 1990: 118). Burada liderler,
calisanlarini tek tek dinler ve fikirlerini dikkate alir . Asil amag bireylerin becerilerini
ortaya ¢ikarabilecegi bir zemin yaratip onlara bireysel destek saglamak icin g¢aba

harcamaktir.

Ozetlenecek olunursa bireysellestirilmis ilgi, biitiin bireylere tek tek ilgi
gostererek algi olusturmak ve kendilerinin ne kadar degerli oldugunu hissettirmektir.

Son olarak da entelektiiel uyarm yani bir diger adiyla zihinsel tesvik incelenmektedir.
2.5.4. Zihinsel Tesvik (Entellektiiel Uyarim)

Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan sonuncusu olan zihinsel tesvik yani bir
diger adiyla entelektiiel uyarim boyutu sayesinde calisanlarin zeka, mantik, akil,

problem ¢ozebilme becerilerini 6diil mekanizmalariyla destekleyerek, calisanlarini
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girisimei ruhlarmi ortaya c¢ikarict ve iretken diisiince tiirline yonlendirici bir yapi
olusturmaktadir. Doniisimcii liderlik, ahlaka ve cesarete dayali diiriist ve giivenilir

olunabilecegi konular1 i¢inde barindirir (Bass, 1990: 118).

Doniigiimceii liderlerin yeni fikirler sunmasi ve bunu rahatlikla ifade etmesi
durumu vardir. Bireyin biling diizeyini, yaraticilik alanlarini, kisinin sundugu degerlerin
faydasin1 ele alan bir siire¢ olan zihinsel tesvik yani entelektiiel uyarim boyutu,
problemleri yeniden tasarlayarak ¢6ziime kavusturma yontemini belirleme olanaklarini
olusturmak icin caba sarfeder. Grup iiyelerinin c¢esitli varsayimlarda bulunmasini,
sorgulamasini, yeniliklere agik olmasini ve problem ¢oéziimlerine yeni yaklasimlar

getirmesini saglamay igerir (Topaloglu, 2005: 98).

Déniistimceii liderler, takipgilerinin yeteneklerini kullanmalarinin  doniigiimii
gerceklestirmeyi kolaylastiracagi  bilincindedir. Birgok basarili insanin arkasinda

liderlerinin bulunduguna kusku yoktur (Beckwith ve Beckwith, 2009: 38).

Doniistimcii liderler ¢alisanlarint eskimis kaliplardan siyirarak yeni diisiincelere
yonelmelerini saglamaktadir. Buna baglhh olarak calisanlar sorunlarimi ¢6zlime

kavusturma noktasinda yeni yontemler elde etme imkani tanimaktadir.

Hedeflenen sey zihinsel olarak uyarim filizlendirmek istemektir, buna gore
yaratici fikirlerin iizerinde egilme, ¢alisanlarin gereksinimlerini aktif hale getirme i¢in

calismaktir. Bu tip liderler statiikoyu siirdiiremezler (Ozkalp ve Kirel, 2001: 373).

Ozetlenecek olursa doniisiimeii liderligin boyutlart olan tiim yaklagimlar
doniisiimiin olusmasma zemin hazirlar. Son defa kisaca ayni boyutlara deginilecek
olursa ilk boyut olan karizma boyutu, ¢alisanlarin kuruma bagliligini ve vizyon, misyon
gibi temel degerlerini algilamalarini olusturur. Tham verici motivasyon boyutu ise
calisanlarin bilinglenme diizeylerini arttirir ve degisen gayelere motive olmalarini
gelistirir. Bir diger boyut olan entelektiiel uyarim boyutu araciligiyla, calisanlari
diisiinmeye ve farkli hissetmelerini olusturan diisiincelere yonlendirmektir. Bunun yani
sira giiven duygusunu gelistirmektir. Son boyut olan bireye yonelik ilgi boyutunda ise

lider, calisanlarin i¢ diinyalarina inerek kendilerini sahsi olarak gelistirmelerine olanak
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tanir bununla birlikte cesaret verir,enformasyon ve yetilerinin daha iist seviyeye ¢ikmasi

icin rehberlik yapmaktadir (Yilmaz, 2006: 33).
2.6. Doniisiimcii Liderlik ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki Farklar

Burns ve Bass’in ele aldigi doniisiimci liderlik olgusuna bakildiginda
etkilesimci liderlikte geleneklere ve gegmisteki deneyimlere bakilarak bir lider modeli
belirlenirken, diger liderlik modeli olan doniisiimcii liderlikte ise lider gelecege olumlu
olarak bakan, kokli bir degisimi isteyen reformist bir lider modeli ¢izmektedir.
Etkilesimci liderler esasen doniisiimcii liderlerden farklidirlar. Buna zemin hazirlayan
etmenin Doniisiimcii liderin ilerleme ve gelisim bakimindan daha farkli yol almasi ve

takipgileri lizerinde etki birakmasidir (Stone ve Patterson, 2003: 2).

Etkilesimci liderlik gegmise doniikken doniisiimcii lider ise simdiye ve gelecege
g6z kirpar. Kendisini takip eden izleyicilerine yaraticilik anlaminda degerler katan,
genis kitleleri arkasindan siiriikleyip harekete geciren, yeniliklere agik bir 6rnek lider
yetismesi pek kolay bir durum degildir. Statiikoya meydan okuyan, reformist ve
yenilik¢i ve biiylik kitleleri harekete geciren liderlere 6rnek olarak Atatiirk, Gandhi,
Hitler, Napolyon vb. gosterilir.

Etkilesimci liderlik modeline gore liderler belirlenen gorev ve sorumluluklara
olan ihtiyaglarmi dile getirerek istenilen amaca varma hususunda psikolojik olarak
hazirlayan bireylerdir (Budak ve Budak, 2004: 422). Etkilesimsel liderler, amaca giden
yollar iizerinde karsilikli miibadeleye dikkatlerini odaklastirarak, izleyicilerin simdiki
gereksinmelerini tatmin etmeye yonelirler. Yapiyr harekete gegirirler, astlarini
odiillendirirler ve onlarin gereksinmelerini anlayip, bu gereksinmelerini tatmin etmeye
gayret ederler. Etkilesimsel liderler, izleyenlerinin performans vyeterliliklerine su
acilardan katkida bulunabilir (Bass,1990 :339) :

e Izleyenlerin beklentilerine, 6zellikle performans amag ve hedeflerine
aciklik getirerek,
e Boylesi beklentilerin nasil karsilanacagini agiklayarak,

e Etkin performans degerlemesi i¢in kriter belirleyerek,
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e lsgorenlere veya calisma grubuna, amaglara ulasilip ulasilmadig1 hakkinda
geri besleme saglayarak,

e Ulasilan amaglara uygun olan ddiilleri vererek,

Boylece etkilesimsel liderlik, bu siire¢ i¢inde lider ve izleyenlerini roller
hakkinda anlasma ve anlayis saglamaktadir. Etkilesimsel liderler, stres altinda olan
gruplarda etkileyici olabilirler. Bu tiir liderler acil doyum saglayacaktir, fakat uzun
vadede etkili olmayacaktir. Bu agiklamalara gore etkilesimsel liderlik, izleyenlerin ist
diizey gereksinmelerini karsilayamaz, bu tiir gereksinimleri karsilayacak olan,
doniistimcii liderliktir. Dontistimcii liderlerin kucakladigi 6zellikler arasinda yaraticilik,
performans, enerji, analitik zeka, vizyon, iletisim becerisi, giiclii ve idare edici gibi
vasiflar sayilabilmektedir (Hacker ve Roberts,2004: 75).Yine benzer bir calismada
dontisiimcii liderlere ihtiya¢ duyuldugu belirtilerek bu tip liderlerin sahip oldugu
ozellikler ifade edilmektedir. Bunun sonucunda ifade edilen 6zellikler arasinda firsatlari
yakalayabilen, diplomat, uzman, basar1 odakli, bireyci ve stratejik diisiinme becerisi

olan kisiler olarak tanimlamak yanlis olmayacaktir (Rooke ve Torbert, 2009: 45-46).

Dontigiimeii liderlik olarak gecen doniisiimcii liderlik olgusuna gore liderleri
takip eden izleyenlerin ihtiyaglarini, degerlerini, inanglarin1 farklilastiran bireylerdir,
doniistimii ve yeniliklere bir pencere agmay1 hedefleyen orgiitleri iist diizey performans
diizeylerine gotiiren kisilerdir ve bunun i¢in liderin bir vizyona sahip olmasi ve bu
vizyona izleyenlerini inandirmasi gerektirmektedir. izleyenlerine belirlenmis bir amacg,
bir diis yonlendirmesi yaparak vizyon olusturmalar1 bunlara bagli olarak onlar1 bu gruba
dahil etmeye calisma girisimidir (Budak ve Budak, 2004: 425). Odiil verme yolu ile
izleyicilerinin gereksinmelerini tatmin etme ¢abasinin iistiinde bir davranisg gosterirler.
Déniistimeii liderler, grubun, orgiitin veya toplumun 1iyiligini, izleyicilerin kendi
isteklerinin {izerinde tutmalarmi isterler. Doniisiimeii liderlik, olagan {iistii bir seyi
basarmak i¢in insanlara ilham veren ve onlar1 motive eden bir vizyon tanimlamaktadir.
Gorildigi gibi, etkilesimsel liderler, kisa vadeli amaglara daha fazla odaklanip
izleyicilerinin ~ performanslarina  bagli olarak onlarin  genellikle alt diizey

gereksinmelerini karsilayacak ddiillerle onlart motive etmektedir.
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Dontigiimeii liderler kendilerini takip eden izleyicileriyle paylastiklar uzun
siireli gayeleri bulunmaktadir ve bunlar1 gerceklestirecek motivasyon kaynaklarini
kullanirlar. Dontistimcti liderler, ortak bir vizyon ¢ergevesinde astlarindan yiiksek
performans  beklentilerine sahiptirler. Ayrica doniisiimcii  liderler, degisim
gereksinimlerini sezen, yaratici, vizyon sahibi ve degisimin getirecegi riskleri goze
alabilen kisidir. Dontistimcii liderler digerleri ile arasindaki iletisimi bireysel becerilerle
yiksek diizeyde tutarak moral ve motivasyonu saglamaktadirlar. Bu tip liderler

takipgileri ile iyi iliskiler kurarak onlara 6rnek olmaktadirlar (Harrison, 2011: 46).
2.7. Déniisiimcii Liderde Bulunmas1 Gereken Temel Ozellikler

Dontistimcii liderin 6zellikleri ile ilgili olarak ¢ok fazla olan arastirmalarin bazi
yonlerden benzesen bazi yonlerden ayrilan yonlerinin oldugu goriilmektedir.
Doniistimcii liderin 6zellikleri konusunda yapilan bir arastirmada etkili doniistimcii

liderin su 6zellikleri tagidig1 goriilmiistiir (Kegecioglu, 1998: 139) :

e Doniisiimcii liderler degisimin bir temsilcisi olarak kendileriyle 6zdesirler.
e Yiirekli ve cesaretlidirler.

e Insanlara inanirlar.

e  Orgiitsel degerleri siirdiiriirler.

e Bir 0miir boyu 6grencidirler, siirekli 6grenmeye aciktirlar.

e Karmasiklik ve belirsizlikle ugragma yetenegine sahiptirler.

o Ileri goriisliidiirler.

Walumbwavd’in yapmis oldugu bir arastirma sonucuna gore doniisiimcii liderlik
tavr1 gosteren liderlerle beraber calisan isgorenlerin islerinden hosnut olduklari, gii¢li
hissettikleri, emek verdigi gruba daha fazla baglandigi, islerinden kopmak istemedikleri
sonucuna varilmigtir. Bowles’e gore bu tip liderlerin i¢inde oldugu calisma ortamlari
daha verimlidir. Bunun sonucu olarak isgorenler i¢cin daha cazip, is yapilabilir bir
mekan olugmustur. Sonug¢ olarak bu tip liderlerin var oldugu kurumlarda isgérenler
aldiklar1 sorumluluklarina ve goreve karsi takindiklari tavir hem kisisel hem de

kurumsal olarak pozitif etkilemektedir (Cakinberk, 2010: 105).
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Bu baglamda ortak bir kiiltlir mozaiginin var olmasi, yeniliklere olan bakis
acilarina verilen Onemin artmasi, grubun basar1 diizeyini yukari c¢ikarmakta ve
donilistimcii  liderin  boyutlarindan biri olan karizmay1r daha da pekistirmektedir.

Uygulanan doniisiimcii liderlik boyutlar1 asagidaki gibidir (Alkin, 2006: 96):

e Karizma: Kendisini takip eden isgbrenlerine bir gelecek resmi ¢izerek
misyon olusturur boylece saygi ve gliveni insa ederler.

o Ideallestirerek etkileme: Belirledikleri hedefler dogrultusunda basarili
olmayi isteyen liderler, bunu galisanlar ile paylasir.

e ilham verme: Sembol ve sloganlari kullanarak aktarmak istediklerini
kendilerini takip eden galisanlarina ileten liderler, aktarmak istediklerini
basitce aciklar ve st diizey performans elde ederler.

e Entelektiiel uyarim: Akil, mantik, zeka, dikkatli olarak problemleri
¢oziime kavusturma gibi konulari i¢inde barindirir, yaratici diislincenin
aci8a ¢cikmasina zemin hazirlar.

e Bireysel ilgi: Her bireye tek tek ilgi géstermesiyle meydana gelen bu
boyut, her bireye esit yaklagir. Rehberlik etme ve empati becerisi

gelismistir.

Doéniistimceii liderler, kendilerini takip eden calisanlar1 ile beraber g¢aligarak
gelecek giizel giinlere birlikte karsilarlar (Saym, 2008: 18). Resmin biitiiniinii géren
lider bunu kolaylikla calisanlarina aktarabilmektedir. Giivenen ve gilivenilen olmak
olmazsa olmazdir. Ortaklasa ¢abaya biiyiik dnem verir, siradis1 olmayi tercih eder, farkli
diisiincelere saygisi sonsuzdur, yenilik ve degisim onemli iken siirekli 6grenme bir
hayat felsefesidir. Kesinlikle sorumluluk almaktan kagmaz, hirshidir ve istedigi seyin
pesinden gider her zaman liderlik 6zellikleri olan bireyler i¢in ¢aba sarfeder. Hata
yapmaktan ¢ekinmeyen, riski goze alabilen ve oldugu durumda yonetebilen, yaptiklar

yanliglarin onlar i¢in bir firsat oldugunun farkindadirlar (Selen, 2001: 247).
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Déniisiimcii liderin tasimas1 gereken temel 6zellikler sunlardir (Ozer, 2007: 42):

e Degisimi baglatan kisidir.

e Riski goze alabilendir.

e Yiiksek derecede enerji ve hirsa sahiptir.

e  Siirekli 6grenmeye adanmis bir hayati vardir.
e Tiim sorunlar1 ¢6zebilme yetenegine sahiptir.
e (Calisanlar i¢in biiyiik bir modeldir.

e  Gelecegin resmi olan vizyonu belirler ve bunu benimsetir.

Bass’in olusturdugu ¢alismalarin yanisira, doniisiimcii liderlik kuraminda sayisal
olarak yapilan ¢alismalarda bulunmaktadir. Hatta Tichy ve Devana araciligiyla yonetici
unvanina sahip bireylerle yapilan miilakatlar sonucunda ortaya farkli ve ek olarak

nitelikler literatiire kazandirilmistir. Gergek Bir Dontisiimceii Lider (Comert, 2004: 9-

10):

e Doniisiime her zaman hazir,

e Farkliliklara saygi duyan,

e Amaclarinin ve ulagsmak istedigi hedeflerinin ne oldugunu bilen,
e Insana 6nem veren ve destekleyici bir yap: sergileyen,

e Simdiden gelecegin resmini gorebilecek kadar ongoriili,

e Analitik becerileri geligmis,

e Riski goze alabilecek kadar cesaretli ve cesur,

e Zihinsel olarak tesvik edici tutumlar sergileyici liderdir.
2.7.1. Yaratict Olmak

Dontigiimceii lider, bagli bulundugu grubun amaclarina paralel hem hayata
tutunmasini bilen kisi, hem gelisimine imkan taniyan kisi, hem de 6grenmeyi baslatan
kisidir. Olup bitmis olaylar1 ve deneyimleri tekrar gdzden gegirerek grubun sahip
oldugu mevcut giicten fayda saglayan kisidir. Kritik kararlar alir, zekidir ve st diizey

O0grenim durumuyla birlikte deneyimli olusu da diger art1 6zelligidir (Dogan, 2002: 86).
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2.7.2. Degisimi Kucaklamak

Inang asilamak ve esinsel bir motivasyon saglamak bu madde igin gecerli bir
sebeptir. Bunun sonucunda isgérenlerin psikolojik olarak doyumlar1 onlarin diger
alanlardaki basarilarim1 da etkileyecektir. Sonug¢ olarak olaganiistii diisiinceler ve

yazinsal ¢aligmalar kazandirilmis olacaktir (Eren, 1998: 360).
2.7.3. Aksiyon Sahibi Olmak

Bir enerjinin aktif hale gelmesine aksiyon denir. Toplumlarin yasantilarina bir
dokunma olacagindan ¢ok dikkatli olmali ve kosullar dogru olarak hesaplanmalidir. Bu
yiizden lider, sezgi, anlama, muhasebe etme, yonetme becerileri olarak hepsini birlikte
kendinde toplayan kisi demektir (Aydemir, 1999: 75).

Lider olan kisi risklere karsi kendi diisiincelerini dogru yonde kullanmalidir.
Riskler ve kayiplar ¢ogunlukla krizler, teknolojik degisimler ve ekonomik
dalgalanmalar sonucu ortaya ¢ikabilmektedir. Lider, aldig1 riskin olumsuz sonuglanmasi
durumunda ne yapilacagini bilmelidir. Liderler, basarisizliklar1 sonucunda tepkisiz

kalarak bir eylemde bulunmazlar ise itibarlar1 sarsilabilmektedir.

Boylelikle kariyerleri tehlikeye atilmis olabilir. Tehlikeyi ve riski gdze almayan
yoneticiler lider olmay1r basaramazlar. Liderin basarisizligi  sonucunda, bu

basarisizliktan alacagi ders 6nem tasimaktadir.
2.7.4. Tleri Goriislii Olmak

Degisimi verimli olarak yiiriitebilecek ve degisimi yonetmenin yanisira degisime
rehberlik edecek, gelecegi gorebilecek Ongoriisii yiiksek olan gerekli gereksinimleri

aciklamak i¢in basvurulan becerilerin hepsidir (Kegecioglu, 1998: 28).
2.7.5. lletisim

Tek basina gerceklesmeyen iletisim becerisi birka¢ maddeden olusmaktadir. Bu
maddelerin olusum siras1 diisiince, fikir, kan1 veya duygularin hedefe iletilmesiyle

baslar. Iletisim siirecinin asamalar1 bir iletiyi herhangi bir kanalla génderen, gonderilen
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ileti, mesaj1 alan hedef olarak iice ayrilmaktadir. Eger bu araglardan biri eksik olursa
iletisim siireci baslatilamaz ve devanmui gelemez. Ornegin hedefe génderilen bir iletinin
alic1 tarafindan okunamamasi iletisim siirecinin basarisiz oldugunu gostermektedir

(Tutar, 2003: 47).
2.8. Kiiresellesme Siirecinde Doniisiimcii Liderlik

Kiiresellesme siireci, degisim demektir. Degisimi gorebilen ve degisimler igin
onlemler alabilen toplumlar, devletler, isletmeler, kurumlar siirecte rekabet {istlinliigii
saglayabilmektedir. Ancak, bunun igin lider yoneticilere gereksinim vardir. Lider;
misyonu olan, bu misyona uygun vizyonu ortaya koyabilen, vizyonu
gerceklestirebilecek stratejik amaglar belirleyebilmis, bilgiye dayali ve insan odakli

yonetim anlayisini benimseyebilen yoneticidir (Serinkan, 2008: 28).

Lider yoneticiler, degisimi gorebilen ve degisimin Oniine gecebilen
yoneticilerdir. Cilinkii, degisim ’kaginilmaz’dir. Dolayisiyla lider, de§isimden kagmak

yerine, doniisiimii avantaj gibi gormelidir (Serinkan, 2008: 26).

Kiiresel dontisimcti lider, klasik ve geleneksel liderlik niteliklerinin disinda
farkliliklara yonelerek onlara da rehberlik yapabilme becerisini  kendisinde
barindirmalidir. Kiiresel doniisiimcii liderin, c¢ok kiiltlirli takimlar kurarak, farkl
kiltiirlerden kisileri ayn1 vizyon etrafinda motive etmesi basariya ulagsmasinda biiylik
onem tasir. Ozetle kiiresel diisiiniip yerel davranabilen yénetici, kiiresel déniisiimcii

lider olarak ifade edilebilir.

2.9. Doniisiimcii Liderlige iliskin Farklh Uygulamalar
2.9.1. Stratejik Liderlik

Sozliikk manasi olarak bir grubun amaglarini olusturma becerisi iizerinde kisa bir
zaman dilimini kapsamayan aksine uzun vadeyi igeren karar ya da kararlar biitlinii
olarak ifade edilebilir (Ozer, 2008: 480). Bu kavrammn i¢ini uzun vadeli diisiinme,
cevresel faktorleri algilayabilme ve belirlenmis hedefleri iyi bulma vardir. Bundan

dolay1 bu kavramdan bahsedildiginde vizyonu belli, gelecege odaklanmis, planlanmig
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program ve yontemlerle olusturulmus hedef ve gayelerden olusmaktadir.

Liderlerin yoneticilerden farkli oldugu bilinmektedir. Bu sebeple burada da bir
ayrim yapilacak olursa liderlerin ydnetici grubundan daha fazla risk almasi
beklenilmektedir. Bunun sebebi lider grup mensuplarimi  her  yoOniiyle
degerlendirmektedir. Riski goze alan liderler, orgiit ve grubun risk durumu, finansal ve
teknoloji alanindaki gelismeler, risk ve belirsizligin ele alinmasi1 gibi nitelikler onlar

tarafindan dikkate alinmalidir (Tevfik, 1997: 4).

Stratejik bir liderin sahip olmasi gereken nitelikler ve yapmasi gereken
fonksiyon ve faaliyetlere istinaden degisik ama yine de birbirine ¢ok yakin ¢alismalar
yer almaktadir. Celik ve Ugurluoglu’nun aktardigina gore stratejik kavraminin ig¢ini
dolduran liderlerin miihim gdrevlerinden birisinin kurum kiiltiiriniin ve ikliminin

belirlemelerinin gerekliligini belirtmislerdir.

Grup mensuplart stratejik liderlerini lider olarak gormektedir ve vizyonu
belirlemis bir liderin varligi onlar1 psikolojik olarak 1yi hissettirecektir. Bu baglamda
gelisen liderlerin ii¢ ana niteligi belirtilmektedir. 11k olarak grubun amag ve hedeflerini
tespit ederler. Tiim faaliyet ve fonksiyonlar1 gozlemler ve diizene sokar bu sayede
bunlarin farkinda olan iggorenler daha fazla performans ve giiven gosterirler. Stratejik
liderligin ikinci niteliginde ise i1ggorenlere ornek gosterilecek bir modelin varligidir. Bu
ozelligiyle lider tiim icsel ve digsal nitelikleriyle 6rnektir. Son olarak iicilincii nitelikte
ise liderin {iist diizey performans sergilemesi ve bunu gergeklestiren kisilerin
isgdrenlerine giiven duygusuyla baglanmasidir. isgérenlerin ortaya koydugu gérev ve
sorumluluklarda liderler onlara fazlasiyla giivenirler. Liderin yapacagi rehberlik ya da

direktorliik vasfi biiylik 6nem tagimaktadir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 12).

Mevcut diizenin siirdiiriilmesinden yana olan yoneticilere karst olarak liderler
esas olarak yaraticiliklarim1 arttiracaklar1 ise yarar mekanlar olusturma c¢abasi
icindedirler. Bu sebeple yaraticilik biiylik 6nem arz etmektedir. Birbirinden taban tabana
z1t olan yoneticilik ve liderlik kavramlarinin birbirinden ayristirmak icin liderin iki kat
daha fazla beceri ve fonksiyona sahip olmasi gerekmektedir (Ozer, 2008: 505).

Alisilmis kurallarin  disina ¢ikan liderler yeni kurallar olusturarak yeni diizeni
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olusturmaktadir. Yani liderlik tamamen stratejik yoneticilie biraz daha yakin bir
kavramdir. Bundan dolay1 stratejik yoneticilerin liderlik olgusunun gerektirdigi

ozellikleri tagimasi beklenmektedir.
2.9.2. Protokol Kurallar1 ve Onemi

Bir toplumun hayat tarzi olan kiiltiirli; o toplumu diger toplumlardan ayiran ve
toplum bireylerini ortak degerlerde bulusturan 6zellikler toplamindan olusur. Protokol
kurallar1 insanlarin kamusal alanda birbirleriyle uyumlu iligkiler gelistirmelerini ve
stirdiirmelerini saglar. S6z konusu kurallara uymamak, diizenleyici davranis kurallarini
dikkate almamak, is performans standardini kotii agidan etkilemektedir(Kaya, 2006:
277).

Gorgii ve protokol kurallari yerel geleneklere gore farklilik gosterir. Iste tamda
bu noktada ilk olarak her birey aidiyeti oldugu sosyal grubun goérgii ve nezaket
kurallarim1 dikkat edecektir daha sonrada i¢ine var oldugu grubun ya da oOrgiitiin
protokol kurallarin1 6§renmesi sonucu is iligskilerinde buna uymasi gerekmektedir. Bir
kurumda ¢alisanlarin tiimii 6zellikle de yoneticilerin hemen hepsi resmi gorgii kurallar
olarak adlandirdigimiz protokol kurallarina uymalari, yonetimde temsili fonksiyonun
dogal bir sonucudur. Protokol kurallarinin etkin bir sekilde uygulanmasi calisanlarin
hem tatminine hem de ¢alisma barisinin kurulmasinda olumlu etkiler saglar. Biitiin
bunlarin sonunda orgiitsel etkinlik ve verimlilik dogmaktadir. Genis anlamiyla protokol;
resmi nezaket ve gorgii kurallar1 olarak adlandirilir. Bu anlamda protokol; devlet ve
diplomasi alanindaki térenlerde ve resmi iligkilerde uyulmasi gereken gorgii kurallaridir

(Kaya, 2006: 278-279).

Giinliik hayatimizda biz diger insanlara yaglar1 veya kariyerleri nedeniyle saygi
gosterir ve onlara farkli davranilmaktadir. Oysa yonetim hayatinda bir astin yasi ve
kariyeri ne kadar ileri diizeyde olursa olsun amirine saygi gostermek ve resmi davranis
kurallarina uymak zorundadir. Diger taraftan bir ast amire giinliik hayatta ne kadar
yakin ve samimi olursa olsun, hatta agabey diye hitap etse bile makaminda amirine

saym miidiirim demek zorundadir.
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Biirokratik hayatta ve endistriyel iliskilerde protokol kurallart resmi hayatin
dogal ve kagmilmaz bir sonucudur. Bu alanda insanlar birbirleriyle tanistirilirken,
selamlarken, tokalasirken, resmi basvurularda, makamda oturup kalkarken, resmi
konusma ve goriismelerde, toplanti ve torenlerde, resmi davetlerde, iistlerle, amirlerle,
onemli kisilerle ve yabancilarla, misafir ve ziyaret¢ilerle, bayanlarla iliskilerde belli

davranig1 belli bigimde sergilemek ve basarili olmak zorundadir (Kaya, 2006: 279-280).
2.9.3. Halkla iliskiler Yonetimi

Kurum ve kuruluslarin kendi aralarinda hizla ilerlettigi rekabet firtinasinin var
oldugu bir donemde yasanmaktadir. Yasanilan bu rekabet ortami kendi icinde iktisadi
gelismelerin temelini olusturan firmalarin c¢agi yakalayabilmek icin kullandiklar1 en
etkin ¢alismalardan birisi de halkla iliskiler islevidir. Halkla iliskiler, toplumda olumlu
bir firma imaji1 yaratarak, 6zel ve tlizel kisilerin destek ve sempatisini kazanmay1
hedefler. Bir anlamda, toplum icinde bir sayginlik kazanma savasidir (Oriicii, 2013:
443). Bir kurumun sosyal grupla birlesme diizeyinde sarf ettii gayretin toplamu
denilebilir. Yine bir diger agiklamada ise halkla iligkilerin asil goérevinin tanima ve
tanitma olgusu oldugu ifade edilir. Orgiit ve gruplar arasi iliskilerden incelenecek
olunursa birbirleriyle net, gliven duygusunun zirvede oldugu iliskiler gelistirmek, halkla
pozitif iligkiler i¢inde bulunarak bu ydndeki algiyr giiclendirmek ve sosyal grupla

birlesme olarak agiklanabilir.

Yine bagka bir tanima gore halkla iliskiler, “bir kurumun tiim hedef kitleleri ile
kurum arasinda etkili iletisim ger¢eklestirmek adina koprii gorevi goren, gliniimiizde
kurum imajin1 tiim hedef kitlelere aktarmak, kurum itibarin1 korumak ve giiclendirmek
adina ¢esitli ¢alismalart kapsayan bir yonetim islevi”dir (Yurdakul ve Coskun, 2008:
10).

Grup ve dis c¢evresi arasindaki etkilesimi ifade eder. Halkla iligkiler
faaliyetlerinde bir seyin degerini 6deme gibi bir durum séz konusudur. Yalniz bedelin

O0denme sekilleri genelde dolayli ve farklhidir. “Sikayet kutulari, tiiketici danisma
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merkezleri, sosyal yardimlar, burs vermeler bazi tipik halkla iligkiler ¢abalar1”dir
(Baybars-Tek ve Ozgiil, 2008: 742).

Tiim tanimlamalar incelendiginde temel olarak halkla iliskiler (Yurdakul ve

Coskun, 2008: 11):

e [letisim becerilerinin var oldugu,

e lIzleyenleri etkisi altina alma becerisi,

e Halk topluluklar ile iletisim becerileri,

e Grup ya da orgiitiin {istlendigi gorevin bilincinde olarak hareket etme gibi

konular acisindan degerlendirilen etkinlik dizisidir.

Toplumsal gorev bilinci ve degerleri var eden, kapali kurum ve kuruluglara
nazaran ac¢ik kurum ve kuruluslarin daha basarili olduklar1 ve siire olarak daha fazla
uzun Omiirlii isgérme firsatina sahiptir. Hem dis ¢evre hem de i¢ ¢evre ile entegre giden
calismalar 6nem kazanmaktadir bununla beraber sosyal istekler ve grupsal istekleri bir
arada yiiriiten kurum ve kuruluslarin ¢agdas kurumlar oldugu sdylenebilir. Oz olarak
cagdas bir tarzin benimsenmesiyle olusan,halkla iligkilere yonelen ve onun tekniklerini

uygulayan gruplar mithim sonuglar kazanirlar (Oriicii, 2013: 445).

Halkla iliskilerde temel ilkeleri arasinda c¢ift yonlii iletisim becerisi gelistirmek,
gercek bilgi aktarmak, inandirma becerisi, sabr1 korumak, seffaflik, gorev alma istegi,
tekrarlama ve siireklilik ve son olarak kurumun imaj giicii sayilabilmektedir. Bu
ozelliklere sahip bireyler kurumlarini ileriye gotiirmek adina bilingli ve planl kararlar

verebilecektir.

Cok kolay bir meslek dali olmayan halkla iliskiler uzmanligi, gereginden fazla
zor ve psikolojik olarak yipratan bir gorevdir. Tamamen kendini bu goéreve adamis
uzmanin, sahsi giiciine, riza etme becerisine ve saygin kisiligine bagl olarak diger
kimseleri etkileyebilmektedirler. Bunun iginde birtakim 6zellikleri barindiran degisime
ve yeni fikirlere acik, insanlan etkileyebilme potansiyeline sahip lider ruhlu bireyler
kitleleri pesinden siiriikleyebilir ve basar1 saglayabilir. Donilisiimcii lider o6zelligi

gosteren bireyler ayakta kalabilme sansi yakalayabilecek ve seslendigi kitleyi pesinden
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stiriikleyebilme firsat1 yakalayabilecektir.
2.9.4. Takim Cahsmasi ve Yonetimi

Takim calismasi, bir takimin belirlenmis hedeflere ulasabilmek i¢in yaptiklari
verimli ve yogun caligsmalar biitiiniidiir. Ele alinan ¢aligmalar liderler araciligiyla farkli
boyutlardan desteklenir ve motive edilerek cesaretlendirilir (Serinkan, 2008: 142).
Takimlarin kullanilmasi, kiiresel ve yerel orgiitlerin tiimiinde is dizaynlarinda oldukca
popliler olmaktadir. Takimlar, iki veya daha fazla bireyin belirli bir hedef veya amacla
bir araya geldigi 6zel tipteki is gruplaridir (Oriici, 2013: 153). Oriiciiniin aktardigina

gore basarili bir takimin en 6nemli karakteristik 6zelliklerinin bazi 6zellikleri sunlardir :

e  Miisterck hedefe ulagsmak icin beraber ¢alisma

e Digerleri tarafindan yapilan katkilara 6nem verme

o Birlikte hareket ederek bireysel c¢abalardan daha fazla kazanim elde
edileceginin farkinda olmak

e Motivasyon saglamasi i¢in ortak degerlerin ve hedeflerin paylasilmasi

Takim ¢alismasi ¢alisanlara isleri lizerinde iist seviyede miidahalede bulunmay1
amaglar. Takimlarin birbirleriyle etkilesime gecebilecegi ortak bir sinerjinin
olusturulmasina 6zen gosterilmelidir. Serinkan’in aktardigina goére yapilan bir
arastirmada takim ¢alismasi sonucunda calisanlarin islerinde son derece gurur
duyduklart ve vyaptiklar1 isin calistiklar1 kurumun basarisina 6nemli katkilarda

bulunduguna inandiklar1 ortaya ¢ikmustir.
2.9.5. Zaman Yonetimi

Zaman olgusu Oonemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hatta iiretim
faktorii ve kaynak olarak iizerinde durulmakta ve bu kaynaklarin temel bir yere sahip
oldugu dile getirilmektedir. Kaynaklar incelendiginde zaman kavraminin en az anlasilan
ve en kotii yonetilen bir kaynak oldugu goriilmektedir. Onu yogun, verimli ve etkin
olarak kullanilmasini saglamak i¢in iyi yonetebilen bir kimsenin varligina ihtiya¢ vardir

(Ozer, 2008: 642).
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Liderlerin zaman yonetimine iliskin fikirlerini degistirmeleri ¢agimizin teknoloji
alanindaki degisim ve gelisimine gore farklilik gostermektedir. Zaman kaynaginm
yonetmenin temel gayesi, kisilerin bilhassa liderlerin zaman kaynaklarmi verimli,

yogun, doygun ve etkin kullanabilmesidir.

Globallesmenin hizla arttigi ve her seyin siirekli ve biyiik bir hizlilikla
degismesi, enformasyon veri kaynaklariin gegmise gore fazlalagsmasi, bireylerin zaman
kaynaklarina olan bakis acilarmi biraz daha degistirmektedir. Ote yandan saatin
gosterdigi zamanla hissedilen zaman birbirinden farklidir. Hissedilebilen zamanla,
Ol¢iimlenebilen zaman birbirinden farkli algilanabilir. Saat veya baska bir zaman dlger
ile Olciilen zaman ‘Saat zamani’ veya ‘Gergek Zaman’dir. Hissedilen zaman ise;
‘Psikolojik Zaman’ veya ‘Subjektif Zaman’ olarak adlandirilabilir. Yonetimde zaman

kullanimin etkileyen etmenler (Karakog, 1998: 16):

e Liderin bulundugu konuma gore olusan kayiplar,

e Iletisim kurmada yasanilan problemler kaynakli zaman kayiplari,

e [5 gdrme stilinden dolay1 olusan zaman kayiplari,

e Liderin sahsi olarak beceriksizliginden kaynaklanan zaman kayiplar1 gibi

zaman kullanimini etkileyen etmenler belirtilebilir.

Belirlenmis hedef ve gayelere varabilmek adina vakti verimli kullanabilme
becerisidir (Oriicii, 2013: 195). Verimli kullanma istegi genellikle yetiskin insanlarda
goriilmektedir hatta c¢ocuklarda iki yas itibariyle zaman kavraminin gelistigi
belirtilmektedir. Cocuklarda bile bu kadar erken yasta gelisen zaman semboliiniin
yetiskinler i¢in ne kadar mithim oldugunu algilayabilmesini ifade etmektedir. Buna
bagl olarak yetiskinlerde yasla paralel olarak sorumluluk bilincinin artmas1 ve bunlarin
zamaninda gerceklestirilebilmesi bilincini dogurmaktadir. Zaman1 dogru ve verimli bir
sekilde kullanabilen bir birey diger kimselerden daha fazla olarak aileleriyle, sosyal
cevreleriyle ya da Kkisisel aktiviteleriyle mesgul olacaktir. Zaman ydnetimlerini iyi
belirleyen kisiler, bir zaman diliminde daha fazla is ¢ikartabilecek ve hizli is yapabilme

becerisine sahip olabileceklerdir (Ozer, 2008: 665).
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2.9.6. Stres Yonetimi

Siddetli zorlama ve gerginlik anlamlarmma gelen stres kavrami,1936’da Hans
Selye tarafindan literatiire kazandirilmistir. Gliniimiizde stres ¢ok Onemli bir kavram
olmakla birlikte eskiye oranla gitgide bu sorun biiyliimektedir ve daha agir sonuglar
dogurabilmektedir. Ciinkii bugiiniin insani, fiziksel ve ruhsal a¢idan daha fazla tehdit
altindadir bununla birlikte insanlar hastalanmakta ve is hayatinda da verimsizlikler
meydana gelmektedir. Iste tam da bu noktada 21.yiizyilinin déniisiimcii lideri devreye

girerek bu konunun tizerinde 6zenle durmalidir.

Stres kavramini tanimlayan kisinin Hans Selye oldugu bilinmektedir. Bu
kuramcinin verdigi tanima gore stres kavrami, kisilerde olusan etkilere Ozellikle
verilmeyen tepkiler biitiintidiir (Selye, 1974: 29). Boyle durum ve ortamlarda bireylerin

benzer tepkileri vermedikleri ifade edilmistir.

Kaya’nin aktardigina gore Stres kelimesi Latince kokenli olup ‘estrictia’
sOzcuigiinden gelmektedir. Ayrica Fransizca ‘esterece’ kelimesinden de tiiretilmistir. Su
anda Tiirkgeye ve diger dillere gegmis olan ‘stres’ Ingilizce kokenli bir kelimedir.
Tiirkge ‘stres’ s6zciigli gerilim, baski, tazyik, zorlama, siddet, vurgu ve sikintiya diisme
gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Kaya, 2006: 221).

Stressiz bir hayat i¢in genel Oneriler olarak verilecekler listesinde Oncelikle
kendinizin degerli olusunu unutmamali, isinizin hayatiniza egemen olmasina izin
vermemeli, her seye ragmen hayatin yasanmaya deger oldugunu, kendinize ait bir
zamanmizin olmasi, yenilikleri denemeye a¢ik olmaya Onem gosterilmesi
beklenmektedir. Sonug olarak bireylerin tiim hayatlari boyunca negatif etkileyen en
onemli unsurlardan biri olan stres, bazi g¢alisma yapanlar tarafindan giiniimiiziin
hastaligr olarak ifade edilmektedir. Stresin dogurdugu negatif sonuglarin hemen
goriilememesi dneminin ne denli oldugunu kavramaya imkan tanimamaktadir. Bilhassa
basta gelismis llkeler olmak iizere bir¢ok iilkede de giinden giline stres yonetimi ile
alakali degisik bulgular elde etmekte, bunlar1 sahada kullanabilmekte ve sonucunda da

verimlilik yiikselisi bu agilardan faydalanmaktadir (Ozer, 2008: 566).

78



2.9.7. Kriz Yonetimi

Yunanca ayrilmak anlamina gelen krisis sozciigiine dayanan kriz sozciigii ile
ilgili yapilmis olan bir¢cok tanim bulunmaktadir. Bagli olunan kurum ve kurulusun var
olan hedeflerini tehlike altina alan eger hizli bir sekilde diizeltme yapilmazsa psikolojik

olarak yipratan bir siiregtir (Can, 1992: 297).

Pira ve Baytekin’in aktardigina gore “kriz, orgiitli ve yoneticileri sikintrya sokan,
dogru, tam ve giincel bilginin toplanamamasi, haberlesme engellerinin giderilememesi
nihayet yonetsel ve orgiitsel faaliyetlerin geregince yerine getirilememesi durumu”dur
(Goztas-Pira ve Baytekin, 2007: 58). Kriz yonetimini olusturan {i¢ ana unsur;

tehdit,zaman baskis1 ve siirprizdir.

Krizler bazen ekonomik bazen teknolojik ya da bazen de toplumsal, kiiltiirel,
sosyal, dogal etmenlerden dolayr ¢ikmaktadir burada 6nemli olan bu Kkrizin iyi
atlatilmas1 ancak kriz yonetimi ile miimkiin olabilmekte bunun i¢inde etkili ve

dontisiimeti bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Krize sebep olan durumlarin goézler Oniine serilmesi i¢in {ist yoOnetim
kademesindeki liderlerin araya girmesi gerekmektedir. Liderler sahip olduklart mevcut
otoritelerini devreye sokarak hiyerarsiye uyulmasini saglamalidir. Burada herkes
sorgusuz sualsiz verilen yonergelere uyma rizasini gostermelidir. Bilhassa bir kisi
duruma el koymalidir. Lider, acil bir sekilde sorun ne ise ¢dziime kavusturmali, tim
kayiplar1 yerine getirmeli ve bir daha bu tarz bir krizin yasanmamasi i¢in tedbir almay1

unutmamalidir ( Ozer, 2008: 379).

Kriz durumunu fark ederek bunu en az zarar ve kayipla atlatabilecek giice sahip,
gerekli 6nlemleri alarak hizli karar veren ve bunu hemen uygulayabilen bir doniistimcii
liderin varligiyla birlikte kriz durumundan kurtulabilir eski basarili giinlere doniilebilir.
Bu ¢ercevede kriz yonetiminin gerektirdigi durum bu krizleri algilayabilme kapasitesine
sahip olma, krize engel olmak, eger engel olunmazsa ise sonucunda negatif etkilerini en

aza indirmek i¢in her tiirlii gayreti ifade etmektedir.
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2.9.8. Catisma Yonetimi

Kiginin kendi kendisiyle ve disiyla iligskisinde oldugu gibi, grup iginde ve
gruplarin birbiriyle olan iletisim siireclerinde cesitli boyutlarda uyusmazlik ve kaos
ortamlarinin olusmasi bireyler i¢in ka¢inilmaz bir gergektir. Buna zemin hazirlayan
temeller arasinda istek ve beklenti uyusmazligi gibi fikir ayriliklari, menfaat
farkliliklari, bilerek istenilmeyen anlagmazliklarda ve 6zgiirliigii zedeleyici durumlarda

meydana gelen olaylar biitiiniidiir (Erdogan, 2005: 232).

Catisma kavrami kisilerin kendi iclerinde olabilecegi gibi, kisilerarasinda
olabilmekte ya da birey-grup arasinda da olabilir, gruplar arasi ¢atisma olabilecegi gibi
orgiitler aras1 catismada olabilmektedir yani Ozetlemek gerekirse c¢atisma tek bir

nedenden dolay1 olmaz ve buna zemin hazirlayan sebeplerin oldugu bilinmelidir.

Bireylerin ve bireyler aras1 durumlarda ya da bagli olunan grup mensuplugunun
sonucunda olusan catisma durumlarinda bireylerin destek aldigi en genel ¢6ziim

yontemleri sunlardir (Erdogan, 2005: 233):

e (atisma ortamindan kaginma istegi

e (Catigma esnasinda riza etmeye yonelme

e Vazgecmelerden gegerek anlasmaya varma

e Rekabete girme

e Isbirligine girme

e Bagli olunan gruptan ayrilma istegi

e (Catismanin sebep ve sonuglarinin dogurduklari {izerinden uzlagmaya
varma

e Bigarelikten dolay1 boyun egme

Catismaya sebep olan sartlarin  degistirilmesi  beklenmektedir. Suda
unutulmamalidir ki bireyler arasi iletisim siireglerinde ¢atisma kaginilmaz bir gercektir.
Bu sebepten dolay1r birey iliskilerinde ¢atisma ve ¢oziimii biiyiikk yer tutar (Erdogan,
2005: 234).
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Cagdas kuramlara gore oOrgiitlerde catisma kacinilmazdir. Belirli bir diizeyde
catismanin olmast kurumlart etkilemezken fazlasi bir durumda c¢ok fazla olumsuz
yonden etkilenebilmekte ve bununla birlikte yipratici bir siire¢ haline getirebilmektedir.
Bunun Oniine gegebilmek igin catisma yOnetimini iyi saglayabilecek bir liderin
varhginin olmasi gerekmektedir. Iste tam da bu noktada déniisiimcii lider devreye
girerek yenilik, degisim, yaraticilik vb. 6zelliklerini hayata gegirerek catismadan uzak

daha saglikli bir ortam yaratabilmektedir.
2.9.9. Motivasyon Yonetimi

Liderlik ve motivasyon konusu insanoglunun bilinen tarihinden itibaren 6nemli
bir yere sahip olmustur. Geg¢mis donemde basarili olan devletlerin tarihlerine
bakildiginda yiiksek beceriye sahip olan kisilerin kendi emirleri altinda gdrev yapan
insanlart daha iyi motive ettikleri i¢in iistiin basarilar elde ettikleri bilinmektedir.
Gegmis donemlerde bu kadar dnemli olan liderlik ve motivasyon konusu, giiniimiiziin
rekabet ortaminda da olduk¢a 6nemli hale gelmistir. Artik orgiitlerin bagsarisini etkileyen
en Onemli unsurlar arasinda liderlik ve motivasyon konulari sayilabilmektedir.
Rekabetin gittikce daha da siddetlendigi giiniimiiz diinyasinda, degisimi Onceden
gorerek proaktif bir davranig sergilemeleri ve kendi biinyelerinde calisan insan
kaynaklarmmin moral ve motivasyonlarina 6nem vermeleri gerekmektedir (Serinkan,

2008: 149-150).

Psikolog yazarlar yaygin olarak birey tavirlarinin motive edilme boyutlarinimn
sonucunda gerceklestigi hususunda ortak bir fikir beyan etmektedirler. Buradan
anlasilmas1 gereken sey sudur ki her bireyin davraniginin ardinda yatan bir sebep vardir,
birey gosterilen her tavirda bir gayeye ulagmak ister. Bununda dayandigi bir neden
vardir. Iste bu yiizden motivasyon siireci dSnem kazanmaktadir. Tiirkce’de bu kavramin
karsiligina denk gelen anlami bulmak bir hayli ugrastiricidir ve zaten bize Fransizca ve

Ingilizce’de ayni anlami ifade eden ‘motive’ kavramindan gelmistir.

Tiirkce mana olarak harekete gecirici giidii veya kuvvet olarak tanimlanabilir
(Kaya, 2006: 142). Bir bagka ifadeyle motivasyon; fertlerin farkli gereksinimlerini

gidermek amaciyla doyum noktasina ulastiracak ve istenilen yere gotlirecek
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davraniglarda olma halidir. Fertlerin arzu ve isteklerine varabilmek icin gosterdikleri

gayretin biitiintidiir (Akinci, 2009: 75).

Isgorenlerin ne tiir sartlar altinda, ortam, zaman, ézendirme gayreti olarak nasil
ve ne tiir yollar izleyecegi konusunda tam enformasyon ve tecriibeye sahip olmasi
gereken bireyler kuskusuz liderlerdir. Basarili liderler motivasyon degerlerine dikkat
ederek c¢alisanlarinin performanslarini {ist diizeye ¢ikarabilmekte ve basarili olmalarini
saglamaktadir. Motivasyon yOnetiminin bagarisi tamamen fertlerin gereksinimlerinin,
emellerinin, degerlerinin, alakalarinin ve amaglarinin gerg¢eklesmesiyle iist diizeye

cikacaktir (Gill, 2003: 316).

Glinlimiiz yonetim anlayisinda motivasyon konusu vazgegilmez biiyiik bir
oneme sahiptir. Her gecen giin gelisen kosullarla birlikte insanin 6nemi artmakta hatta
en dnemli unsur oldugu bilinmektedir. Bu agidan bakildiginda liderlerin ¢alisanlarinin
ilgi ve dikkat becerilerini arttirabilmek icin motivasyon kuramina 6nem vermeleri

tartisilmaz bir gercek olmaktadir.

Y o6netimin en 6nemli konularindan biri de, orgiitsel etkinligi saglamaktir. Ancak,
insan kaynaginin orgiitsel hedefler dogrultusunda calismasi ve yonetilebilmesi icgin
oncelikle motive edilmesi gerekmektedir. Ciinkii her bir is goren, iizerine diisen
sorumluluklar1 tamamlayabilmek icin azimli olamadik¢a yoOnetim siirecindeki
etkinlikten bir fayda saglamak kolay olmayacaktir. Ilk olarak ¢alisanlarin kendilerine
verilen gorevleri yerine getirmeye istekli olmalar1 gerekmektedir. Tam da bu nokta da
motivasyonun roliiyle birlikte bu istegi yogunlastirabilir ve c¢alisanlar

cesaretlendirebilir (Akinci, 2009: 142).

Birey odakli mekanizmanin isledigi, calisma sartlarimin diizeltildigi ve
iyilestirilmesi, iletisim mekanizmasiin kuvvetli oldugu, katillm oranlarinin
yiikseltilmesi, 6diil mekanizmasinin gelistirilerek basarinin desteklenerek motive edici
yonetimin benimsendigi konular iistiinde duran bir boyuttur. Motivasyonda basarinin
elde edilmesi, yonetimde insanin Onemsenmemesi ve insan merkezli yaklasimin
davranigsa donistiiriilmesine baghdir. Her ¢alisanin ayri bir birey olarak taninmasi,

kisilik ve gereksinimlerin farkliliginin 6grenilmesi ve saygi gosterilmesi ile
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giidiilenecegi bilinmelidir. Isgdrenini bilen, gereksinimleri, davranis tiirleri, timitleri,
hedefleri ile kim ile is gordiginii bilen yonetim hem saygi hem de giiven

olusturabilmektedir (Giiriiz ve Ozdemir-Yaylaci, 2009: 81-82).

Dontisiimeii  liderlik olgusunda bireyleri glidiilleme ve harekete gegirerek
esinlendirmek biiyliik 6nem arz etmektedir. Bunun i¢in de liderin hem giivenilir hem de
inanilir olmasi sarttir. Bu baglamda inanilirlik, doniisiimcii liderin tamamen diiriist

olusuna ve kabiliyetine bagli olmaktadir ve ilham becerisinden elde edilmektedir.
2.9.10. Liderlik ve Vizyon

Bu hayatta olus sebebi, hayata tutunma istegi ve bunlara yakin diger konularda
da esas olarak riza gosterdiklerinin ¢izdigi gelecege vizyon denilirse yanlis
olmayacaktir. Genel anlamda, riiya, fantezi, koku alma, spekiilasyon, hayal gibi
kavramlar, vizyonun igerigindeki yer alan anlamlar1 tasimaktadirlar. Tiim bunlar
icerecek sekilde vizyon, zihin goziiyle gordiigimiiz ve hayalimizle yasattigimiz sonucta
o imaji gercege cevirdigimiz olgu olarak ifade edilmektedir (Ozer, 2008: 602-
603).Vizyonun misyondan en Onemli farki, belli bir zaman zarfinda yol alarak
ulasilacak hedefleri iceriyor olmasidir. Bu nedenle misyon bugiine odakli bir olgu iken,

vizyon yarina yani gelecege odaklidir (Giiriiz ve Giirel, 2009: 37).

Vizyonu saglam veril temellerine oturmak, orgiitlerde biiyiik Ol¢iide liderlerin
gorevidir (Ozer, 2008: 614). Varilacak noktayr gosterdigi gibi gelinmek istenilen
mekani ve durumu da ifade etmektedir. Kiigiik 6lgekli orgiit veya gruplardaki vizyon
bagli olunan lider aracilifiyla ilan edilir. Buna paralel olarak biiyiik dlcekli orgiit ve
gruplarda da vizyonu net bir sekilde ortaya koyma doniigiimcii liderler tarafindan

yapilmasi1 gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. DONUSUMCU LIDERLIK OLGUSUNUN CALISMA ORTAMINDAKI
GORUNUMUNE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Yontemi
3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu calismanin amaci; calisan algilarina gore yoneticilerinin ne diizeyde
dontisiimcti liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu belirlemek ve bazi tanimlayici
ozelliklerine (yas, cinsiyet vb.) gore yoneticilerine yonelik doniisiimeii liderlik

algilarinda farklilasma olup olmadigini incelemektir.

Bu arastirma, Izmir ili icinde faaliyet gosteren hazir giyim/ perakende
sektorliinde hizmet veren bir firmadaki calisanlar1 hedef almistir. Kurum ismi gerekli

izinlerin alinamamasi sebebiyle X firmasi seklinde ifade edilecektir.
Arastirmada amag¢ dogrultusunda asagidaki hipotezler test edilmektedir.

Hi: X calisanlarinin cinsiyetlerine gore yoneticilerinin doniistimcii liderlik

ozelliklerine iligkin algilarinda farklilik vardir.

H,: X c¢alisanlarimin  yaslarina gore yoneticilerinin  doniigiimcii  liderlik

ozelliklerine iliskin algilarinda farklilik vardir.

His: X c¢alisanlarinin medeni durumlarma gore yoneticilerinin doniisiimeii

liderlik 6zelliklerine iligkin algilarinda farklilik vardir.

Hj: X calisanlarinin kurumda ¢alisma siirelerine gére yoneticilerinin dontistimcii

liderlik 6zelliklerine iliskin algilarinda farklilik vardir.

Hs: X calisanlarinin egitim durumlarina gore yoneticilerinin dontisiimcii liderlik

ozelliklerine iligkin algilarinda farklilik vardir.
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3.1.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirma tarama modelinde gerceklestirilmistir. “Tarama modeli, gegmiste ya
da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan bir arastirma
yaklasimidir. Aragtirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve
oldugu gibi tanimlanmaya c¢aligilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabasi gosterilemez. Bilmek istenen sey vardir ve oradadir. Onemli olan, onu uygun bir
bicimde “gozleyip” belirleyebilmektir” (Karasar, 2009: 77). Arastirmanin modeli
sematik olarak Sekil 1°de goriilmektedir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin 5 bagimsiz degiskeni olan cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisma
stiresi ve 0grenim durumu ile bagimli degiskenler olan doniisiimcii liderligin i¢inde yer
alan boyutlar olarak bilinen ideallestirilmis etki yani karizma, esinsel motivasyon,
entelektiiel uyarim, bireysel destek saglama yer almaktadir. Buna iliskin olarak
bagimsiz degiskenlerden alinan verilerin, bagimli degiskenlerin puanlama oranlarini

etkiledigi saptanmustir.
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3.1.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Izmir ilinde hazir giyim/perakende sektdriinde hizmet
veren X firmasi calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma, basit 6rnekleme yontemiyle
evren igerisinde arastirmaya katilmayr goniillii kabul eden 261 kisi arastirmanin

orneklemini olusturmustur.
3.1.4. Arastirmamin Siirhliklari ve Varsayimlari

Bu aragtirmanin uygulama asamasi Izmir ilinde hazir giyim/perakende
sektoriinde hizmet veren X firmasi ¢alisanlar ile sinirlidir. Arastirma kapsaminda 261
kisinin katilimiyla gergeklesen anketin verilerine dogrudan birebir elden ulagilmistir.
Yapilan bu anket c¢alismasinin verilerinin ne derece giivenilir ve gegerli oldugu
noktasinda anket ¢aligmasinin nitelikleri, sahada uygulayan birey ve drneklem dahilinde
yer alan bireylerin ankete verdikleri yanitlar ile sinirlidir. Bundan dolay1 ankete verilen
yanitlarla elde edilen sonuglarin anketin uygulanma zamaninda goriisiilen bireylerin o

giinki algilariyla sinirlt olmaktadir.

Kurumda c¢aliganlara dogrudan uygulanan verileri toplama amaciyla yapilan
anket caligmasinda sorulara verilecek yanitlarin dogru ve gercek olacagi
diistiniilmektedir. Verilerin toplanabilecegi 6rneklem evreni temsil edebilecek
boyuttadir. Arastirmanin anket boliimiinde elde edilecek veri toplama araci olan anket
formu arastirma hedeflerine uygun nitelikte oldugu ve gerekli kosullari barindirdig:

sonucuna varilmistir.
3.1.5. Veri Toplama Araclar

Arastirmada doniistimcii liderlik tarzlari ile ilgili bilgi toplamaya yonelik elden
anket yontemi kullanilmistir. Liderlik dlgeginde dontisiimceii liderligi dlgmeye yonelik
ifadeler yer almaktadir. Ve bununla ilgili inceleme yapildiginda dontisiimcii liderlikle
ilgili olarak gerceklestirilen arastirmalarin nitel ve nicel bigiminde yapildig:
gorilmektedir. “Doniisiimcii  Liderlik” boyutlarinin  bulundugu anket calismasinin

degerlendirilmesinde liderlik olgusu alaninda c¢aligmalar yapan bireylerin sikca

86



kullandig1 Coklu Faktor Liderlik anketinin Dontistimcii liderlikle ilgili bolimii olan ve
kuramcilarindan Avolio ve Bass tarafindan “TLQ Olgegi” kullanilmistir. Olgek 1998
yilinda Karip tarafindan Tiirk¢e’ye gevrilmistir (Karip, 1998: 446).

Bu olgekte sirayla ele alinan doniisiimcii liderligin boyutlari incelenerek karizma
merkezli ideallestirilmis etki, esinsel motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek
saglama boyutlar1 kullanilmistir. Olgegin icinde yer alan boyutlar ve bu boyutlar:
cevreleyen sorular ise; Akcay ve Akyiiz’lin “Calisanlarin Dontisiimcti Liderlere Y onelik
Sadakatleri ile Calisanlardaki Empati Davramisinin Bu Sadakat Uzerindeki Olasi
Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” adli calismast temel alinarak

hazirlanmistir (Akgay ve Akyiiz, 2014:165).

Anket calismasinin birinci boliimiinde demografik 6zellikleri ortaya koyan 5
faktor olusturulmus olup bunlar kendi aralarinda cinsiyet, yas, medeni durum, kurumda

calisma stiresi ve 6grenim durumu olarak belirtilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde X kurumunun farkli subelerinde hizmet veren 261
calisganin  yoneticilerini  yani liderlerinin onlarin  algilarindaki  figlire gore
yanitlayacaklar1 doniisiimcii liderlik anketinde var olan 20 soruluk anket formu
yoneltilmistir. Kullanilan anket 5°1i likert Olgegine gore hazirlanmistir. Yanit veren
katilimcilardan her bir soruya ne derece katildiklarini puanlamalar: istenmis olup buna
gore verilen yanitlar kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne katiliyorum ne
katilmiyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde siralanmigtir. Dontisiimeti
liderlik anketinin ilk 6 sorusunda c¢alisanlarin ideallestirilmis etki/karizma 6zelliklerini
Olcen sorular, 7-11 sira nolu sorularda esinsel motivasyon 6zelliklerini dlgen sorular,
12-16 sira nolu sorularda entelektiiel uyarim/zihinsel tesvik 6zelliklerini 6lgen sorular
ve son olarak 17-20 sira nolu sorularda ise bireysel destek saglama ozelliklerini dlgen

sorular hazirlanmastir.

Doniistimeii liderlik 6lgegindeki 20 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢
tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.718 olarak yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak igin

aciklayic1 (agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
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sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligskinin oldugu

tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.719>0,60) o6rnek biiyiikliigliniin

faktor analizi uygulanmasi igin Yyeterli oldugu tespit edilmistir. Faktér analizi

uygulamasinda varimax yontemi Segilerek faktorler arasindaki iligskinin yapisinin ayni

kalmasi saglanmigtir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi

%53.624 olan 4 faktor altinda toplanmustir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve

aciklanan varyans degerine gore Doniistimcii liderlik 6lgeginin gegerli ve giivenilir bir

ara¢ oldugu anlasilmistir. Olcege ait olusan faktdr yapist asagida goriilmektedir.

Tablo 2. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Aciklanan Varyans | Cronbach’s Alpha

Yiikii

Entelektiiel Sorul4 0,714 16,008 0,771
Uyarma Sorul5 0,654
(Ozdeger=3.547) | Sorul6 0,654
Sorul3 0,584
Sorul2 0,686

Bireysel Destek | Soru20 0,583 14,979 0,699
Saglama Sorul8 0,586
(Ozdeger=1.885) | Sorul? 0,663
Sorul9 0,544

Esinsel Sorul0 0,575 13,948 0,706
Motivasyon Sorull 0,596
(Ozdeger=1.741) | Soru9 0,724
Soru8 0,608
Soru7 0,547

Ideallestirilmis Soru6 0,730 8,689 0,701
Etki Soru5 0,664
(Ozdeger=1.551) | Soru2 0,539
Sorul 0,585
Soru3 0,549
Soru4 0,594

Toplam Varyans %53.624
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Dontigiimeti  Liderlik  Olgeginin  faktor puanlart  hesaplanirken faktordeki
maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama)

faktor puanlari elde edilmistir.
3.1.6. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak  analiz  edilmistir. ~ Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama,

standart sapma kullanilmustir.

Olgek boyutlarinin aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu
aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit geniglige ayrilarak 1.00- 1.79
aras1 “cok diisiik”, 1.80- 2.59 aras1 “disiik”, 2.60- 3.39 “arasi orta”, 3.40-4.19 arasi
yiksek, 4.20-5.00 arast ¢ok yiikksek olarak  bulgular  yorumlanmistir
(http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp).

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi,
ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilagtirtlmasinda Tek
yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi sonrasinda farkliliklar

belirlemek iizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmigtir.

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
3.2.  Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde, aragtirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan ¢alisanlarin
Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmigtir.
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3.2.1. Katihmcilarin Tamimlayic1 Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimlart Sekil 1°de

goriilmektedir.

Sekil 2. Katihmeilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilinm

Sekil 2’de goriildiigii iizere, ¢alisanlar cinsiyet degiskenine gore 128'1 (%49,0)
Erkek, 133" (%51,0) Kadin olarak dagilmaktadir.

Katilimeilarin yaglaria gore dagilimlart Sekil 3’te verilmistir.

Sekil 3. Katihmcilarin Yaslarina Goére Dagilhim
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Sekil 3’te goriildiigii lizere, calisanlar yas degiskenine gore 153'i (%58,6) 18-25
yas, 108'i (%41,4) 25 yas iistii olarak dagilmaktadir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimlar Sekil 4’°te verilmistir.

Sekil 4. Katihmcilarin Medeni Durumlarma Gore Dagilhimi

Sekil 4’te goriildiigii lizere, calisanlar medeni durum degiskenine gore 174'u

(%66,7) Bekar, 87'si (%33,3) Evli olarak dagilmaktadir.

Katilimeilarin kurumda ¢aligma siirelerine gore dagilimlar: Sekil 5’te verilmistir.

6 Yil Ustd; 14;
5%

Sekil 5. Katihmcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Gore Dagilimi
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Sekil 5’ten izlendigi lizere, ¢alisanlar kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore
123 (%47,1) 1 yildan az, 88'i (%33,7) 1-3 yil, 36's1 (%13,8) 4-6 yil, 14" (%5,4) 6 yil

iistii olarak dagilmaktadir.

Katilimcilarin egitim durumlaria gore dagilimlar Sekil 6’da verilmistir.

Sekil 6. Katiimeilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilim

Sekil 6’da goriildiigii tlizere, ¢alisanlar egitim durumu degiskenine gore 122'si
(%46,7) Lise, 82'si (%31,4) On Lisans, 57'si (%21,8) Universite ve iistii olarak
dagilmaktadir.
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3.2.2. Katihmcilarin Yoneticilerine iliskin Algiladiklar1 Déniisiimcii Liderlik

Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin yoneticilerine iliskin algiladiklar1 doniisiimcii liderlik 6zelliklerine

iliskin veriler Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Cahsanlarin Yoneticilerine Iliskin Déniisiimcii Liderlik Algilar:

N Ort Ss Min. Max.
Ideallestirilmis Etki 261 | 4,201 0,264 3,670 5,000
Esinsel Motivasyon 261 | 4,239 | 0,290 | 3,400 | 5,000
Entelektiiel Uyarma 261 | 4,242 | 0,298 3,800 | 5,000
Bireysel Destek Saglama 261 | 4,291 0,330 3,500 5,000
Genel Doniisiimcti Liderlik 261 | 4,239 0,200 3,850 5,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin algilarina gére yoneticileri dontisiimsel liderlik
ozelliklerinden “ideallestirilmis etki’ye c¢ok yiiksek (4,201 + 0,264); “esinsel
motivasyon”a ¢ok yiiksek (4,239 + 0,290); “entelektiiel uyarma”ya c¢ok yiiksek (4,242
+ 0,298); “bireysel destek saglama”ya cok yiliksek (4,291 + 0,330) ve “genel
dontisiimeti liderlik” 6zelliklerine ¢ok yiiksek (4,239 + 0,200) diizeyde sahiptirler. Bu
durum sematik olarak da Sekil 7°degoriilmektedir.

ideallestirilmis Etki

Genel Donlisimci

Liderlik Esinsel Motivasyon

Bireysel Destek®
Saglama 291

Entelektliel Uyarma

Sekil 7. Calisanlarin Yoneticilerine iliskin Déniisiimcii Liderlik Algilan
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yoneticilerinin ne diizeyde doniisiimcii liderlik

ozelliklerine sahip olduguna iligkin algilar1 boyut bazinda incelendikten sonra 6nerme

bazinda da ayrica incelenmistir. Tablo 4’te ideallestirilmis etki boyutuna verdikleri

yanitlarin 6nerme bazinda verilerine yer verilmektedir.

Tablo 4. Calisanlarin ideallestirilmis Etki Boyutuna Vermis Olduklar1 Yanitlarin

Dagilim
e

E |53

£l 8z| E £

S|EE| § |25

E | 8= = = &

L D (5]
X | Z Z N X 4
fl% |[f|%|f |% [f|% |Ort| Ss

Yéneticim Astlarmin Kendilerini lyi
Hissetmesine Yardimei Olmaktadir 000.01114,21176167,4174 28,4 \4,24110,518
Yoneticim Verdigi Emirlerde Ahlaki 4\ 119 134|184 |70,5|67 [25,7 |4,215 |0,511
Degerleri Gozetmektedir.
Yoneticimin Emirleri Calisanlar 1104110138198 1759152 [19 9 14 153 |0.480
Tarafindan Saygiyla Karsilanmaktadir. ’ ’ ' T ’
Yon_etl_cnn Karizmatik Ozelliklere 010,0[22 8.4 154 59,0 |85 32,6 |4.241 |0.594
Sahiptir
Yoneticim Astlart I¢in Iyi Bir Ornek 010,0]15 5,7 186 [71.3 |60 23,0 |4.172 0,509
Olmaktadir.
Yoneticimle Gahismaktan Gurur 0{0,0 |18 |6,9[177(67,8|66 [25,3 |4.184|0,538
Duyuyorum.

Arastirmaya katilan calisanlarin ideallestirilmis etki ile ilgili ifadelere verdigi

yanitlar incelendiginde;

“Yoneticim Astlarimn Kendilerini Iyi Hissetmesine Yardimci Olmaktadir”

ifadesine caliganlarin, %4,2'si (n=11) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %67,4'ti (n=176)

katiliyorum, %28,4'i (n=74) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin

“Yéneticim Astlarimn Kendilerini Iyi Hissetmesine Yardimct Olmaktadir”’ ifadesine ¢ok

yiiksek (4,241 £+ 0,518) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.
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“Yoneticim Verdigi Emirlerde Ahlaki Degerleri Goézetmektedir.” ifadesine
calisanlarin, %0,4'4 (n=1) katilmiyorum, %3,4'i (n=9) ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%70,5'1 (n=184) katiliyorum, %25,7'si (n=67) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “Yoneticim Verdigi Emirlerde Ahlaki Degerleri Gézetmektedir.” ifadesine

cok yiiksek (4,215 + 0,511) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yoneticimin Emirleri Calisanlar Tarafindan Saygiyla Karsilanmaktadir.”
ifadesine c¢alisanlarin, %0,4'0 (n=1) katilmiyorum, %3,8'1 (n=10) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %75,9'u (n=198) katiliyorum, %19,9'u (n=52) kesinlikle katiliyorum
yanitint vermistir. Calisanlarin “Yéneticimin Emirleri Calisanlar Tarafindan Saygiyla

Karsilanmaktadir.” ifadesine yiiksek (4,153 + 0,480) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yoneticim Karizmatik Ozelliklere Sahiptir” ifadesine calisanlarin, %8,4'i
(n=22) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %59,0'1 (n=154) katiliyorum, %32,6's1 (n=85)
kesinlikle katiliyorum yanitint  vermistir. Calisanlarin =~ “Yoneticim  Karizmatik
Ozelliklere Sahiptir” ifadesine ¢ok yiiksek (4,241 + 0,594) diizeyde katildiklari

saptanmuistir.

“Yoneticim Astlart Igin Iyi Bir Ornek Olmaktadir.” ifadesine calisanlarin,
%5,7's1 (n=15) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %71,3"'i (n=186) katiliyorum, %23,0"
(n=60) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Yéneticim Astlart Igin Iyi
Bir Ornek Olmaktadir.” ifadesine yiiksek (4,172 + 0,509) diizeyde katildiklart

saptanmuistir.

2

“Yoneticimle Calismaktan Gurur Duyuyorum.” ifadesine c¢alisanlarin, %6,9'u
(n=18) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %67,8'1 (n=177) katiliyorum, %25,3"1i (n=66)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Yoneticimle Calismaktan Gurur

Duyuyorum.” ifadesine yiiksek (4,184 + 0,538) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

Tablo 5’te esinsel motivasyon etki boyutuna verdikleri yanitlarin Gnerme

bazinda verilerine yer verilmektedir.
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Tablo 5. Calisanlarin Esinsel Motivasyon Boyutuna Vermis Olduklar1 Yanitlarin

Dagilim
z &

€ |5 B

g s z £ £

S EE|E BB

E 8 = 2 = =

%] %] (¢B]

X 7 Z N XY M

flo% |f|% | f |% |[f|% |Ort | Ss
Yoneticim Calisanlarina Giivenmektedir. [0 (0,09 |3,4 |165 (63,2 |87 |33,3 14,299 (0,529
Yoneticimin Cizdigi Vizyona 0[0,0(10(3,8 |179 68,6 |72 |27,6 4,238 [0,509
Inaniyorum.
Yéneticim Sembolleri Ve Sloganlari lyi
Kullanarak Giiglii Bir Ortak Amag 0(0,0(9 (3,4(183|70,1|69 (26,4 (4,230|0,497
Olusturmaktadir.
YoOneticimiz Bizi Kurumdaki
Roliimiiziin Ne Kadar Onemli Oldugu |0 (0,010 (3,8|178 (68,2 {73 |28,0 (4,241 |0,511
Konusunda Ikna Etmistir.
Yéneticimizin Biz Calisanlarina ilham
Verme Konusundaki Becerileri 110,4]11|4,2|187 (71,6 |62 |23,8 |14,188 [0,511
Yiiksektir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin esinsel motivasyon ile ilgili ifadelere verdigi

yanitlar incelendiginde;

“Yoneticim Calisanlarina Giivenmektedir.” ifadesine calisanlarin, %3,4'i (n=9)
ne katiliyorum ne katilmiyorum, %63,2'si (n=165) katiliyorum, %33,3'Qi (n=87)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin = “Yoneticim Calisanlarina
Giivenmektedir.” ifadesine ¢ok yiksek (4,299 + 0,529) diizeyde katildiklar

saptanmuistir.

“Yoneticimin Cizdigi Vizyona Inantyorum.” ifadesine calisanlarin, %3,8'i (n=10)

ne katiliyorum ne katilmiyorum, %68,6's1 (n=179) katiliyorum, %27,6's1 (n=72)
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kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Yoneticimin Cizdigi Vizyona

Inaniyorum.” ifadesine ¢ok yiiksek (4,238 + 0,509) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yoneticim Sembolleri Ve Sloganlari Iyi Kullanarak Giiclii Bir Ortak Amag
Olusturmaktadir.” ifadesine calisanlarin, %3,4'i (n=9) ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%70,1'1 (n=183) katiliyorum, %26,4'ti (n=69) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “Yoneticim Sembolleri Ve Sloganlar: Iyi Kullanarak Giiclii Bir Ortak Amag
Olusturmaktadir.” 1ifadesine c¢ok yiliksek (4,230 =+ 0,497) diizeyde katildiklar

saptanmistir.

“Yéneticimiz Bizi Kurumdaki Roliimiiziin Ne Kadar Onemli Oldugu Konusunda
Tkna Etmistir.” ifadesine galisanlarin, %3,8' (n=10) ne katiliyorum ne katilmryorum,
%68,2's1 (n=178) katiliyorum, %28,0'1 (n=73) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin  “Yoneticimiz Bizi Kurumdaki Roliimiiziin Ne Kadar Onemli Oldugu
Konusunda Ikna Etmistir.” ifadesine ¢ok yiiksek (4,241 + 0,511) diizeyde katildiklar

saptanmistir.

“Yoneticimizin Biz Calisanlarina ITham Verme Konusundaki Becerileri
Yiiksektir.” ifadesine c¢alisanlarin, %0,4'i (n=1) katilmiyorum, %4,2'si (n=11) ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %71,6's1 (n=187) katiliyorum, %23,8'i (n=62) kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “Yéneticimizin Biz Calisanlarina Ilham
Verme Konusundaki Becerileri Yiiksektir.” ifadesine yliksek (4,188 + 0,511) diizeyde
katildiklar1 saptanmustir.

Tablo 6°da entelektiiel uyarma etki boyutuna verdikleri yanitlarin Gnerme

bazinda verilerine yer verilmektedir.
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Tablo 6. Calisanlarin Entelektiiel Uyarma Boyutuna Vermis Olduklar: Yanmitlarin

Dagilim
%]
z.

= B2 . | . |E

5 125 = v 5 |5

z = =z 3 X S =

EEE| 2 E% |E

= |o ® = 8 = =

|z M N~ X X N4

floo|[f |% | f | % [f | % | Ort | Ss
Yoneticimiz Bizi Alisilmis Ya Da Rutin
Davranig Kaliplarimizi Sorgulamaya 0(0,0110(3,8 (197 |75,5|54 (20,7 {4,169 |0,467
Y onlendirir.
Yéneticimiz Bizim Islerin Yapilis
Bic¢imi M Problemler Hakk

i¢imi Ve Meveut Problemler Hakkinda \ 15 1 4 11 51188 |70 0 69 26,4 4,249 0,467

Yeni Bakis Agilar1 Olusturmamizi
Saglar.
Yoéneticimiz Calisanlarin Is Yerindeki
Farkliliklar Konusunda Goriislerini 0(0,0]11 (0,4(193|73,9|67 (25,7 |4,253 0,444
Agiklamalarima Uygun Ortam Yaratir.
Yoneticimiz Astlarinin Entelektiiel
Yeteneklerini Sergilemeleri I¢in Uygun |0(0,0 |3 |1,1(182 69,7 |76 29,1 (4,280 (0,475
Kosullar1 Saglar.
Y oneticimiz Astlarini Y_a?atlcﬂlk 0l0.0/4 |15185(70.9(72 |76 |4.261 0,473
Konusunda Cesaretlendirir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin entelektiiel uyarma ile ilgili ifadelere verdigi

yanitlar incelendiginde;

“Yoneticimiz Bizi Alisilmis Ya Da Rutin Davranis Kaliplarimizi Sorgulamaya

Yonlendirir.” ifadesine calisanlarin, %3,8'1 (n=10) ne katiliyorum ne katilmiyorum,

%75,5'1 (n=197) katiliyorum, %20,7'si (n=54) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.

Calisanlarin = “Yéneticimiz Bizi Alisilmis Ya Da Rutin Davrams Kaliplarimizi
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Sorgulamaya Yonlendirir.” ifadesine yiiksek (4,169 + 0,467) diizeyde katildiklar

saptanmistir.

“Yéneticimiz Bizim Islerin Yapilis Bicimi Ve Mevcut Problemler Hakkinda Yeni
Bakis A¢ilart Olusturmamizi Saglar.” ifadesine ¢alisanlarin, %1,5'1 (n=4) ne katiliyorum
ne katilmiyorum, %72,0'1 (n=188) katiliyorum, %26,4'i (n=69) kesinlikle katiltyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin “Yéneticimiz Bizim Islerin Yapilis Bicimi Ve Mevcut
Problemler Hakkinda Yeni Bakis A¢ilart Olusturmamizi Saglar.” ifadesine ¢ok yiiksek
(4,249 + 0,467) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Yoneticimiz Calisanlarm Is Yerindeki Farkliliklar Konusunda Gériislerini
Ac¢itklamalarina Uygun Ortam Yaratir.” ifadesine calisanlarin, %0,4'i (n=1) ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %73,9'u (n=193) katiliyorum, %25,7'si (n=67) kesinlikle
katillyorum yamitim vermistir. Calisanlarin “Yoneticimiz Calisanlarin Is Yerindeki
Farkliliklar Konusunda Gériislerini A¢iklamalarina Uygun Ortam Yaratir.” ifadesine
cok yiiksek (4,253 + 0,444) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yéneticimiz Astlarimin Entelektiiel Yeteneklerini Sergilemeleri Icin Uygun
Kosullar: Saglar.” ifadesine ¢alisanlarin, %1,1'1 (n=3) ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%69,7's1 (n=182) katiliyorum, %29,1'1 (n=76) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “Yéneticimiz Astlarimin Entelektiiel Yeteneklerini Sergilemeleri Icin Uygun
Kosullar1  Saglar.” ifadesine c¢ok yiiksek (4,280 + 0,475) diizeyde katildiklart

saptanmuistir.

“Yoneticimiz Astlarint  Yaraticihk Konusunda Cesaretlendirir.” ifadesine
calisanlarin, %1,5'1 (n=4) ne katihyorum ne katilmiyorum, %70,9u (n=185)
katiliyorum, %27,6's1 (n=72) kesinlikle katiliyorum yamitini vermistir. Calisanlarin
“Yoneticimiz Astlarimi Yaraticuik Konusunda Cesaretlendirir.” ifadesine ¢ok yliksek

(4,261 £ 0,473) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

Tablo 7°de bireysel destek saglama etki boyutuna verdikleri yanitlarin 6nerme

bazinda verilerine yer verilmektedir.
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Tablo 7. Cahisanlarin Bireysel Destek Saglama Boyutuna Vermis Olduklar:
Yamtlarin Dagilim

.-
E B 3
: EE|E |oE
X Z Z N VAR
fl% [f|%|f |[% | f |% |Ort | Ss
Yoneticimiz Astlarin1 Bireysel Olarak 0l0.0l4 |L5l90|72.8| 67 |25.714.241 |0 463

Gozlemlemek Igin Caba Sarf Eder.

Yoneticimiz Calisanlarin Bireysel

Farkliliklarini Dikkate Alir. 0(0,016 12,31180169,01 75 128,714,264 0,491

Y Oneticimiz Astlarinin Yeteneklerini

Ve Gereksinimlerini Dikkate Alir. 000,014 11,5|173166,3) 84 |32,24,30710,494

Yoneticimiz Calisanlarin Giiglii
Yonlerini Kesfederek Bu Yonlerini
Gelistirmeleri Noktasinda Onlar1
Yonlendirir.

110,412 (4,6 |142 |54,4 1106 |40,6 |4,353 0,587

Aragtirmaya katilan calisanlarin bireysel destek saglama ile ilgili ifadelere

verdigi yanitlar incelendiginde;

“Yéneticimiz Astlarint Bireysel Olarak Gézlemlemek Icin Caba Sarf Eder.”
ifadesine ¢alisanlarin, %1,5'1 (n=4) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %72,8'1 (n=190)
katiliyorum, %25,7'si (n=67) kesinlikle katiliyorum yamitini vermistir. Caliganlarin
“Yoneticimiz Astlarim Bireysel Olarak Gézlemlemek Icin Caba Sarf Eder.” ifadesine
cok yiiksek (4,241 + 0,463) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yoneticimiz Calisanlarin Bireysel Farkliliklarint Dikkate Alir.” ifadesine
calisanlarin, %2,3'i (n=6) ne katihyorum ne katilmiyorum, %69,01 (n=180)

katiliyorum, 9%28,7'si (n=75) kesinlikle katiliyorum yanitint vermistir. Calisanlarin
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“Yoneticimiz Calisanlarin Bireysel Farkliliklarini Dikkate Alir.” ifadesine ¢ok yiiksek
(4,264 + 0,491) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yoneticimiz Astlarimin Yeteneklerini Ve Gereksinimlerini Dikkate Alwr.”
ifadesine ¢alisanlarin, %1,5'1 (n=4) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %66,3'i (n=173)
katiltyorum, %32,2'si (n=84) kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
“Yoneticimiz Astlarinin Yeteneklerini e Gereksinimlerini Dikkate Alir.” ifadesine gok

yiiksek (4,307 £+ 0,494) diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

“Yoneticimiz  Calisanlarin  Giiglii  Yonlerini  Kesfederek Bu  Yonlerini
Gelistirmeleri Noktasinda Onlart Yonlendirir.” ifadesine calisanlarin, %0,4'i (n=1)
katilmiyorum, %4,6'st (n=12) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %54,4'i (n=142)
katiliyorum, %40,6's1 (n=106) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Caliganlarin
“Yoneticimiz Calisanlarin Giiglii Yonlerini Kesfederek Bu Yonlerini Gelistirmeleri
Noktasinda Onlart Yoénlendirir.” ifadesine ¢ok yiiksek (4,353 + 0,587) diizeyde

katildiklar1 saptanmistir.
3.2.3. Hipotez Testleri

Arastirmanin bu boéliimiinde c¢alisanlarin  yoneticilerine iliskin déniisiimcii
liderlik algilar1 tanimlayici 6zellikleri agisindan incelenmekte, aragtirmanin hipotezleri

sorgulanmaktadir.

Bu dogrultuda arastirmanin ilk hipotezi “X ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore
voneticilerinin doniisiimcii liderlik ozelliklerine iliskin algilarinda farkhihk vardwr.”
hipotezini sorgulamaya yonelik olarak t testi yapilmistir. Test sonucglart Tablo 8’de

verilmistir.
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Tablo 8. Cahsanlarin Yoneticilerine iliskin Déniisiimcii Liderlik Algilariin
Cinsiyetlerine Gore Farklilasma Durumu

Grup | N Ort Ss t p

Erkek 128 | 4,208 | 0,277
Ideallestirilmis Etki 0,431 | 0,667
Kadin 133 | 4,194 | 0,251

Erkek | 128 | 4,233 | 0,263
Esinsel Motivasyon -0,342 | 0,733
Kadin | 133 | 4,245 | 0,315

Erkek 128 | 4,255 | 0,300
Entelektiiel Uyarma 0,666 | 0,506
Kadin 133 | 4,230 | 0,297

Erkek 128 | 4,301 | 0,336
Bireysel Destek Saglama 0,461 | 0,645
Kadin 133 | 4,282 | 0,325

Erkek 128 | 4,245 | 0,199
Genel Doniisiimcii Liderlik 0,446 | 0,656
Kadin | 133 | 4,234 | 0,202

Tablo 8’deki verilere bakildiginda, arastirmaya katilan ¢alisanlarin
ideallestirilmis etki, esinsel motivasyon, entelektiicl uyarma, bireysel destek saglama,
genel doniisiimcii liderlik puanlarinin cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermedigi

goriilmektedir (p>0,05).

Bu sonuca gore arastirmanin ilk hipotezi “X ¢alisanlarimin cinsiyetlerine gore
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik ozelliklerine iliskin algilarinda farkhilik vardir.”

reddedilmektedir.

Literatiirde yapilan arastirmalarda arastirma sonucumuzu destekleyen bulgulara
rastlanilmaktadir (Arslantas ve Pekdemir 2007; Bozkir, 2014; Temel, 2016). Arastirma
sonuglart biitiinsel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlarin yoneticilerine iliskin

dontistimsel liderlik algilarindan cinsiyetlerinin bagimsiz oldugu sdylenebilir.
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Arastirmanin  ikinci hipotezi olan “X c¢alisanlarimin  yaslarina  gore
voneticilerinin doniigiimcii liderlik ozelliklerine iliskin algilarinda farkliik vardir.”
hipotezini sorgulamaya yonelik olarak t testi yapilmistir. Test sonuclar1 Tablo 9’da

verilmistir.

Tablo 9. Cahsanlarin Yoneticilerine iliskin Déniisiimcii Liderlik Algilariin
Yaslarina Gore Farklilasma Durumu

Grup N | Ort Ss t p

18-25 Yas 153 | 4,226 | 0,257
Ideallestirilmis Etki 1,782 | 0,076
25 Yas tistii 108 | 4,167 | 0,271

18-25 Yas 153 | 4,234 | 0,279
Esinsel Motivasyon -0,337 | 0,736
25 Yag st | 108 | 4,246 | 0,306

18-25 Yas 153 | 4,251 | 0,304
Entelektiiel Uyarma 0,569 | 0,570
25 Yas tistii 108 | 4,230 | 0,290

18-25 Yas 153 | 4,311 | 0,334
Bireysel Destek Saglama 1,125 | 0,262
25 Yas tistii 108 | 4,264 | 0,322

18-25 Yas 153 | 4,251 | 0,205
Genel Doniisiimcii Liderlik 1,163 | 0,246
25 Yas tisti 108 | 4,222 {0,193

Tablo 10°daki veriler incelendiginde, arastirmaya katilan c¢alisanlarin
ideallestirilmis etki, esinsel motivasyon, entelektiiel uyarma, bireysel destek saglama,
genel dontisiimcii liderlik puanlarinin yas degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik

gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Bu sonuca gore arastirmanin ikinci hipotezi “X c¢alisanlarimin yaslarina gére
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik ozelliklerine iliskin algilarinda farkhilik vardir.”

reddedilmektedir.
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Literatiirde yapilan arastirmalara bakildiginda da calisanlarin yaslarina goére
yoneticilerine iligkin algiladiklar1 doniigiimcti  liderlik  6zelliklerinde farklilagsma
olmadigi goériilmektedir (Arslantas ve Pekdemir 2007; Yavuz, 2009; Temel, 2016).
Bu sonuglara gore farkli yaslardaki ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin doniisiimcii liderlik

algilarinin benzerlik gosterdigi sdylenebilir.

Aragtirmanin t¢ilincii hipotezi olan “X c¢alisanlarinin medeni durumlarina gore
voneticilerinin doniigiimcii liderlik ozelliklerine iligkin algilarinda farkhihk vardwr.”
hipotezini sorgulamaya yonelik olarak t testi yapilmistir. Test sonuglar1 Tablo 10’da

verilmigtir.

Tablo 10. Cahsanlarin Yéneticilerine Iliskin Doniisiimcii Liderlik Algilariin
Medeni Durumlarima Gore Farklilasma Durumu

Grup | N Ort Ss t p
Bekar | 174 | 4,214 | 0,269
Ideallestirilmis Etki 1,079 | 0,281
Evli 87 | 4,176 | 0,252
Bekar | 174 | 4,245 | 0,284
Esinsel Motivasyon 0,452 | 0,652
Evli 87 | 4,228 | 0,304

Bekar 174 | 4,220 | 0,298

Entelektiiel Uyarma -1,740 | 0,083
Evli 87 | 4,287 | 0,294
Bekar 174 | 4,283 | 0,326

Bireysel Destek Saglama -0,564 | 0,573
Evli 87 | 4,308 | 0,338
Bekar 174 | 4,237 | 0,201

Genel Doniisiimcii Liderlik -0,240 | 0,810
Evli 87 | 4,243 | 0,200

Arastirmaya katilan calisanlarin ideallestirilmis etki, esinsel motivasyon,

entelektiiel uyarma, bireysel destek saglama, genel doniisiimcii liderlik puanlariin
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medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini

incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Bu sonuca goére arastirmanin tgiincii hipotezi “X calisanlarmin  medeni

durumlarina gore yoneticilerinin doniigiimcii liderlik ozelliklerine iliskin algilarinda

farkliik vardwr.” reddedilmektedir.

Literatiirde bakildiginda yoneticilerin  doniistimcti  liderlik  6zelliklerinin
belirlenmesine yonelik yapilan aragtirmalarda calisanlarin medeni durumlarinin genel
anlamda ele alinan bir degisken olmadig: gortilmektedir. Sinirli sayida medeni durumun
degisken olarak ele alan arastirmalarda ise arastirma sonucumuzla Ortiisen sekilde
medeni durumun, yoneticilerin doniisiimsel liderlik 6zelliklerini belirlemede bagimsiz

bir degisken oldugu goriilmektedir (Cetin, vd, 2012; Kaygin, ve Kaygin, 2012).

Arastirmanin dordiincii  hipotezi olan *“X c¢alisanlarinin kurumda ¢alisma
siirelerine gore yoneticilerinin donilistimcii liderlik 6zelliklerine iliskin algilarinda
farklilik vardir.” hipotezini sorgulamaya yonelik olarak Anova testi yapilmistir. Test

sonuglart Tablo 11de verilmistir.
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Tablo 11. Cahsanlarin Yoneticilerine iliskin Déniisiimcii Liderlik Algilariin
Kurumda Calisma Siirelerine Gore Farkhlasma Durumu

Grup N | Ort Ss F p

1 Yildan Az 123 | 4,197 | 0,246

. o ] 1-3 Yil 88 |4,239 | 0,267
Ideallestirilmis Etki 1,505 | 0,214

4-6 Y1l 36 |4,130 | 0,282

6 Y1l isti 14 14,191 | 0,326

1 Yildan Az 123 | 4,210 | 0,263

. . 1-3 Y1l 88 |4,264 | 0,310
Esinsel Motivasyon 1,630 | 0,183

4-6 Y1l 36 |4,228 | 0,295

6 Y1l iisti 14 | 4,371 | 0,350

1 Yildan Az 123 | 4,233 | 0,299

. 1-3 Y1l 88 |4,239 | 0,289
Entelektiiel Uyarma 0,212 | 0,888

4-6 Y1l 36 |4,272 | 0,318

6 Y1l isti 14 | 4,271 | 0,320

1 Yildan Az 123 | 4,289 | 0,355

) 1-3 Y1l 88 |4,293 | 0,304
Bireysel Destek Saglama 0,802 | 0,494

4-6 Y1l 36 |4,250 | 0,299

6 Y1l iistii 14 | 4,411 | 0,334

1 Yildan Az 123 | 4,227 | 0,203

o ) 1-3 Y1l 88 |4,256 | 0,200
Genel Doniisiimcii Liderlik 0,969 | 0,408

4-6 Y1l 36 |4,214 | 0,166

6 Y1l iistii 14 | 4,300 | 0,250

Arastirmaya katilan calisanlarin ideallestirilmis etki, esinsel motivasyon,
entelektiiel uyarma, bireysel destek saglama, genel doniisiimcii liderlik puanlarinin
kurumda calisma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigin1 incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik

bulunmamastir (p>0.05).

Bu sonuca gore arastirmanin dordiincii hipotezi “X calisanlarimin kurumda
calisma stirelerine gore yoneticilerinin doniisiimcii liderlik ozelliklerine iliskin

algilarinda farklhilik vardir. ” reddedilmektedir.
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Literatiirde yapilan bazi arastirmalarda calisma siliresine gore ¢alisanlarin
yoneticilerine iliskin algiladiklar1 dontistimcii liderlik 6zelliklerinde farklilagmalar
saptanirken (Kirilmaz ve Kirilmaz, 2010; Arslantas ve Pekdemir 2007), bazi
arastirmalarda bizim arastirma sonucumuzu destekler nitelikte farklilik saptanmamistir
(Yavuz, 2009; Temel 2016; Bozkir, 2014). Buradan yoneticilerin doniisiimcii liderlik
ozelliklerinin incelenmesinde c¢alisanlarin ¢alisma siirelerinin tam anlamiyla belirleyici
bir degisken olmadigi, o6rneklem grubuna veya arastirmanin yapildigi sektore gore

degisiklik gosterebilecegi sdylenebilir.

Tablo 12°de aragtirmanin besinci hipotezi olan “X calisanlarinin egitim
durumlarina gore yoneticilerinin donlistimcii liderlik 6zelliklerine iliskin algilarinda

farklilik vardir.” Anova testi ile sorgulanmstir.

Tablo 12. Cahsanlarin Yéneticilerine Iliskin Doniisiimcii Liderlik Algilarimin
Egitim Durumlarina Gore Farkhllasma Durumu

Grup N | Ort | Ss F p |Fark
Lise 122 (4,245 (0,274
Ideallestirilmis Etki On Lisans 82 (4,17310,239 (3,293 0,039 (1 > 3
Universite Ve tstii | 57 |4,149 (0,265
Lise 122 14,249 (0,297
Esinsel Motivasyon On Lisans 82 14,2200,286 (0,273 |0,761
Universite Ve iistii | 57 |4,246 0,285
Lise 122 14,248 (0,293
Entelektiiel Uyarma On Lisans 82 (4,242 10,309 |0,056 (0,946
Universite Ve tstii | 57 |4,232(0,297
Lise 122 14,291 (0,328
Bireysel Destek Saglama |On Lisans 82 (4,284 10,342 10,056 (0,945
Universite Ve istii | 57 |4,303 (0,320
Lise 122 14,256 (0,218
Genel Déniisiimcii Liderlik [On Lisans 82 14,22410,179 (0,812 (0,445
Universite Ve tstii | 57 |4,225(0,189
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Arastirmaya katilan yoneticilerine iliskin algiladiklar1 ideallestirilmis etki
puanlarinin egitim durumlarina gore istatistiksel olarak farklilik gdsterip gostermedigini
incelemek i¢in uygulanan Anova testi sonucunda anlamli farklilik saptanmistir
(F=3,293; p=0,039<0.05). Farkliligin kaynagmi belirlemek tiizere yapilan post-hoc
analizi sonucunda, egitim durumu Lise olanlarin ideallestirilmis etki puanlar (4,245 +
0,274), egitim durumu Universite ve iistii olanlarin ideallestirilmis etki puanlarindan

(4,149 £ 0,265) yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin esinsel motivasyon, entelektiiel uyarma, bireysel
destek saglama, genel donilistimcl liderlik puanlarinin egitim durumlarina gore

istatistiksel olarak farklilik gostermedigi saptanmistir (p>0.05).

Bu sonuglara gore, aragtirmanin son hipotezi olan “X ¢alisanlarinin egitim
durumlarina gore yoneticilerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerine iliskin algilarinda
farklilik vardir”. Ideallestirilmis etki boyutunda kabul edilirken, diger boyutlar
acisindan reddedilmistir. Literatiirde yapilan aragtirmalarda arastirma bulgularimizla
ortisen sonuglar oldugu gibi (Cobanoglu, 2003; Baysal, 2013), arastirma sonucumuzu
desteklemeyen sonuglara da rastlanmistir (Arslantas ve Pekdemir, 2007; Temel, 2016,
Yavuz, 2009). Ulasilan bulgular dogrultusunda c¢aliganlarin egitim durumunun
yoneticilerin dontisiimcii liderlik 6zelliklerini belirleyen net bir degisken olmadigi,
aragtirmalarin orneklem guruplarina, yapildigi zamana ve sektorlere gore farklilik

gosterebilecegi sdylenebilir.
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SONUC

Doniistimcii liderlik olgusunun calisma ortamindaki goriiniimiine yapilan bu
caligmada, c¢alisanlarin goziinden ydneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine ne
diizeyde sahip olduklar1 incelenmistir. Izmir ilinde faaliyet gdsteren hazir
giyim/perakende sektoriinde hizmet veren X firmasinin ¢alisanlarina yonelik hazirlanan
dontigiimcii liderlik Slgegi ile calisanlarin liderlerini nasil algiladiklar1 ve tanimlayici
ozelliklerine gore yoneticilerine iliskin doniisimcti liderlik algilarinda farklilik olup

olmadig1 incelenmistir.

261 kisinin katilimiyla gerceklesen anket uygulamasinda 133 kisisini % 50,9’lik
dilimle kadnlar, 128 kisisini de %49.01°lik dilimle erkekler olusturmaktadir. 153 kisisi
18-25 yas araligi % 58.6°lik dilimi ile birinci sirada, 108 kisi 25yas iizerinde olup
%41,4’liikk dilimi ile ikinci sirada yer almaktadir. Bu baglamda X firmasinda hizmet
veren c¢alisanlarin en genis dilimi olan gen¢ kesim olarak 18-25 yas araligi
olusturmaktadir buradan anlasilacagi {izere bu sektorde c¢alisanlarin  biiylik

cogunlugunun geng ve dinamik kesim oldugudur.

Bunu yakin olarak takip eden 25-35 yas aralifinin da kii¢ciimsenmeyecek kadar
genis bir payr vardir buna bagh olarak ortaya g¢ikan sonucun bu sektorde hizmet
verenlerin gen¢ ve dinamik kesim oldugu goriilmektedir. 36-45 yas araligini olusturan
sadece 4 kisi bulunmaktadir. Buradan da anlasildig: gibi orta yas ve iistii yaslar i¢in pek
tercih edilmeyen bir meslek dali oldugu kanisina varilabilmektedir. Ankete katilanlarin
174 kisisini bekar bireyler olustururken 87 kisisini de evli bireyler olusturmaktadir.

Buradan ulasilacak kani ise medeni durumun yas ile ilgili bir iligkisinin oldugudur.

(Caligsma siiresi olarak en fazla kisinin bulundugu ilk se¢enek olan birinci secenek
olmustur.123 gibi azimsanmayacak bir rakamin temsil ettigi bu grup aslinda bu sektorde
hizmet verenlerin ¢ok fazla deneyimli olmadigini géstermektedir. 36 kisiyi temsil eden
bir grubun 4-6 yil arasi ¢alisma segenegini isaretledigi goriilmektedir. Buradan da gok
az bir kitlede olsa deneyimi fazla olan bireylerin varligina isaret etmektedir. Ogrenim
durumu olarak 122 kisi ile en fazla lise mezunu segeneginin isaretlendigi tespit

edilmistir buradan da hizmet verenlerin gen¢ kesim olusuyla bir baglantis1 oldugu
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anlasilabilmektedir. Doktora mezunu segenegine ait bir sonug¢ bulunamazken, 82 kisinin

On lisans mezunu, 57 kisinin ise {iniversite ve lizeri mezunlariin oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklar1 doniisiimcti
liderlik  6zellikleri; entelektiiel uyarma, bireysel destek, esinsel motivasyon,
ideallestirilmis etki ve tiim bu boyutlarin toplamini ifade eden genel doniisiimcii liderlik
boyutlarinda incelenmistir. 5 {izerinden yapilan degerlendirmeye gore katilimcilar
yoneticilerinin entektiiel uyarma (ort: 4,201), bireysel destek (ort:4,239), esinsel
motivasyon (ort:4,242), ideallestirilmis etki (ort:4,291) ozelliklerine ¢ok yiiksek
diizeyde sahip olduklar1 algisindadirlar. Diger bir ifade ile arastirmada calisan algilarina
gore yoneticileri ¢ok yiiksek diizeyde doniisiimcii liderlik 6zellikleri gostermektedirler.
Literatiirde son yillarda yapilan arastirmalarda yoneticilerin genel olarak yiiksek
diizeyde doniistimcii liderlik o6zellikleri sergiledikleri goriilmektedir (Toéremen ve

Yasan, 2010; Kiris, 2013, Celik, 2013).

Aragtirma Vverilerine gore ortaya ¢ikan sonugta liderlerin mevcut 6zelliklerinin
calisanlarin algisindan ne kadar yiiksek degerlere sahip oldugu anlasilmistir. Eski
geleneksel liderlik davraniglarin yer almadigt modern liderlik metotlarin1 uygulayan
liderlerin ne kadar benimsendigi tespit edilmistir. Anlasilacagi tizere artik galisanlar
kendi liderlerinin gelecegin resmini simdiden Ongorebilen, tehditleri ©Onceden
kestirebilen ve ona gore ¢oziim, firsatlar gelistirebilirler. Calisanlariyla bireysel olarak
ilgilenebilen, motive eden, karizmatik, zihinsel becerilerini kullanabilen, vizyon,
misyon, diirtstliikk, durus gibi degerlere ne kadar 6nem verdigini gésteren doniisiimcii
liderlerin onlar1 takip eden calisanlar1 tarafindan ne kadar dogru anlasildigi sonucuna

ulasilmaktadir.

Kurumdaki yoneticilerin tam bir doniisiimcii lider profili ¢izdigi, c¢alisanlarin
algilarinda olumlu etkiler yaratmasi kuskusuz liderlerin sergiledigi tavir ve tutumlara
baghidir. Bunu daha da gerekli kilan giiniimiiz rekabet anlayisi liderlerin ne
olduklarindan ziyade nasil olmalar1 hakkinda fikir vermekte modern liderlik
yaklagimlarinin  benimsenmesiyle bagli olduklart kurumlar1 basaridan basariya

gotiirecekleri ve kalici olacaklar1 anlasilabilir. Liderlerin vizyoner bir bakis agisina
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sahip olmalari, kuruma saglayacagi yararlara iliskin pozitif diigsiinceleri, bu hususta bir
hayli bilingli olduklarinin ve sektdr olarak liderlik siirecinin birtakim degismelere

ugradiginin giizel bir kanit1 oldugunu gostermektedir.

Arastirmada calisanlarin tanimlayic1 6zellikleri agisindan yoneticilerine iligskin
algiladiklar1 doniisiimeii liderlik 6zellikleri sorgulanmis ve ¢alisanlarin, cinsiyetlerine,
yaslarina, medeni durumlarina ve kurumda c¢alisma siirelerine gore farklilik
saptanmazken, egitim durumlarina gore ideallestirilmis etki boyutunda farklilik

saptanmistir.

Arastirmadan ulasilan sonuglara gore arastirmanin basinda belirtilen hipotezlerin

kabul/red durumlari1 Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13. Arastirmanin Hipotezlerinin Kabul/Red Durumlari

Hipotezler Kabul | Red

Hi: X calisanlarinin cinsiyetlerine gore yoneticilerinin doniistimcii X

liderlik 6zelliklerine iliskin algilarinda farklilik vardir.

Hj: X calisanlarinin yaglarina gére yoneticilerinin doniisiimcii liderlik X

ozelliklerine iliskin algilarinda farklilik vardir.

Hi: X calisanlarinin  medeni durumlarina gbre yoneticilerinin X

doniistimcii liderlik 6zelliklerine iliskin algilarinda farklilik vardir.

Hjs: X calisanlarinin kurumda calisma siirelerine gore yoneticilerinin X

dontisiimcii liderlik 6zelliklerine iligkin algilarinda farklilik vardir.

Hs: X calisanlarinin  egitim  durumlarina goére yoneticilerinin | X

doniistimcii liderlik 6zelliklerine iliskin algilarinda farklilik vardir.

Tablo 13’de gorildiigii lizere arastirmanin bes temel hipotezinden doérdi red

edilmis, biri kabul edilmistir.

Aragtirma sonuglarina gore, kadin ve erkek, evli veya bekar, farkli yaslarda ve

farkli caligma siiresine sahip c¢alisanlarin, yoneticilerinin doniisiimcii  liderlik
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ozelliklerine iliskin algilar1 birbirlerine benzerlik gostermektedir. Lise mezunu olan
calisanlar daha yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlara gore yoneticilerinin daha fazla
ideallestirilmis etki 6zelligi gosterdigini diisiinmektedirler. Bu sonug, calisanlarin egitim
durumu arttik¢a liderlerinden olan beklentilerinin artmasiyla iliskilendirilebilinir.
Nitekim literatiirde yapilan aragtirmalarda da egitim durumunun artmasiyla birlikte
yoneticiden beklenen liderlik Ozelliklerinin arttigi yoniinde arastirma bulgularina

rastlanilmaktadir (Baysal, 2013; Cobanoglu, 2003).

Sonuca gelinecek olursa glinimiiz  firmalarmin ~ geleneksel  liderlik
anlayislarindan vazgecerek modern liderlik anlayislarina sahip liderlerinin varligi hem
kurumu hem de c¢alisanlarini olumlu yonde etkilemektedir ve anket verilerinin
sonuclarina gére bunu dogrular nitelikte ¢ikmasi arastirmanin 6nemini vurgulamaktadir.
Ankette yer verilen X firmasinin yoneticilerinin déniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip
oldugu ve liderlik tutumlarin1 gésterme diizeylerinin yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuca gore bu kurumdaki yoneticilerin, degisim siirecinde yerine getirilmesi gereken
fonksiyonlar iist diizeyde yerine getirebildigi sonucuna varilmistir. Dontisiimeii liderlik
boyutlarinin ve daha bir¢ok yeni paradigmanin yer aldigi ¢agimiz liderlik anlayis
giderek daha da bilinir ve miihim konular arasinda yerini almaya devam edecektir. Ilgili
literatiir incelendiginde Tiirkiye’de doniisiimcii liderlik kavrami ile ilgili bircok
calismanin yapildig1 goriilmektedir. Bu arastirmanin 6zellikle ortaya koydugu sonuglar

itibariyle literatiire katki saglayacagi umulmaktadir.
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OZET

Cagimizin getirdigi konular arasinda liderlik olgusu biiyiik 6nem tagimakta olup,
varligini siirdiiren tim kurum ve kuruluslar i¢in gerekli bir kavram haline gelmistir.
Bir¢ok liderlik yaklagimi ortaya cikarilmis ve bunlar ile ilgili ¢ok fazla arastirma
yapilmistir.1978 yilinda Burns’un ele aldigi Doniisiimeii Liderlik Yaklagimi diger
yaklagimlara gore daha fazla ses getirmistir. Bunun en énemli sebebi degisimi igermesi
eski anlayislardan farkli olarak ilerledigi i¢in tercih edilen konularin basinda gelmistir.
Bu yaklasimin diger klasik liderlik yaklasimlari ile aralarinda benzer yonler
bulunmaktadir fakat doniisiimcii liderligi digerlerinden ayiran ozellikler bireye deger
vermeleri, onlar psikolojik olarak olumlu yonde etkilemeleri, giiclii yonlerini ortaya

cikarmalar1 ve bu yonde tesvik etmeleri gibi konular1 ele almaktadir.

Tezde oOncelikle liderlik ve doniisiimcii liderlik konulari hakkinda detayl
literatiir taramasi yapilmistir. Bu tez ¢calismasinda doniisiimcii liderlik olgusu ii¢ boliim
seklinde incelenmistir. Birinci ve ikinci boliimde liderlik olgusunun tarihsel siirecleri ve
doniisiimcii liderlik kavramina yénelik edebiyat calismalari agiklanmustir. Ozellikle
ikinci boliimde doniigiimeii liderlige yonelik konular detayli olarak incelendiginde bu
liderligin alt boyutlar1 olan Karizma, Esinsel Motivasyon, Entelektiiel Uyarim ve
Bireysel Ilgi yaklasimlarina yer verilmistir. Uglincii boliimde ise kurumdaki yonetici
pozisyonundaki liderlerin, ¢alisanlarinin algilarinda ne derece 6nemli oldugunu tespit
etmeye yonelik liderlerin doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip olup olmadigi konusu

incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Dontisiimcii Liderlik Kurami
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ABSTRACT

Among the topics of our time brings leadership a great importance and has
became an essential concept for sustaining institutions and enterprises.Many leadership
approaches are revealed and too many researches about them were conducted.The
transformial leadership wich Burn’s handled in 1978 brought more sound than the other
approaches. The most important reason of that was the including of exchanging.That’s
why it is preferred issues.It advanced different according to the old approach.There are
similar sides among the other leadership approaches. But the distingvishes
characteristics of that is valuing people, affect them positively,reveal their strengths and
encourages them in this respect.

Primarily include this dissertation detailed review of the literature was
conducted about leadership and transformational leadership. This thesis explored in
three parts in the case of transformational leadership.On the first and second section was
explained the historical proccess of the fact of leadership and literature study for the
concept of transformational leadership.Especially if it considering on the second part
,about the transformational leadership there is giving place to charisma,inspired
motivation,intellectual stimulation and individual attention approach which are the
lower dimensions of the leadership.On the third part was examined how important it is
for detecting the executive leader in the perceptions of employee and if the leaders carry

the transformational leadership qualities.

Keywords: Leader, Leadership, Transformational Leadership
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