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OZET

Liderlik kavrami, insanhigin varolusundan bu yana siiregelen temel bir olgudur. insanlar
avcl ve toplayict olarak yasamlarini siirdiikleri donemlerden, yerlesik hayata gegisle
birlikte olusan toplum diizenlerine kadar, her zaman liderlige ihtiya¢ duymuslardir.
Glniimiiz ¢agdas isletmelerinde de liderlik, yoneticilerin belirlenen amaglar
dogrultusunda isleri verimli bir sekilde siirdiirebilmeleri i¢in vazgegilmez bir davranis
bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik, yalnizca yonetimsel bir fonksiyon olmanin
Otesinde, bireyleri ve gruplar1 motive ederek, ortak hedeflere ulasmada kritik bir rol
oynamaktadir.

Gilintimiiziin siirekli degisen is kosullar1 ve yogun rekabet ortaminda, hedeflerine ulagsmak
isteyen yoneticiler, ¢esitli liderlik tarzlarina (stillerine) bagvurmaktadirlar. Bu liderlik
tarzlari, yoneticilerin astlarini harekete ge¢irme, yonlendirme ve motive etme sekillerini
belirlemektedir. Liderlik tarzlarmin etkinligi, biiyiik 6lciide yoneticilerin astlari iizerinde
uyguladiklar1 etkileme taktikleri ve ikna stratejileriyle dogru orantilidir. Bu stratejiler
arasinda iletisim, 6diillendirme, cezalandirma, yetki devri ve geri bildirim gibi unsurlar
yer almaktadir. Etkili liderlik, bu taktiklerin dogru bir sekilde uygulanmasiyla
saglanabilir.

Bu caligma, farkli yoneticilerin ¢alisanlarini yonlendirirken hangi liderlik tarzlarina
egilim gosterdiklerini ve astlarini etkileme ve ikna etmede hangi taktikleri kullandiklarini
incelemek iizere tasarlanmistir. Bu baglamda, yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢alisan
memnuniyeti, motivasyonu ve performansi lizerindeki etkileri degerlendirilecektir.
Ayrica, etkili liderlik stratejilerinin belirlenmesi ve bu stratejilerin astlar1 motive etme
konusundaki basarisi analiz edilecektir.

Arastirmanim uygulama alani, sivil toplum kuruluslarinin go¢ alaninda goérev yapan alt
(takmm lideri, sef, boliim sorumlular1) ve orta (mudur ve yonetici) kademe yoneticilerini
kapsamaktadir. Veri toplama yoéntemi olarak anket kullanilmistir. Anketlerde
yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve etki taktikleri 6l¢ekleri kullanilmistir. Tiirkiye’de 27
sehirde faaliyet gosteren ve go¢ alaninda calisan 5 sivil toplum kurulusunda yapilan
ankete 179 profesyonel katilmistir. Elde edilen veriler, istatistiki programlar araciligiyla
analiz edilip, ¢alisma modeli ile olusturulan degiskenler arasi iliskiler degerlendirilmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore, Katilimci ve basar1 odakli liderlik tarzlarinm, belirli
etkileme taktikleri ile daha etkili oldugu goriilmektedir. Destekleyici liderlik ise
genellikle rasyonel ikna ile etkili olurken, otoriter liderligin genellikle olumsuz etkiler
yarattig1 gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, Liderlik, Etkileme Taktikleri, Liderlik Tarzlar



ABSTRACT

The concept of leadership has been a fundamental phenomenon since the existence of
humanity. From the time when people lived as hunters and gatherers to the
establishment of societal structures with the advent of settled life, leadership has
always been a necessity. In contemporary organizations, leadership emerges as an
indispensable behavioral pattern that enables managers to achieve goals efficiently.
Leadership, far beyond being merely a managerial function, plays a critical role in
motivating individuals and groups to reach shared objectives.

In today's ever-changing business environment and highly competitive landscape,
managers seeking to achieve their goals resort to various leadership styles. These
leadership styles determine how managers activate, guide, and motivate their
subordinates. The effectiveness of leadership styles is largely proportional to the
influence tactics and persuasion strategies applied by managers to their subordinates.
These strategies include elements such as communication, rewards, punishment,
delegation of authority, and feedback. Effective leadership can be realized through the
proper implementation of these tactics.

This study aims to investigate which leadership styles different managers tend to
exhibit when directing their employees and which influence and persuasion tactics
they employ. In this context, the effects of managers' leadership styles on employee
satisfaction, motivation, and performance will be evaluated. Additionally, the
identification of effective leadership strategies and the success of these strategies in
motivating subordinates will be analyzed.

The research was conducted in the field of civil society organizations working in the
migration sector, specifically focusing on lower (team leaders, supervisors, department
heads) and middle (directors and managers) level managers. A survey was used as the
data collection method, utilizing scales measuring leadership styles and influence
tactics of managers. The survey was administered to 179 professionals working in five
civil society organizations across 27 cities in Turkey that operate in the field of
migration. The collected data were analyzed through statistical software, and the
relationships between variables created within the study model were evaluated.
According to the findings of the research, participative and achievement-oriented
leadership styles were found to be more effective when combined with specific
influence tactics. Supportive leadership was generally observed to be effective through
rational persuasion, while authoritarian leadership often resulted in negative outcomes.

Keywords: Manager, Leadership, Influence Tactics, Leadership Styles
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1. GIRIS

Liderlik, is diinyasinda en fazla tartigilan ve arastirilan konulardan biri olmaya devam
etmektedir. Liderligin dogas1 geregi, bireylerin bir arada ¢aligmasina yonlendiren bir
slire¢ olmasi ve bu siiregte liderin roliiniin 6nemli bir sekilde ortaya ¢ikmasi, liderligi
organizasyonel basart acisindan olmazsa olmaz bir faktér haline getirmistir
(Northouse, 2018). Ozellikle liderin, ¢alisanlarmi1 miessir bir halde yonlendirme ve
motive etme becerisi, organizasyonel performansi direkt etkileyen faktorler i¢inde yer
almaktadir (Dinh vd., 2014). Bu baglamda liderlerin kullandig: etkileme taktikleri,
liderlik tarzlarina bagli olarak farklilik arz eder ve bu farklar, liderin calisanlar
usttindeki tesirini belirleyebilir (Uhl-Bien vd., 2017). Modern liderlik teorileri,
liderligin ancak liderin bireysel 6zelliklerine dayanmadigini, hem de liderin bulunmus
oldugu ortam ve liderlik se¢imi ile de sekillendigini 6ne siirmektedir (Avolio ve
Gardner, 2018). Liderlerin kullandigi etkileme taktikleri, liderlik tarzlarmin bir
yansimasi olarak ele alinmakta ve bu taktikler liderin basarisini direkt etkileyen araglar
olarak degerlendirilmektedir (Judge ve Piccolo, 2004). Doniisiimcii liderlik segimi,
mensuplar1 motive etme, onlara vizyon sunma ve sahsi gelisimlerine katkida bulunma
becerisi ile bu alanda 6ne ¢ikan bir liderlik se¢imi olarak kabul edilmektedir (Eagly ve
Johannesen-Schmidt, 2001). Liderlerin iletisim tarzlari, liderlik stilleriyle iliskili
olarak lider performansi, astlarin liderle memnuniyeti ve ekip baglilig1 gibi sonuglar
Uzerinde anlamli bir etkiye sahiptir (De Vries, Bakker-Pieper ve Oostenveld,
2009). Liderlik tarzlar1 ve etkileme taktikleri arasindaki iliski konusunda ortaya
cikarilan arastirmalar, liderlik tarzlarmnin yalnizca liderin bireysel 6zelliklerine degil,
aynt zamanda liderin kullandig1 etkileme taktiklerine de bagli bulundugunu
gostermektedir (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003). Otoriter liderlik
secimi, liderin calisanlar istiindeki kontroliinii artirirken, ¢alisanlarin is tatmini ve
baglilik diizeylerini negatif etkileyebilir (Judge ve Piccolo, 2004). Bunun aksine,
hizmetkar liderlik ve otantik liderlik seklinde daha insancil liderlik yaklasimlari,
calisanlarin is motivasyonunu ve bagliligini artirarak orgiitsel performansa katkida
bulunabilir (Eva vd., 2019). Son yillarda liderlik tarzlari ile etkileme taktikleri
arasindaki iliski konusunda ortaya cikarilan calismalar, bu birlikteligin daha

derinlemesine incelenmesinin gerekliligini ortaya koymustur. Ozellikle hizmet
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sektoriinde liderlik tarzlarinin ¢alisanlar iistiindeki etkileri, liderin kullandig1 etkileme
taktikleri vesilesiyle degisik sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Wang vd., 2019).
Dontistimcii liderler, calisanlarini motive etmek i¢cin ¢ogu zaman karizmatik ve
vizyoner taktikler kullanirken, hizmetkar liderler, ¢alisanlarinin gereksinimlerine daha
cok odaklanarak onlar1 destekleyici taktikler gelistirmektedir (Van Dierendonck,
2015). Bu liderlik tarzlarinin ¢alisanlar iistiindeki etkileri, orgiitsel baglilik, is tatmini
ve performans seklinde mithim degiskenler iistiinden degerlendirilebilir. Etkili liderlik,
ancak liderin sahsi Ozelliklerine dayanmadigindan, liderlerin kullandigi etkileme
taktiklerinin organizasyonel baglamda olumlu sonuglar dogurdugunun incelenmesi
onemlidir (Gardner vd., 2020). Etkileme taktikleri, liderin ¢alisanlarmin istiinde
kurdugu otoriteyi, giiveni ve is birligini nasil tesis ettigi ile yakindan ilgilidir (Uhl-
Bien vd., 2017). Dolayisiyla, bu ¢alisma liderlik tarzlar1 ve etkileme taktikleri
arasindaki 1iliskinin, hizmet sektdriinde Orgiitsel sonuglara olumlu yansiyip
yansimadigini incelemeyi hedeflemektedir. Calisanlarin Orgiitsel baglamda motive
edilmeleri, liderin kullandig1 etkileme taktikleri ile yakindan iligkilidir. Olumlu
liderler, ¢alisanlarin is tatmini ve baglihigimni artirarak orgiitsel performans dstiinde
miispet sonuglar dogurabilir. Ozellikle hizmet sektdriinde liderlik tarzlarmm c¢alisanlar
iistiindeki etkilerinin daha bariz oldugu ve bu etkinin etkileme taktikleri vesilesiyle
sekillendigi goriilmektedir (Eva vd., 2019). Sonug olarak, liderlik tarzlar1 ve etkileme
taktikleri arasindaki iliski, liderin Orgiitsel performansa olan katkismi belirleyen
Onemli bir faktordiir. Bu calisma hizmet sektoriinde liderlik tarzlarinin etkileme
taktikleri tistiindeki etkilerini inceleyerek, bu iligkilerin orgiitsel sonuglara nasil

yansidigini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

1.1. Tezin Amaci, Katkisi ve icerigi

Bu caligmanin amaci, yoneticilerin kullandigi liderlik tarzlarmin, astlari etkileme
taktikleri ile nasil bir iliski icinde oldugunu arastirmaktir. Calisma, Ozellikle
Tirkiye’de faaliyet gosteren bircok ilde go¢ alaninda faaliyet sivil toplum
kuruluslarinda gdrev yapan yoneticilerin liderlik tarzlari ile astlarini etkileme ve ikna
etme yontemleri arasindaki baglari1 ortaya koymay1 hedeflemektedir. Ayn1 zamanda,
farkli liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini ve performansi
tzerindeki etkileri de analiz edilerek, yoneticilerin etkili liderlik stratejileri

gelistirmesine yardimci olacak veriler sunulmasi amag¢lanmaktadir. Bu baglamda,



arastirmanin literatiire 6zgiin bir katk1 sunarak liderlik ve etkileme taktikleri arasindaki

iligkileri daha derinlemesine inceleyecegi diistiniilmektedir.
Bu arastirma ile asagidaki sorulara yanit aranacaktir:
e  Farkl liderlik tarzlar1 is tatmini ve ¢alisan performansini nasil etkiler?

e  Yoneticilerin kullandiklar1 etkileme taktikleri g¢aligan motivasyonunu nasil

etkiler?
o Liderlik tarzlar1 ve etkileme taktikleri arasinda bir iligki var midir?

o Etkileme taktikleri calisan bagliligi ve is performansi lizerinde ne derece

etkilidir?

Arastrmanim ilk boliimiinde, ¢alismanin amaci ve kapsami agiklanmis, literatiire
katkis1 {izerinde durulmustur. Ikinci bolimde, liderlik ve yoneticilik kavram,
liderlerin astlar1 {izerindeki etkileri detaylandirilmistir. Uciincii bdliimde liderlik
yaklagimlari, dordunct bolumde liderlik tarzlari, besinci bolimde etkileme taktikleri
tanimlanmis ve liderlerin bu taktikleri kullanma bicimleri ele alimmustir. Altinci
boliimde liderlik tiirleri ve etkileme taktikleri ile iligkileri, is tatmini, c¢alisan
performanst ve motivasyon arasindaki iliskiler agiklanmistir. Yedinci bdlimde
arastirma metodolojisi, hipotezler ve bulgular sunulmus, son boliimde ise sonug ve

Onerilere yer verilmistir.



2. LIDERLIKLE ILE ILGILi KAVRAMLAR

2.1. Lider

Lider, bir hedefe erisme dogrultusunda ekip Uyelerini yonlendiren ve onlara esin
kaynagi olan kisidir. Genel olarak lider, ilgili toplulugun hedeflerini belirleyip, bu
hedeflere ulasilmasinda rehberlik eden ve siire¢ boyunca etkin bir rol oynayan kisidir
(Northouse, 2018). Liderlik, insanlarin bir amac1 gergeklestirmesi igin rehberlik etme
ve motive etme surecidir (Yukl, 2013). Liderin, organizasyonun basariya ulasabilmesi
icin ekip iiyelerini yonlendirme, motive etme ve kaynaklari en 1yi bicimde idare etme
gibi gorevleri vardir. Bu yOniiyle lider, organizasyonun etkinligini ve verimliligini
direkt etkileyen mithim bir unsurdur. Giiniimiizde liderlik, yalnizca is diinyasinda
degil, ayn1 zamanda bir¢ok degisik alanlarda ciddi bir 6neme sahiptir. Degisen is giicii
dinamikleri, teknolojik yenilikler ve kiresel rekabetin artmasiyla birlikte, liderlerin
haiz olmasi gereken yetkinlikler de farklilasmaktadir (Avolio, Walumbwa ve Weber,
2009). Ozellikle insan kaynaklarmin yonetimi ve motivasyonu, liderlerin en énemli
gorevlerinden biri haline gelmistir. Insan kaynaklarmm ydnetiminde lider, ¢calisanlarin
bireysel  kabiliyetlerini  en  verimli  bi¢cimde  kullanmalarmi  saglamali
ve organizasyonun genel stratejisi dogrultusunda hareket etmelerine rehberlik
etmelidir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2013). Liderlik teorileri i¢inde bilhassa
durumsal liderlik teorisi, liderlerin etkililik diizeylerinin duruma gore degistigini
savunur (Thompson ve Vecchio, 2009). Bu teoriye bakilirsa, liderin etkin olabilmesi
icin liderlik tarzim1 uygun bir duruma uyarlamasi gerekir. Liderin, astlarinin
yetkinliklerine ve gereksinimlerine uygun bicimde davranmasi ve onlar1 dogru
yonlendirmesi bu kuram agisindan biiyiik bir ehemmiyet tasir. Liderin etik ve sorumlu
davraniglar sergilemesi, ¢aliganlar iistiinde miispet etki yaratmaktadir. Ornegin, Avolio
ve Gardner (2018) otantik liderlik terimini ortaya koyarak, liderlerin giivenilir, etik ve
seffaf bir liderlik sergilemelerinin, ¢alsanlarin baghilik ve performansini
artirabilecegini 6ne siirmiislerdir. Bu dogrultuda, otantik liderlik tarzi, giiniimiiz is
diinyasinda 6nem kazanan liderlik tiirlerinden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Liderin,

yalnizca stratejik kararlar almakla kalmayip, duygusal zekasmi da kullanarak



caliganlarin gereksinimlerine cevap vermesi gerekmektedir (Goleman, Boyatzis ve
McKee, 2013). Liderlerin duygusal zekasmin, g¢alisanlarmm motivasyonu ve is
performansi iistiinde etkin oldugunu belirtmislerdir. Liderler, ¢alisanlarin duygusal
ihtiyaclarini anlamali ve bu dogrultuda onlar1 motive edici stratejiler gelistirmelidirler.
Sonug olarak, liderlik, ancak organizasyonel basariy1 etkileyen bir unsur degil, hem de
caliganlarin bireysel motivasyonlar1 ve performanslari iistiinde de etken bir suregtir.
Bu nedenle, liderlerin ¢evresel faktorleri ve c¢alisanlarin bireysel 6zelliklerini goz
oniinde bulundurarak esnek ve wuyarlanabilir liderlik tarzlar1 benimsemeleri
gerekmektedir. Ozellikle modern is diinyasinda, de§isen kosullara hizla uyum

saglayabilen liderler, organizasyonlarini basariya tasiyan en 6nemli figiirlerdir.

2.2. Liderlik

Liderlik, bir toplum arasinda fertleri belirli hedefler dogrultusunda yonlendirme ve
koordine etme becerisidir. Bu baglamda liderlik, bir grubun yapacaklar: iistiinde s6z
sahibi olma ve bu dogrultuda strateji gelistirme siirecidir (Yukl, 2013). Liderlik sureci,
bireylerin belirli bir amaca ulagmak i¢in liderin rehberliginde bir araya gelmelerini
kapsar. Bu stiregte lider, grubun hedeflerine erigsmesi i¢in yonlendirici, motive edici ve
stratejik bir rol {istlenir. Ayni1 zamanda liderin vizyonu, stratejileri ve iletisim becerileri
bu siirecin basaris1 a¢isindan son derece kritiktir. Liderlik terimi tarih siiresince sosyal
orgiitlenme ve idare agisindan miihim bir inceleme mevzusu olmustur. insanlar,
toplumsal gruplarin ve organizasyonlarin basarisi i¢in liderlere gereksinim duymustur
(Northouse, 2018). Ilkel topluluklardan uygar organizasyonlara kadar, liderlik terimi
kisileri idare etme ve onlar1 belirli amaglar dogrultusunda harekete gegirme
ihtiyacindan dogmustur. Liderlik, baskalarmin tutumlarini, davraniglarmi ve
kararlarini etkileme kapasitesidir. Lider, grubun hedeflerine ulasmasi i¢in bireylere
rehberlik eden, onlara esin veren ve basariya ulagmalarina destek olan kisidir (Yukl,
2013). Liderlik, liderin kendisi, takip edenleri ve cevresel faktorler olmak suretiyle (¢
ana bilesenden olusur. Liderler, etkin grup yonetimi yardimiyla denge, kontrol ve
koordinasyonu saglayarak organizasyonel basariyr direkt etkilerler (Avolio ve
Walumbwa, 2014). Yonetici pozisyonuna secilen ferdin liderlik becerilerinin
bulunmamasi1 durumunda, bu eksiklik organizasyonun genel performansinda negatif
sonuclara yol acabilir. Bu nedenle liderlerin roll, organizasyonlar igin hayata 6neme

sahiptir. Basarili liderler, mensuplar1 ortak hedefler dogrultusunda motive eden, ileri



goriisli bireyler olarak tanimlanir. Bu liderler, Gretkenlik, etkin katilim ve etkililik ile
taninir ve c¢alisanlar stiinde kuvvetli bir tesir yaratma kapasitesine sahiplerdir
(Goleman, Boyatzis ve McKee, 2013). Liderlik, bir ekip ya da organizasyonun
hedeflerine erigsmesi i¢in rehberlik etme, esin kaynagi olma becerisidir.Etkili liderler,
grup igerisindeki bireylerin tutumlarini ve davraniglarini model alacak sekilde
davranarak, organizasyonun basarisini artirirlar (Gardner vd., 2020). Liderlik bununla
beraber felsefi temelleri iceren bir sanat formu olarak da degerlendirilir. Liderler,
dogru kararlarin almmasini saglar ve grubun ilerlemesini organize eder (Covey,
2011,). Degisen is diinyas1 kosullarinda liderlerin, degisimi bir firsat olarak gérmeleri
ve esnek bir liderlik secimi benimsemeleri gerekmektedir. Liderler, drgutsel hedeflere
ulasmak i¢in etkin bir iletisim ag1 kurmali ve c¢alisanlarint bu hedeflere
yonlendirmelidir. Doniigiimeii  liderler, takipgilerine yenilik¢ilik ve yaraticilik
konusunda esin kaynagi olarak onlarin performanslarmni artirir (Eisenbeiss, 2012).
Ayrica, liderlerin etik davraniglari, ¢alisanlarin giivenini kazanmak ve organizasyon
arasinda olumlu bir is ortami yaratmak acisindan biiyiikk onem tasir (Avolio ve
Gardner, 2018). Liderlerin otantik liderlik secimi, organizasyon icerisindeki giiven ve
diiriistlik ortamim1 tesvik eder. Otantik liderler, 6z farkindalik, seffaflik ve etik
niteliklere sahiptir. Bu liderlik se¢imi, ¢alisanlarin bagliliklarini artirarak orgitsel
basariy1 destekler (Gardner vd., 2011). Etkili liderlerin, personellerinin gelisimine
katki saglayacak ve onlarm performansini artiracak stratejiler gelistirmesi
gerekmektedir. Orgiitsel liderler, ¢alisanlarin karar alma siirecine katilimmi tesvik
etmeli ve motivasyonlarim1 artirmalidir. Bu siiregte etik liderlik, liderin sahsi
davraniglar1 ve baskalariyla olan iligkileri kanaliyla sergilenen normlara uygun hareket
etmeyi gerektirir. Etik liderler, orgiitsel performansi artirarak ¢alisanlarm bagliliklarini
ve verimliliklerini olumlu yonde etkilerler (Brown ve Trevifio, 2006). Doniisiimcii
liderler ise, gelecegi tasarlayan ve takipgilerine ilham veren kisiler olarak yenilikgiligi
tesvik eder ve organizasyonun stratejik hedeflerine ulagsmasma destek olur (Bass ve
Riggio, 2006). Sonug olarak, liderlik organizasyonlar icin kritik bir 6neme sahiptir ve
liderlerin etken bir sekilde rehberlik etmesi, Orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi
acisindan vazgecilmezdir. Liderler, degisen is diinyast kosullarina uyum saglayarak,
takipcileri motive eden ve organizasyonun stratejik hedeflerine ulagmasini saglayan

kisiler olarak 6n plana ¢ikarlar.



2.3. Yonetici

Y Onetici, bir kurulusun ya da organizasyonun hedeflerine erismesi igin biitiin siire¢leri
denetleyen ve yoneten kisidir. YOnetici, ancak isin neticelenmesi i¢in degil, hem de
isin ne sekilde yapilacagmi belirlemek i¢in de Onemli rol oynar. Bir ydnetici,
kaynaklar1 organize eder, stratejik kararlar alir, siiregleri denetler ve ¢aliganlart motive
eder. Bu siireglerde yoneticinin kabiliyetleri, liderlik becerileri, stratejik diisiinme
kapasitesi ve kriz yonetme kabiliyetleri biiyilk ehemmiyet tasir. Etkili bir yonetici,
organizasyonun insani, fiziksel ve finansal kaynaklarini en verimli bigimde kullanarak
kurulusun uzun vadeli basarisini saglar (Robbins ve Coulter, 2012). Yoneticiler, bir
organizasyonun basaris1 i¢in calisanlart yonlendiren ve kurulusun basarisi
dogrultusunda stratejiler gelistiren kisilerdir. Yoneticinin sorumluluklari i¢inde hedef
belirleme, planlama, yonlendirme, kontrol ve karar alma seklinde siiregler yer alir.
Ayrica yoneticilerin, hizla degisen is diinyasinda esneklik gostermeleri ve yeniliklere
hizla adapte olmalar1 da gereklidir. Bu, yoneticinin modern is diinyasinda basarili
olabilmesi icin Kilit unsurlardan biridir (Griffin, 2013). Yoneticinin en mihim
gorevlerinden biri, organizasyonun hedeflerini gerceklestirmek icin kaynaklari en
verimli bigimde kullanmaktir. Yoneticiler, yalnizca isin yapilmasmi saglamakla
kalmaz, ayni1 zamanda ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek tutarak onlarin verimliligini
de artirir. Yoneticiler, hedeflere ulasmada ¢alisanlari motive eden ve onlarin gelisimini
destekleyen kisilerdir (Daft, 2010). Ayrica yoneticinin, organizasyonun biiyiimesi ve
gelismesi i¢in stratejik kararlar almasi ve uzun vadeli planlamalar yapmasi gerekir
(Robbins ve Judge, 2013). Yonetici, yalnizca bir idare pozisyonunda oturan Kisi degil,
ayni1 zamanda stratejiler gelistiren, kaynaklar1 yoneten ve kararlar alan bir liderdir. Bu
nedenle yonetici, basarili bir liderlik sergilemeli ve ¢alisanlarin gereksinimlerini
anlamalidir. Calisanlarla basarili iletisim kuran ve onlar1 motive eden yoneticiler,
organizasyonun basarisina Onemli katkilar saglarlar. Yoneticilerin, c¢alisanlarin
kabiliyetlerini ve kapasitelerini en iyi bicimde kullanarak organizasyonun hedeflerine
ulagmalarma destek olmasit gerekmektedir (Northouse, 2018). Bunun yani sira
yOneticinin, kriz anlarinda siiratli ve dogru kararlar alabilme yetenegi, organizasyonun
krizlerden gii¢lenerek ¢ikmasini saglayabilir (Yukl, 2013). Yoneticilerin rollerinden
biri de organizasyon arasinda etkin bir kontrol mekanizmasi kurmaktir. Kontrol,
performansin izlenmesi ve sonuglarin degerlendirilmesi kismini igerir. YOneticiler,

hedeflere ulagilmasini analiz ederek, gergeklesmediyse gerekli diizeltici dnlemleri alir
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ve performansin iyilestirmesini saglarlar. Bu sireg, organizasyonun surdurdlebilir
basaris1 agisindan kritik oneme sahiptir. Ayrica yoneticiler, calisanlarin performansini
degerlendirme siirecinde, onlar1 motive edici ve gelistirici geri bildirimler
saglamalidir. Yonetim siirecinde, yoneticinin ¢alisanlar1 yonlendirme ve motive etme
becerisi de buyiik 6neme sahiptir. Doniisiimcii liderlik teorisine gore, liderler vizyon
sahibi olmali ve calisanlarina esin kaynagi olmalidir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin
yeteneklerini en iist diizeye ¢ikarmasi ve onlar1 organizasyonun hedeflerine dogru
yonlendirmesi beklenir (Bass ve Riggio, 2006). Bu baglamda, yoneticilerin ancak
teknik becerilere degil, hem de insan yOnetimi becerilerine de haiz olmalari
gerekmektedir. Calisanlarla kuvvetli bir iletisim kurabilen ve onlar1 motive eden
yOneticiler, organizasyonel basariy1 artirmada 6nemli rol oynar. Yoneticilerin bir diger
onemli sorumlulugu da, organizasyon arasinda etkin bir karar alma sistemi
olusturmaktir. Karar verme, yoneticilerin en temel gorevlerinden biridir ve bu sure¢
organizasyonun genel performansini direkt etkiler. Bagarili bir karar verme sistemi,
analitik diisinme becerilerini ve stratejik bakis agisini1 gerektirir. Yoneticiler,
problemleri dogru bir bigimde tanimlayarak, alternatif ¢6ztimleri degerlendirir ve en
uygun olani secerler. Bu siire¢, organizasyonun uzun vadeli basaris1 agisindan biiyiik
Oonem tagir (Simon, 2013). Modern is diinyasinda yoneticilerin ylizlesmek durumunda
oldugu zorluklar hizla degismektedir. Globallesme, teknolojik yenilikler ve is giicii
dinamiklerindeki degisimler, yoOneticilerin daha esnek ve proaktif olmasini
gerektirmektedir. Yoneticiler, bu degisimlere hizla adapte olmali ve organizasyonun
stratejik hedeflerine erismesi i¢in uygun yontemler gelistirmelidir. Ydneticilerin,
degisimi bir firsat olarak gormesi ve bu siirecleri etkin bir bicimde yOnetmesi
organizasyonun rekabet imkanini artiracaktir (Griffin, 2013). Sonug olarak, yoneticiler
bir organizasyonun basarisinda merkezi bir rol oynamaktadir. Kaynaklar1 faal ve
verimli bir bi¢imde kullanmak, is siire¢lerini diizenlemek ve ¢alisanlar1 motive etmek,
basarili bir yoneticinin temel gorevleri arasindadir. Yoneticiler, stratejik planlama
yaparak organizasyonun gelecekteki bagarisini garanti altina alirlar. Ayrica, ¢alisanlar:
yonlendirme, kontrol etme ve karar alma siireclerinde basarili olan yoneticiler,
organizasyonun uzun vadeli basarisina katkida bulunurlar. Cagdas yonetim teorileri,
yoneticilerin bu gorevleri yerine getirirken esnek ve uyumlu liderlik tarzlarini

benimsemeleri gerektigini vurgulamaktadir.



2.4. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Y Onetici, bir organizasyonun hedeflerine ulasmasi i¢in biitiin siirecleri organize eden,
denetleyen ve yonlendiren kisidir. Yonetici, kaynaklar1 etkin bir bigimde kullanarak,
gorevlerin basariya ulasmasini saglar. Bununla birlikte, yoneticilik terimi ancak stire¢
yonetimiyle simnirt olan bir kavram degildir. Bir yonetici, zorluklarla miicadele edip,
karmasik sorunlara aninda ¢ozlimler liretmeli ve alinan kararlarin sorumlulugunu
tagimalidir. Bu 6zellikler, bir yoneticinin kritik gérevlerini daha kapsamli bir bicimde
tanimlar. Liderlik ve yoneticilik kavramlarma bakildiginda, liderlik cogu zaman
dogustan gelen bir 6zellik olarak kabul edilirken, yoneticilik becerileri 6grenim ve
edinim kanaliyla kazanilabilir. Liderler, organizasyonlarina istikamet verirken, kisileri
ilhamla harekete geciren kisilerdir. Yoneticiler ise mevcut siiregleri optimize etmeye
ve operasyonel verimliligi artirmaya odaklanir (Northouse, 2018). Liderlik ile
yoneticilik arasindaki temel farklardan biri, yoneticilerin mevcut sistemleri siirdiirme
ve iyilestirme gorevlerine odaklanirken, liderlerin vizyon ve degisiklik odakl
olmasidir. Liderlik iistiine bircok ¢aligmasi olan Warren Bennis, lider ve yoOnetici
arasindaki farki su sekildeki tanimlar: “Lider dogru kararlar alandir; yonetici ise
sistematik olarak dogru kararlar verir. Lider, gelecegi diisiiniir ve stratejiler gelistirir.
Yonetici ise sistemlerin sorunsuz ¢alismasini saglar.” Bu tanim, liderlerin yenilikci
yaklasimlara odaklandigimi ve organizasyonlar1 gelecege tasidigini, yoneticilerin ise
sistemlerin stirekliligini ve stabilitesini korudugunu vurgulamaktadir (Bennis, 2007).
Yoneticiler ve liderler arasindaki temel ayrim, islevlerine yonelik yaklasimlarinda
yatmaktadir. Yoneticiler, kurulu sistemlerin siirdiiriilebilirligi ve operasyonel
stireglerin verimliligine odaklanirken, liderler gelecege yonelik vizyonlar gelistirir ve
yenilikleri tesvik eder. Yoneticiler 6nceden belirlenmis ve benimsenmis kurallara ve
diizenlemelere uygun hareket ederken, liderler yaratici ve yenilik¢i yaklagimlar
benimser. Liderler, organizasyonlar1 doniistiirmeyi amaclar; yoneticiler ise diizeni
korur ve basariya odaklanir Liderler, ¢cogu zaman organizasyon igerisinde bir esin
kaynag1 olarak goriiliir ve takipgilerine vizyonlarimi aktararak onlar1 harekete
gecirirler. Liderler, ¢alisanlarin potansiyelini agiga ¢ikarmak ve onlar1 stratejik
hedeflere yonlendirmek icin bircok liderlik stillerini kullanirlar. Ote taraftan
yoOneticiler, gorevlerin yerine getirilmesi ve operasyonlarin sorunsuz bir bigimde
devam etmesi igin sorumluluk alirlar (Bass ve Riggio, 2006). Liderlerin

organizasyonlar Ustlindeki etkileri, onlar1 takip eden kisilerin doniisiime agik hale
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gelmesiyle olcullr. Bir liderin temel sorumlulugu, ¢alisanlarini motive ederek onlar1
daha ylksek performans dizeylerine yonlendirmek ve organizasyonun uzun vadeli
hedeflerine ulasmasina destek olmaktir. Buna karsilik, yoneticiler, belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in operasyonel verimliligi saglama ve siiregleri iyilestirme {istiine ¢alisirlar
(Yukl, 2013). Liderler, stratejik vizyona sahip olup, yoneticiler giinliikk operasyonlari
organize ederek basartya ulagsmaya ¢alisirlar. Yonetici ve lider arasindaki 6teki 0nemli
fark, karar alma sureclerindeki yaklasimlaridir. Liderler, stratejik diisiinme becerilerini
kullanarak uzun vadeli hedeflere yonelik cesur kararlar alirlar. Yoneticiler ise ¢cogu
zaman daha kisa vadeli, operasyonel kararlar alarak sistemlerin sorunsuz ¢alismasini
saglarlar. Liderler, risk almaktan ¢ekinmez ve degisimi bir firsat olarak goriirken,
yoneticiler mevcut siireglerin aksamasini 6nlemek i¢in daha Olculi hareket ederler
(Zaccaro, 2007). Liderlik, bir organizasyonu ileriye tasiyan bir katalizor olarak hizmet
ederken, yoneticilik organizasyonun mevcut durumu koruma ve verimliligi siirdiirme
cabasidir. Liderler degisimi tesvik eder ve organizasyonun stratejik yoniinii belirler,
yoneticiler ise bu stratejik planlarin uygulanmasindan sorumludur. Liderlik ve
yoneticilik bu anlamda birbirini tamamlayici roller olarak kabul edilebilir (Heifetz ve
Linsky, 2002). Ayrica liderlerin daha genis bir vizyonla hareket ederken yoneticilerin
uygun hedeflere odaklanmalari, bu iki rol arasindaki temel farklardan biridir. Sonug
olarak, liderler ve yoneticiler, organizasyonlarin basarisinda kritik roller oynarlar.
Yoneticiler, siiregleri ve sistemleri optimize etmeye odaklanirken, liderler gelecegi
Ongoriir ve degisimi tesvik eder. Bu baglamda, her iki rol de organizasyonun basarisi
icin vazgecilmezdir ve organizasyonlar hem etkili liderler ehem de basarili yoneticilere

gereksinim duyar.
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Sekil 2.1: Ydnetici ve Lider Ozellikleri (Amanchukwu ve Ololube, 2015)

Kisisel Gii¢




3. LIDERLIK

3.1. Liderlik Gii¢ Kaynaklari

Liderlerin takipgilerini etkileme yetenegi, sahip olduklar1 gii¢ kaynaklarindan biiyiik
Olciide etkilenir. Bu gii¢ kaynaklari, liderlerin o6rgiitlerinin hedeflerine basarili bir
sekilde ulagsmasini saglamada ¢ok Onemlidir. John French ve Bertram Raven'in
1959'da kurulan gii¢ kaynaklari teorisi, liderler i¢in bes temel gii¢ kaynaginin ana
hatlarini ¢izer. Zorlayic1 giig, ddiillendirici gii¢, mesru gii¢, uzman giicli ve referans
giicii. Bu boliimde liderlik gii¢ kaynaklar1 ve bunlarin organizasyonlar tizerindeki

etkileri tartisilacaktir.

Zorlayic1 gii¢, kisilerin istenen davranislar1 sergilemediginde cezalandirilacaklari
korkusuna dayanan bir kontrol mekanizmasi olarak tanimlanabilir (Bass, 1990a).
Zorlayici gii¢ toplum iizerinde gerektiginden fazla kullanilirsa onlar1 rahatsiz eder ve
daha sonra kullanilabilmesi i¢in yetkinligini kaybeder. Zorlayici gii¢ elinde bulunan
giic ve kaynaklari, bir isi yaptirabilmek i¢cin kullanmakla ilgilidir. Ojo’ya gore
zorlayici gii¢ ile yapilan isin basarisi arasinda bir dogru orant1 yoktur. Yani zorlayici

gii¢, basar1 getirmez.

Odullendirici gli¢; Cogu toplumsal iliskide goriinen ddiillendirme ydntemi, yonetici ve
liderlik kadrolarmin olusmasi ve ayakta kalmasi noktasinda da oldukga aktif bir rol
oynamaktadir. Calisan kisiyi degisik yontemlerle motive etmek ¢alisanlardan alinan
verimi de oldukgca yiikseltecektir. Iste bu noktada ydneticinin ddiillendirme giiciinii
kullanmasi olduk¢a 6nemlidir. Calisanlara daha fazla sorumluluk yiikleyip daha sonra
bu sorumluluklar1 yerine getirmesi durumunda 6diillendirme yoluna giderek iki tarafl
bir kazan¢ elde edilir. Burada yoneticinin dikkat etmesi gereken nokta éddllendirme
konusunda adaletli olmasidir. Her calisana esit bir sekilde oOdiillendirme basarisi
gosterebiliyorsa calisan kisi de hakkini alabildigini diisiinerek isine daha fazla
sartlacaktir. Odiillendirme deyince akla sadece maddi boyuttaki ddevler degil gorevde

yiikselme, terfi gibi farkli boyuttaki ddiiller de gelmelidir.

Odiillendirme giicii, elde bulunan imkanlar1 kontrol edebilme yetenegi iizerine inga

edilmigstir. Bir toplumda, kurum veya kurulusta ¢alisan insanlar, kendilerine fayda
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saglayacak bir amag bulurlarsa lider yahut yoneticilerin dediklerine uyarlar. Bu sayede
iki taraf da kazanmis olur. Bu 6diillerin icinde maddi 6diiller olabilecegi gibi, yillik
izin artig, terfi alma yahut iist yoneticilerden 6vgii alma, isminin panoya asilmasina
kadar her sey olabilir. Bu kaynaklar1 kullanmay1 iyi bildikten sonra yoneticiler
ellerinde saglam bir giice sahip olurlar. Bu ddiillendirici gli¢ adaletli bir sekilde
dagitilmaz ise ¢alisanlarin performanslari tersi yoniinde diiser. Buna dikkat edilmesi
gerekir. Fakat yine de yoneticiler 6dillendirme glictine ¢ok fazla glivenmezler. Cunkd
sirket politikalar1 ve sendika sOzlesmeleri yapilan bu odiillendirme ydntemlerini

kisitlayabilir.

Mesru Giig; Liderin orgut icindeki konumu veya roliinden kaynaklanan otorite, belirli
bir diizeyde kontrol saglar. Orgiitsel hiyerarsinin dikte ettigi bu gii¢, calisanlarm liderin
direktiflerine uymasmai saglar. Ancak bu uyumun bazen dogasi geregi sadece yiizeysel

diizeyde olabilecegini unutmamak 6nemlidir (Raven vd., 2008).

Uzman Gucli; Max Weber bir kurum veya kurulusta dosya ve belgelere bakma ve
onlara ulasabilme oldukga biiyiik bir oranda gii¢ saglar diyerek, uzmanlik giiciiniin
oneminden bahsetmistir. Yani uzmanlik giicii belli bir alanda, o alana sahip bilgilere
erisebilme serbestisitesidir. Ornegin bir sirketteki mali dosyalar, bir kurumdaki arsive
erisebilme gibi uzmanlik alanindaki bilgilere ulagabilme uzmanlik giicii olarak

adlandirilir.

French ve Raven (2008) yaptiklar1 ¢alismalarda uzmanlik giiciine sahip olmanin is

tatmini noktasinda olumlu etkilere sahip oldugunu belirtmistir.

Referans Gli¢; Liderin kisisel 6zelliklerinden ve manyetik varlhigindan kaynaklanir.
Bu 6zel gii¢ kaynag, liderin takipgileri tarafindan takdir edilmesi ve saygi duyulmasi
ve Ornek teskil etmesiyle ortaya g¢ikar. Referansin giicli, bireyler arasinda derin

diizeyde baglhlik ve bagliligi tesvik etme potansiyeline sahiptir (Northouse, 2018).

Cesitli gilic kaynaklarmin orgiitsel performans ve ¢alisan memnuniyeti lizerindeki
etkileri liderlik alaninda kapsamli bir sekilde arastirilmaktadir. Zorlayici gii¢ aninda
itaati saglasa da uzun vadeli sonuclar1 zararh olabilir. Ote yandan 6diil giicii
motivasyonu artirma potansiyeline sahiptir ancak ayni zamanda siirekli bir 6diil
beklentisi de olusturabilir. Mesru gii¢, bazen yiizeysel bir uyumla sonuglansa da,
otoritenin kurulmasinda c¢ok Onemli bir rol oynar. Ancak uzman giicii liderin

giivenilirligini artirir ve ¢alisanlarin liderin rehberligine glivenmelerini saglar. Son
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olarak, referans giicii bireyler arasinda yiiksek diizeyde baglilik ve sadakati tesvik eder

(French ve Raven, 1959; Yukl, 2012; Northouse, 2018).

3.2. Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik, tarih siiresince degisik teoriler ve yaklasimlarla incelenmistir. Liderin
ozellikleri, durumsal faktorler, davraniglari ve modern diinyada liderligin yeni
boyutlar1 benzer bi¢imde bir¢ok faktor, liderligin farkli agilardan ele alinmasma imkan
tanimistir. Liderlik yaklasimlar1 bu cercevede sekillenmis ve liderlerin etkin

olabilecegini agiklamak yoluyla bazi teoriler gelistirilmistir.

3.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi, liderin dogustan liderlik &zelliklerine sahip oldugunu ve bu
ozelliklerin liderlik yapma yeteneklerini belirledigini 6ne siiren bir yaklagimdir. Bu
yaklasim, liderlerin bazi fiziksel, zihinsel ve kisisel ozellikler acisindan diger
insanlardan farkli oldugunu savunur. Fiziksel ozellikler, kabiliyet, bilgi, kararlilik,
tutarlilik ve kisisel nitelikler, lideri dbiirlerinden ayiran baslica 6zellikler icinde yer
alir. Liderlik yeteneklerinin dogustan geldigini diisiinen bu yaklasim, tarihsel olarak
onemli bir etkiye sahip bulunmasina karsmn modern liderlik teorilerinde baska
faktorlerin de liderligi etkiledigi vurgulanmaktadir. Ozellikler yaklasimi konusunda
yapilan ¢aligmalarda, liderlerin basariya ulasmis olmasini saglayan nitelikler iginde
zeka, 6zglven, karizma, dirlstlik ve azim benzer bicimdeki 6zellikler olarak 6ne
cikmaktadir. Bu 6zelliklerin liderlik performansini pozitif etkiledigi birgok inceleme
tarafinca desteklenmistir (Zaccaro vd., 2018). Ancak bu yaklasim, liderlik
ozelliklerinin ¢evresel ve toplumsal etkilesimlerle gelisebilecegini goz ardi etmemesi

gerektigi elestirisiyle karsilasmaktadir.

3.2.2. Durumsalhk Yaklasimi

Durumsallik yaklagimi, liderligin 6zel bir durumda ortaya ¢iktigini ve ortama baglh
olarak liderlik tarzlarmin degisebilecegini savunur. Liderin yetkinligi, astlarin yetenek
ve motivasyon diizeyi, gorev Ozellikleri ve dis cevrenin etkileri benzer bigimdeki
faktorler, bu liderlik yaklasimini sekillendirir (Fiedler, 2015). Durumsal liderlik

teorisi, liderin belli bir ortamda basarili olabilecegini, sadece farkli bir ortamda ayn1
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diizeyde basar1 saglayamayabilecegini one siirer. Fiedler’in (2015, p. 150-160)
Durumsal Liderlik Teorisi, liderin basarilarinin yalnizca liderlik tarzina degil, bununla
birlikte liderlik etmis oldugu grubun yapisina ve kosullara da bagli bulundugunu
vurgular. Ornegin, acil bir durumda, daha otoriter bir liderlik se¢imi uygun olabilirken,
rutin igler esnasinda daha katilimci bir liderlik yaklagimi gerekebilir. Bu nedenle,
liderligin baglamdan bagimsiz olarak degerlendirilemeyecegi ve durumun gerektirdigi
liderlik davraniglarmin farklilik gosterebilecegi belirtilmistir (Avolio vd., 2014). Bu
teori, liderligin esnek olmasi gerektigi ve liderin farkli durumlardaki degisen
ihtiyaclara yanit verebilme kabiliyetine sahip olmasi gerektigini savunur. Ayrica,
durumsallik yaklagimi, astlarin niteliklerinin de liderlik performansi iistiinde biiytik bir

etkiye sahip oldugunu o6ne siirer (Vroom ve Jago, 2013).

3.2.3. Davramssal Liderlik Yaklasim

Davranigsal liderlik teorisi, liderligin kisinin davranislarindan kaynaklandigmi 6ne
stiren bir yaklasimdir. Bu yaklasim, liderlerin nasil davrandiklarini inceleyerek,
basarili liderlik davraniglarini tanimlamaya c¢alisir (Northouse, 2018). Davranissal
liderlik yaklasimi, liderlerin basariya ulagmis olabilmesi i¢in 6zel davranislarin
gerektigini savunur. Ornegin, demokratik liderlik, ¢ahisanlarin kararlara katilimimi
tesvik eder ve bu da onlarin is tatminini artirabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu
baglamda liderler, astlarmi etkileyebilmek ve onlarin verimliligini arttrmak icin
gerekli davranigsal stratejiler gelistirmelidir. Liderlerin davranislari, ancak astlariyla
kurmus olduklar1 iliskilerde degil, bununla birlikte yiiz ylize olduklar1 sorunlara

yaklagim tarzlarinda da 6nem tasir (House ve Aditya, 2011).

3.2.4. Modern Liderlik Yaklasimi

Modern liderlik teorileri, liderlerin siirekli degisen ve dijitallesen diinyada basariya
ulasabilmesi i¢in yeni yaklasimlar gelistirmesi gerektigini vurgular. Ozellikle
teknoloji, globallesme ve is giicli dinamiklerindeki degisimler, liderlerin esnek yaratici
ve yenilik¢i olmasmi gerektirmektedir (Uhl-Bien vd., 2011). Modern liderlik,
geleneksel liderlik anlayislarinin Gtesine gegerek, siirekli Ogrenme, c¢alisanlar
giiclendirme ve is yerinde mental glivenligi artrma ve benzeri konulara odaklanir

(Frazier vd., 2017). Modern liderlik yaklagimlarinda, liderin yenilikleri takip etmesi
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ve organizasyonun rekabet enerjisini c¢ogaltmast Onemli bir faktér olarak
goriilmektedir. Teknolojik gelismelerin  hizla ilerledigi bir c¢agda, liderlerin
dijitallesme siireclerine Onciiliikk etmesi ve bu siireclerde ¢alisanlarini motive etmesi
onemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, modern liderler, galisanlariyla giiven temelli
iliskiler kurarak onlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmay1 amaglar. Bu baglamda, modern
liderlik yaklasimlari, liderlerin ancak stratejik diisiinme becerilerini degil, bununla
birlikte duygusal zekalarmi da gelistirmelerini gerektirir (Goleman, Boyatzis ve
McKee, 2013). Liderlik literatiiriinde son yillarda 6ne ¢ikan bir kavram ise "hizmetkar
liderlik" olmustur. Bu yaklasim, liderlerin organizasyonun ¢ikarlarini degil,
calisanlarin bireysel gelisimlerine de 6nem vermesi gerektigini savunur. Bu ¢ergevede
lider, ¢alisanlarina hizmet eden, onlarin gereksinimlerini karsilayan ve gelisimlerine
katkida bulunan bir kilavuz olarak goriilir (Eva vd., 2019). Liderlik yaklagimlari,
liderin sahsi 6zelliklerinden durumsal faktorlere, davranislarindan modern hayattaki
degisimlere kadar genis bir yelpazede ele alinabilir. Her bir liderlik yaklagimi, liderin
nasil davranmasi gerektigi ve basarili liderlik i¢in hangi stratejilerin kullanilabilecegi
mevzusunda farkli perspektifler sunar. Ozellikler yaklasimi, liderin dogustan gelen
kabiliyetlerine vurgu yaparken; durumsal yaklasim, liderin ¢evresel faktorlerle ayak
uydurmasi gerektigini belirtir. Davranigsal yaklasim, liderin davraniglarinin 6nemine
dikkat cekerken; modern liderlik teorileri, liderin dijitallesen ve degisen diinyada
yeniliklere agik olmasi gerektigini vurgular. Etkili liderlik, bu farkli yaklagimlarin

harmanlanmasi ve baglama uygun olarak gergeklestirilmesiyle miimkiindiir.

3.2.5. Liderlikte Yol-Ama¢ Kuram (Path-Goal Theory)

Robert House tarafinca gelistirilen Yol-Amag¢ Kurami, lider davranisi ile ¢alisanlarin
performansi, memnuniyeti ve motivasyonu arasindaki iligskiyi aciklamaya calisir. Bu
Beklenti Kuramindan esinlenerek gelistirilmistir. 1996 senesinde Robert House
tarafinca genisletilip revize edilmistir. Yol-Amag¢ Kurami, liderlerin onlara rehberlik
ederek Onlerini agtigim1 ve sorunlari kaldirarak hedeflerine ulagmalarina destek
oldugunu savunmaktadir (House, 1996). Yol-Ama¢ Teorisi, ¢alisanlarin
motivasyonunu artrmayr ve onlar1 daha yiiksek performansa ulagtirmay1
amaclamaktadir. Bu siiregte yonetici, personelleri egitir, sorunlari kaldwrir ve
calisanlarin islerinde basar1 gdstermis olmalar1 i¢in uygun kosullar1 saglar (Yukl,

2013). Calisanlar1 motivasyonlarini artirmak i¢in yoneticinin acik hedef sunmasi ve
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onlara bu hedefe nasil ulasilacagi hakkinda yol gostermesi beklenmektedir. Bu

yaklasim liderin, liderlik ve yardimci roliinii vurgulamaktadir (Northouse, 2018).

Zorluklar

Amac(lar)

Takipgiler Uretkenlik

Yol Amac Liderligi
- Amaglar1 tanimlar

- Yolu agiklar
- Zorluklar1 ortadan kaldirir
- Destek sunar

Sekil 3.1: Yol-Ama¢ Kuraminin Basit Gosterimi (Northause, 2018)

Sekil 3.1; House’” a gore, liderler yolun agik olmasi i¢in yoldaki engelleri ortadan
kaldirarak astlarin1 motive ederler, kog¢luk ve liderlik yaparlar. Boylece onlar kolayca

hareket ederler ve hedefe ulasirlar (Judge vd., 2014).
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Yol-Amag¢ Kurami, liderlik tarzinin ¢alisanlarin is tatmini ve performansi lstiinde
gelisen etkilesimini inceler. Bu teori, liderin astlariyla arasinda bulunan iligkinin,
onlarin is tatminini ne boyutta etkiledigini agiklamak i¢in kullanilir. Calisanlarin
yOneticilerine baglilig1 ve sunduklar1 6neriler ¢alisanlarin is motivasyonunu yiikseltir.
Is tatmini ve motivasyon cogu zaman yol gosterici davramslartyla direkt iliskilidir
(Malik, 2013). Yol-Ama¢ Kurami, yoneticilerin ¢alisanlarini giidiilemek i¢in farkli
liderlik sitillerini kullanabilecegini belirtir. Bu liderlik stilleri durumsal faktorlere
nazaran degismektedir. Ornegin net olmayan bir konu hakkinda ¢alisan bir ekip igin
liderin daha agiklayici belirtegleri olan bir yaklasim benimsemesi gerekebilir. Boyle
bir durumda liderin kilavlugu ve yonlendirmesi ¢alisanlarin gorevde basar1 gostermis
olmalarmi saglar (Dinh vd., 2014). Liderlerin belirli liderlik tarzlarin1 kullanmasi,

astlarin is tatmini ve baglilik diizeylerini anlamli bir sekilde etkileyebilir (Polston-
Murdoch, 2013) .

Takipcilerin Ozellikleri

Yonlendirici
Destekleyici

Katihmci
Basar1 Odakh

Takipcilerin Ozellikleri

Gorevin Ozellikleri

Amac(lar)
Uretkenlik

Sekil 3.3: Yol-Ama¢ Kuraminin Baslica Bilesenleri (Northause, 2018)

Takipgiler Motivasyon

Sekil 3.3 lider davranislari, alt karakteristikleri, gérev 6zellikleri ve motivasyondan
olusan yol-ama¢ kuraminin ana unsurlarini ortaya koymustur. Yol-amag¢ kurami, her
bir liderin davranislarinin astlarinin motivasyonu tiizerinde farkli bir etkiye sahip
oldugunu 6ne siirmektedir. Lider'in astlarina olan motivasyonunun etkinligi, astlarin

yani sira gorev 6zelliklerine de baghdir (Hu1 vd., 2014).
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Yol-Amag¢ Kurami, onder davranisinin astlarin motivasyonu istiindeki belirtegleri
arastirir. Etkili olabilmek igin liderlerin personellerinin ihtiyag ve emek verme
kosullarma uygun liderlik sitilleri olusturmalar1 gerekmektedir (Landrum ve Daily,
2012). Patron isi meydana getiren personelleri 6dullendirir, motivasyonu artirir.
Odiiller cazip degilse yoneticinin ¢alisanlara ehil ve doygunluk edici ddiiller saglamasi
onemlidir (Meuser vd., 2016). Yol-Amag¢ Kuramu, liderlik stilinin is performansini,
calisan memnuniyetini ve motivasyonunu etkilemesine miisaade eden dort ana unsuru
igerir:

Calisanlarm Giliveninin Olmamasi: Lider, personellerinin gereksinimlerini tespit
ettiginde ve dogru liderlik stilini uyguladiginda, calisanlar liderlerine karst daha

anlayislt olacak ve is hedeflerine varma hususunda daha giidiilenmis olacaklardir

(House, 1996).

Belirsiz Durumlar: Calisanlar net olamayan durumlarla yiiz yilize kaldiklarinda liderin
yonlendirme ve netlik saglamasi 6nemlidir. Liderin verdigi oneriler bu belirsizliklerin

asilmasina destek olur (Dinh vd., 2014).

Calisanlarin Zorluk Yasamadigi Durumlar: Calisanlar islerinde oldukga giicliik
¢ekmiyorsa liderin motivasyonel bir yaklasim benimsemesi gerekir. Bu durumda

calisanlar ovgiilerle ve tesviklerle daha ¢cok motive olabilirler (Landrum ve Daily,

2012).

Odiillerin Cekici Olmadig1 Durumlar: Patron, personelleri gorevleri tamamlamalar1
icin ddiillendirdiginde motivasyonlarmi artirir. Odiiller ilgi ¢ekici degilse ydneticinin
calisanlara uygun ve doygunluk edici bir 6diil saglamas1 onemlidir (Meuser vd.,
2016,).

Yol-Ama¢ Kuraminda Durumsal Liderlik:

Yol-Ama¢ Kurami, liderin etken olabilmesi i¢in ¢alisanlarin sahsi ozelliklerini
onemsemesi gerektigini belirtmektedir. Etkili liderler hangi liderlik stilini
kullanacaklarini ve bu stilleri ne zaman gercgeklestirmesi icap ettigini bilir. Bu teori,
liderin elastik olmasini ve duruma nazaran hareket etmesini gerektirir. Lider,
personellerinin gereksinimlerini anlaylp dogru liderlik stilini benimsediginde,
calisanlar yoneticilerine kars1 daha hosgoriilii olacak ve hedeflerine ulasmak i¢in daha
giidiileyici olacaklardir. Sonu¢ olarak Yol-Ama¢ Kurami, liderin davranisi ile

calisanin isi arasindaki baglantiy1 aciklamaya calisan bir kuramdir. Bir liderin efektif
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olabilmesi i¢in meslektaslarinin gereksinimlerine ait liderlik tarzlarmi uygulamasi
gerekir. Bu teori, liderlik ile motivasyon arasindaki iliskiyi tanimlamak ve g¢aligan

performansini yiikseltmek i¢in kayda deger bir gergeve saglar.
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4. LIDERLIK TARZLARI

4.1. Liderlik Tarzlar

Lider kisi, diger insanlar tarafindan kabul gormiis bir olgu iizerinden ilerleyen
toplumun 6nde gelen kisisi olarak tanimlanir. Diger insanlar tarafindan bu olgunun
kabul gormesi ise zaman, mekan gibi kavramlarla dogrudan iliskiliyken ayni zamanda
liderlerin sahip oldugu tarzlarla da dogrudan ilgilidir. Asagida, literatiirde gegen bu

tarzlar ile ilgili agiklamalar verilmistir.

4.1.1. Katthmae Lider

Katilimci lider, ekip iiyeleriyle birlikte ortak karar alma siireclerini benimseyen bir
liderdir. Bu liderlik tarzinda, ¢alisanlarin karar alma siireclerine dahil edilmesi, onlarin
motivasyonunu ve sirkete olan bagliliklarini artirir. Ortak karar alma mekanizmasi
sayesinde, ¢alisanlar kendilerini daha degerli hissederler ve bu da onlarm sirkete olan
adanmishiklarin1 giiglendirir. Bu yaklasim, ekip iiyelerinin kisisel ve profesyonel
gelisimlerine de katkida bulunur, ¢iinkii karar verme siireglerine katilmak, onlarin
liderlik becerilerini ve problem ¢6zme yeteneklerini gelistirmelerine olanak tanir. Bu
sekilde, katilimci liderlik, ekip i¢inde daha yiiksek motivasyon ve baglilik yaratir, ayni

zamanda c¢alisanlarin kendilerini gelistirmesi i¢in firsatlar sunar.

Katilimcr liderlerin liderligindeki organizasyonlarda yaraticilik aktif olarak tesvik
edilir ve ekip Uyelerinin projeler Uzerinde siklikla isbirligi yapmasina ve birlikte
kararlar almasma yol acar. Bu liderlik tarzinin avantajlarindan biri, ekip iiyeleri
arasinda daha yiiksek is tatmini saglama egiliminde olmas1 ve sonugta artan mutluluk
nedeniyle verimliligin artmasidir. Ayrica katilimei liderlik, ¢alisanlarin becerilerinin
gelistirilmesine de yardimc1 olur. Ekip iiyelerinin kendilerini daha biiylik, daha anlaml1
bir ¢abanm pargast gibi hissetmelerini saglayan bu liderlik tarzi, parasal odiillerin
Otesinde motivasyonlarint da artirr. Ancak hizli karar vermenin gerekli oldugu
durumlarda katilimer liderligin verimliliginin diisebilecegini ve potansiyel olarak

hatalarm artmasina yol agabilecegini belirtmek 6nemlidir (Arnold vd., 2000).
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Katilimer liderlik tarzinin uygulanmasinin ¢alisanlarin yaraticiligini, is tatminini ve
orgiitsel bagliligmi arttirdigi kanitlanmistir. Bu yaklagim ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglar ve kuruma baglilik duygusunu gelistirir. Arnold ve
arkadaglar1 (2000) tarafindan yiiriitilen arasgtirmada ayrica katilimci liderligin
calisanlarin ig performansi {lizerindeki olumlu etkisini desteklemektedir. Calisanlar1
karar verme siireclerine katmak, sadece motivasyonlarini artrmakla kalmaz; ayni

zamanda islerine olan baglliklarini da pekistirir.

Katilimer liderlik olarak bilinen liderlik tarzi, astlarin girdilerine ve fikirlerine ytiksek
deger verir ve onlar1 karar alma siirecine aktif olarak dahil eder. Bir ¢alismada
katilime1 liderligin calisanlarin gérev performansi tizerindeki etkileri incelenmis ve bu
liderlik tarz1 ile calisanlar arasindaki artan performans arasinda pozitif bir iligki oldugu
ortaya c¢ikarilmistir (Farh ve Cheng, 2000). Dahasi, katilimci liderler ekipleri iginde
acik iletisim ve igbirligi kiiltiirtinii tesvik eder ve bu da ekip iiyelerinin yaratici ve
verimli ¢alisma yetenegini gelistirir. Bu liderlik tarzini benimseyen ¢alisanlar, islerine
daha giiclii bir baghlik gelistirir ve organizasyona karsi daha fazla sadakat gosterir. Bu
liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini artirarak, ekip i¢cinde

daha saglam bir igbirligi ve baglilik ortami yaratir.

4.1.2. Destekleyici Lider

Astlarm kisisel durumu, refahi1 ve ihtiyaglari i¢in endise duyan samimi ve yaklasilabilir
bir lider olarak tanimlanir (bdyle bir lider isi daha keyifli hale getirmek i¢in ¢ok az sey

yapar, iliyelere esit davranir ve arkadasca yaklasir) (Howieson, 2008).

Bu liderlik tarzinda, lider ekip arkadaslarma karsi i¢ten samimi ve dostane bir tavir
sergiler ve onlarin mutlulugu ilk plandadir. Bu davranis Ohio Modelindeki sisteme
yani anlayis bakimindan en {ist seviyede olma yap1y1 harekete gecirme bakimindan en

diisiik seviyede olmaya benzer.

Destekleyici liderlik, misafirperver ve erisilebilir bir tavir sergileyen, astlarinin kisisel
kosullari, refah1 ve gereksinimlerine ger¢ek anlamda 6zen gdsteren bir lider tarafindan
karakterize edilir. Bu liderler ¢alisanlarina duygusal yardim sunar, onlarm genel
refahin1 artirmaya c¢alisir ve isyerinde olumlu bir atmosfer gelistirmeye calisir
(Howieson, 2008). Destekleyici liderler, ekip iiyelerinin mutlulugunu 6n planda

tutarak stres diizeylerini etkili bir sekilde azaltirlar. Ohio Modeline benzer sekilde, bu
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liderlik tarzi, disiik diizeyde yapisal aktivasyonu korurken, kapsamli kavrama

unsurlarini da kapsar.

Destekleyici liderler, ¢alisanlarinin hem kisisel hem de profesyonel olarak biiyiimesine
ve ilerlemesine dncelik verir. Liderlige yonelik bu yaklagim, bireylerin refahina gergek
bir ilgi gOsterir ve galisanlar arasinda bir deger duygusunu tesvik eder, sonugta iglerine
daha fazla baghilik saglar. Destekleyici bir liderlik stili benimseyen liderler, ekip
iiyeleri arasinda is tatmininin ve orgiitsel baghligin artmasma katkida bulunur ve bu
da genel performansin artmasina neden olur (Yukl, 2013). Destekleyici liderler aktif
olarak her ekip iiyesinin benzersiz ihtiyaclarmmi1 anlamaya ve c¢ozmeye calisirlar

(Babcock-Roberson ve Strickland, 2010).

Calisan potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmak ve giiveni artirmak, bu liderlik tarzinin
temel faydalaridir. Liderler, destekleyici bir ortami tesvik ederek calisanlarina daha
fazla sorumluluk alma ve giiven seviyelerini artirma konusunda yetki verir (House,
1996). Dahasi, bu liderlik tarzi calisanlar arasinda yaraticiligi ve yenilikgiligi

besleyerek sonucgta kurumsal bagarinin artmasina yol acar (Rafferty ve Griffin, 2006).

4.1.3. Otoriter Lider

Otoriter liderlik, liderin bitln yetkiyi elinde tuttugu, karar alma ve idare stireglerinde
mutlak otoriteye haiz oldugu bir liderlik tarzidir. Bu liderlik secimi, liderin
bireyler Ustiindeki mutlak yetkisini ifade eder ve liderin izni olmadan higbir karar
alinamaz yada uygulanamaz (Bolden vd., 2003). Otoriter

liderler, ¢ogu zaman ¢alisanlar Ustlinde baskici bir tasarruf sergiler.

Bu liderlik stilinde, ¢alisanlarin fikirleri gérmezden gelinebilir ve butiin sorumluluk
liderde toplanir. Lider, ¢alisanlarin yonetime katilmalarmiya dakarar alma
stireglerine katkida bulunmalarina ket wvurabilir. Bunun sonucunda, karar alma
mekanizmasi hizlanirken, takim ve ortaklik gibi benzer kavramlar 6n plana ¢ikmaz.
Otoriter liderlik altinda yonetilen organizasyonlarda, 6bek dinamikleri ve isbirlik¢i

sirecler cogunlukla kullanilmaz (Bolden vd., 2003).

Otoriter liderler, ¢alisanlarma baskict bir yaklasim sergiler ve onlarin yOnetime
katilma ya da diisiince beyan etme haklarmni kisitlar. Bu liderlik se¢imi, hizlandirilmis
karar alma siiregleri icin verimli olabilir. Sadece ¢alisanlarin motivasyon ve is tatmini

ustunde negatif etki yaratabilir. De Hoogh, Den Hartog “un (2020) belirttigi bicimde,
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otoriter liderligin hizlandirilmis karar alma periyodunu destekleyen yonleri olsa da, bu
yaklasim yaraticiligi ve isbirligini engelleyebilir. Ayni zamanda, calisanlarin

kendilerini agiklama firsatlarinin olmamasi, i tatmini diizeylerini diisiirebilir.

Farh ve Cheng (2000), otoriter liderlik tarzinin kisa siirede ¢alisanlarin performansini
yiikseltecegini, sadece uzun solukta memnuniyetsizlik ve motivasyon diistikliigiine
sebep olabilecegini ifade etmektedir. Calisanlarin bu tiir bir liderlik altinda baski

hissetmesi, performanslara ve kurumsal bagliliklarina zarar verebilir.

Chen ve Silverthorne (2005) tarafinca meydana getirilen bir incelemede, otoriter
liderlik ile ¢alisanlarin i doyumunu ve performansi arasindaki baglantiy1 incelemistir.
Calismada, bu liderlik stilinin ¢ogu zaman olumsuz sonuglara neden oldugunu
gostermigtir. Otoriter liderlik, calisanlarin gelisimini smirlamakta ve onlarin

yeteneklerinin kullanilmasmi engellemektedir (Wang vd., 2011).

Otoriter liderlik altinda galisan bireyler, cogu zaman is tatminsizligi ve motivasyon
sorunu yasarlar. Buliderlik stili, is yerinde yliksek stres seviyelerine neden olabilir ve
caliganlarin islerine bagliliklarin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Otoriter liderler,
caliganlarin performansini devamli gbzetim altinda tutarak kurallara ve diizenlemelere

bagliliklarii1 mecbur kilar (Bakker ve Demerouti, 2008).

Calisanlarmm  yaraticih@ini  ve  yenilik¢i  diisiincelerini engellemis olan otoriter
liderlik stili, bilhassa yenilikgi ve devingen is ortamlarinda negatif sonuclar
dogurabilir.  Is ortaklig1 ve takim calismasi gerektiren  ortamlarda, calisanlarin
kendilerini baski altinda hissetmeleri performanslarini diisiirebilir (Malik, 2013). Bu
durum, otoriter liderlik altinda ¢alisan bireylerin, uzun solukta organizasyona olan

giivenlerinin azalmasina neden olabilir.

Arastirma, bu liderlik tarzinin ¢ogu zaman negatif sonug¢lar dogurdugunu gostermistir.
Otoriter liderlik, ¢alisanlarin gelisimini kisitlamaktadir ve onlarin yeteneklerinin tam
anlamiyla kullanilmasina ket vurmaktadir (Wang vd., 2011). Ayrica, liderin otoriter
tutumu sebebiyle ¢alisanlarin  kendilerini gilivensiz hissetmesi, isyerindeki stresi

artiran bir unsur olarak 6ne ¢ikar (Erkutlu ve Chafra, 2013).

Otoriter liderlik stilinin negatif yansimalarin1 dengelemek i¢in, demokratik ya
da katilimer liderlik stilinin benimsenmesi tavsiye edilmektedir. Bu liderlik stilleri,

calisanlarin goriislerinin ve katkilarmin dikkate alindigr bir ortam olusturur.
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Demokratik liderler, personellerinin gortislerini alarak karar alma streclerine dahil

eder ve bu durum, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir (Northouse, 2018).

Liderlikte demokratik yaklasimin benimsenmesi, c¢alisanlarin ortaklik yapma
ve mesuliyet alma kabiliyetlerini artirrr.  Bu  tir  bir  liderlik se¢imi, ¢alisanlarin
kendilerini 6nemli hissetmelerini saglar ve is tatminini artwir. Liderin gorevleri
tamamlayan mensuplar 8diillendirmesi onlarin motivasyonunu arttirir. Oduller dikkat
cekici degilse, liderin c¢alisanlara makul ve hosnut edici 6diller sunmasi 6nemlidir
(Schriesheim vd., 2006).

Otoriter liderlik, belli sartlarda faydali olabilecek bir liderlik stilidir, fakat ¢alisanlarin
motivasyonu ve is tatmini Ustlndeki negatif durumlar1 g6z ardi edilmemelidir. Bu
liderlik se¢imi, kriz durumlarinda hizlica karar alinmasini1 saglarken, uzun solukta
calisanlarn  bagliligini ve yaraticihgmi farkli sekillerde etkileyebilir. Otoriter
liderligin yerine daha katilimci liderlik stillerin 6zlimsenmesi, kurumsal basariy1

yiikseltir ve ¢alisanlarin motivasyonunu destekleyebilir.

4.1.4. Basar1 Odakh Liderlik

Basar1 odakli liderlikte hedef ve basar1 dogrultusunda grubun etkili bir sekilde
calisarak sonuca ulagsmasi esasina dayanir. Grup lideri, bu liderlik tiiriinde basariy1
hedefler ve bu yolda ilerlemek igin rehberlik yapar. Grup olarak basariya ulasmak i¢in
is boltimii yapilir. Bireysel basarilar her ne kadar 6nemli olsa da basar1 odakli liderlikte
esas olan tiimlesik basaridir. Yani ¢alisilan yerin daha ileriye gitmesi, bir projenin

tamamlanmasi, sirketin basarisi1 gibi ortak basari, basar1 odakli liderlikte onceliklidir.

Basariya odaklanan liderlikte, bireylere yapilan yatirim 6nemli bir unsurdur. Calisilan
kurum, kurulus veya sirketin basarili olabilmesi i¢in, bireysel basarilarin saglanmasi
gerekmektedir. Bu da, bireysel gelisimin tesvik edilmesi ve bu gelisim sonucunda
basarinin elde edilmesi hedefiyle miimkiindiir. Bireylere yatirim yapilmasi demek,
oryantasyon egitimi, sirket i¢i egitimler gibi bireylerin basarisini ileriye tagiyacak
egitimleri vermek demektir.

Basar1 odakli liderligin temeli, ortak bir hedefe yonelik etkili igbirligi yoluyla arzu
edilen sonuglara ulagsma arayisinda yatmaktadir. Grubun lideri basar1 arzusuyla

hareket eder ve ekibi bu yolda ilerletmek i¢in rehberlik sunar. Bagartya kolektif olarak

ulagmak icin iiyeler arasinda gorev dagilimi yapilir. Bireysel basarilar 6nem tasimakla
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birlikte, basar1 odakli liderlikte odak noktasi; organizasyonun ilerlemesi, projelerin
basarili bir sekilde tamamlanmasi ve sirketin genel basarisit gibi ortak basarinin

saglanmasidir (Landrum ve Daily, 2012).

Basariya oncelik veren liderlik, ¢alisanlara belirlenen hedeflere ulasma konusunda
ilham vermeyi ve bu yolda rehberlik sunmay1 gerektirir. Bu liderlik tarzi, caliganlarin
iyi tanimlanmis hedeflere sahip olmasini ve performanslarini artirmak i¢in yapici geri
bildirim almalarmi saglar. Bu liderler, yiiksek beklentiler olusturur ve calisanlarini
yeteneklerini optimize etmek i¢in iddiali hedeflere yonlendirir (Northouse, 2018).
Ayrica basar1 odakl liderler, ekip tiyelerinin kisisel gelisimine 6nem verir ve mesleki

gelisimlerini aktif olarak destekler.

Basar1 odakli liderligin 6nemli bir boyutu, bireylere yapilan yatirimdar. Ister bir kurum,
ister bir kurulus, isterse bir sirket olsun, genel basarinin temelinde bireysel basarilar
yatar. Bu nedenle, bireysel gelisimi desteklemek ve bu siire¢ araciligiyla basariya
ulagmak kritik bir hedeftir. Bireylere yatirim yapmak, onlarin yeteneklerini gelistirmek
ve basarilarima katkida bulunmak amaciyla oryantasyon programlari, kurum igi
egitimler gibi ¢esitli egitim imkanlar1 sunmay1 gerektirir. Bu liderlik yaklasimi, ¢alisan
motivasyonu ve is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir ve sonugta daha yiiksek

performans seviyelerine yol acar (Lama vd., 2023).

Basar1y1 6n planda tutan liderler, ¢alisanlarinin miikemmellige ulagmasi i¢in ideal
kosullar1 yaratir ve gerekli kaynaklar1 ayirir. Bu liderler yalnizca ¢alisanlarinin iglerine
olan baghliklarin1 arttirmakla kalmaz, ayni zamanda tiim potansiyellerini agiga
¢ikarmalar1 i¢in onlara gii¢ verir. Basar1 odakl liderler, siirekli olarak geri bildirim
sunarak ve ¢alisanlarmin basarilarini takdir ederek motivasyonu ve bagliligi artirir. Bu
yaklagim, is tatminini ve Orgiitsel sadakati tesvik eder ve bu da genel performans

Uzerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Erhart ve Nauman, 2004; Bass, 1990a,).

4.2. Diger Liderlik Tarzlar:

4.2.1. Karizmatik Lider

Karizmatik lider, toplumun goziinde biiyiik iin ve hayranlik sahibi olan kisilerin sahip
oldugu liderlik vasfidir. Karizma tanimi1 Weber tarafindan “kutsal addedilmis bir gii¢”

olarak yapilabilme ihtimali az olan seyleri yapabilme anlaminda kullanilmis, dini
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literaturden sosyolojik dile gegirilmistir. Max Weber karizmatik liderlik kavramini,
lidere verilmis yasal bir hak sonucu elde edilmis degil, dogustan kazanilmis bir
yetenek sonucu toplumu etkilemesi olarak gérmiistiir. Bunun sonucu olarak karizmatik
liderlik, herkeste olmayan bir kisisel yetenek ve giice sahip olunan bir liderlik tartdur.
Karizmatik bir lider, toplumu tesvik eder, drnek teskil eder ve diisiindiigii seyleri

gerceklestirebilir,

Weber tiim bunlara bagli olarak karizma’nin bes ana unsurdan olustugunu agiklamistir.

Bu bes kavram asagidaki gibidir;

o Sira dis1 yeteneklere sahip bir kisi (lider),

° Sosyal kriz,

o Krizde radikal ¢ozim Uretme yetenegi,

. Izleyenlerin kabul(,

o Kisinin sira dis1 yeteneginin sagladig: surekli basaridir.

Weber’in bes ana unsuruna ek olarak karizmatik liderler, inanglar1 konusunda giivenli
kisiler olmuslardir. Bunun yaninda kendilerini diger insanlardan farkl, olaganiistii
hedef ve yazgiya sahip bir birey olarak gorirler. Yani toplum karizma lidere sadece
lider olarak bakmaz; bunun yaninda onlar1 bir dogatistii kahraman olarak goriirler. Bu
verilere dayanarak toplumun karizma lideri bir kurtaric1 olarak gérmesi, karizmatik
liderin kiymetini arttrmaktadir. En gozle goriiliir 6zellikleri ise insanlar1 ¢ok rahat

etkileyebilme giiciine sahip olmalaridir.

4.2.2. Demokratik Lider

Demokratik lider, yonetimde herkesin birbirleriyle olan iliskilerini gozeten ve
neoklasik donemde 6n plana ¢ikmuis bir liderlik tiirtidiir. Demokratik liderlikte liderler
kendi cabalariyla degil birlikte calistiklar: ekip ile karar verirler ve o gorevi yaparlar.

Karsilikli destekle bir ilerleme s6z konusudur.

Otokratik liderligin tam tersi olarak goriinen demokratik liderlikte is bitirmek i¢in bir
kisinin agzindan ¢ikan karara bakilmaz. Beraber calisilan kisilerle fikir aligverisi
yapilir. Bir karar alma zorunlulugu geldiginde herkes ortak bir karar alimacagini bilir
ve lizerine diiseni yapar. O yonetim grubundaki herkes risk almis olur ve dolayistyla

birbirleriyle iyi bir iletisimleri vardir.

28



Bir lider ¢ikarilmasi gerekiyorsa bu lideri ¢ok rahat bir sekilde ortaya koyarlar. Yani
liderlik kavgasi ve en 6nde olma sevdasi yoktur. Teknik ekip kimin 6nde oldugunu iyi
bilir. Karar verme esnasinda kendi fikri de gidisati etkiledigi i¢in herkes bulundugu

konumdan memnundur.

Demokratik liderlikte, bireyler arasindaki iletisim ve dayanigma en list diizeydedir.

[liskiler her zaman olumlu ve samimidir.

Demokratik liderlik anlayisina sahip liderler, grup i¢cinde beyin firtinas1 ve fikir
alisverigine c¢ok yatkindirlar. Calisma ekibiyle siirekli bilgi aligveirsinde bulunur.
Konusurlar, iletisim halinde kalirlar. Gidisat hakkinda tiim grup bilgilendirilir, agik bir
yonetim anlayigs1 mevcuttur. Mevcut lider belli bir doyuma ulastigi icin gorevini ihmal

etmez, her zaman lizerine diiseni yapar.

Diger ad1 da katilimcr liderlik olan demokratik liderlikte herkes birbirinin yaptigi ise
saygl duyar. Lider kisiden, ona danismanlik yapan ekibe kadar herkes birbiriyle iyi
gecinir saygl duyar. O isletmede calisan diger kisilerin sunmus oldugu teklifler ve
oneriler gz oniinde bulundurulur, karar almada kullanilir. Calisan herkes karar alma
mekanizmasinin i¢indedir, olas1 bir olumsuzlukta herkes elini tagin altina koyar. Ceza

sistemi degil, genellikle 6diillendirme mekanizmas1 kullanilir

Liderin esas 6zelligi, diger ekibin vermis oldugu fikir ve goriisleri bir araya toplamak

ve tek bir ses olabilmek i¢in diger diisiinceleri toplayabilmektir.

Demokratik lider, her fikri bir arada tutma kabiliyetine sahip bir liderdir. Grup
calismasi ve bir araya gelebilme yetenegi, bu grubu yonetebilme ve farkli fikirleri bi
arada toplayabilmek liderin en 6nemli 6zelliklerinden bazilaridir. En iyi iletisimei en
iyl dinleyicidir prensibinden yola c¢ikarak demokratik lider, iyi bir dinleyicilik
ozelligine sahiptir. Ekipteki herkesin fikirlerini dinleyerek onlara karsi ayr1 bir
saygmlik kazanir. Fikirlerin yaninda kaygilarin da belirtilmesi olasi olumsuz
sonuglarm da oniine gegme noktasinda bir 6nlem almak i¢in fayda saglar. Dolayistyla
feedback’lerden beslenir. Otokratik liderlerin aksine ¢ogu zaman grubun lideri gibi
degil grubun bir tiyesi gibi ¢alisirlar. Bu sekilde sahada aktif caligmalari grubun daha

fazla uyum igerisinde ¢aligmasina sebep olur ve bu da verimi arttirir.
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4.2.3. Serbest Birakici Lider

Pasif liderlik olarak tanimlanan serbest birakici liderlikte grup lideri ¢caligma ortaminda
aktif degildir, liderlik yapma konusunda ¢ekinceleri vardir. Olay1 akigina birakarak

liderlik yapmay1 tercih eder.

Y 6netme ve yonlendirmenin dnemli oldugu liderlik kavraminin tersine serbest birakici

liderlikte lider bunlarin hicbirisini yapmaz ve kendi kabuguna cekilir.

Grup calisanlariyla lider arasinda iletisim minimum seviyededir. Sadece zorunlu
durumlarda iletisim kurulur. Calisma grubunda herkes iizerine diiseni yapar ve
sistemin bu sekilde ilerlemesi beklenir. Yoneticinin yonlendirmesi olmadan mesafe

katedilir (Bass, 1990a).

Serbest birakici liderlik sisteminde grup calisanlar1 ¢cok onemlidir. Karar alma ve is
bitirme konularinda herkes iizerine diiseni yaptig1 icin gii¢ tek bir kiside toplanmaz
herkese belli oranlarda boliiniir. Bu sayede is goren kisiler o isi bitirme konusunda
dogrudan etkili olduklar1 i¢in kendilerini ¢alistiklar1 yere bagli, oraya aitmis gibi
hissederler. Calisan kisi olam 6zelliginden ¢ok, calistiklar1 yerin kaderini degistiren
kisi olarak gérmeleri oraya daha fazla baglanmalarini saglar. Herhangi bir problem

karsisinda kendileri bir grup kurarak o grup ile problemi ¢6zme yoluna giderler.

Bu liderlik tarzinda liderin esas yapmasi gereken sey grup calisanlarini yonetmek degil
maddi yonden ve ekipman yoniinden teminat saglamaktir. Her ne kadar liderin fikri
sorulsa da bu fikir yiizde yiiz yaptirim giiciine sahip degildir. Ozellikle ar-ge birimleri
gibi birden fazla kisinin 6n planda oldugu ¢alisma modellerinde bu liderlik sistemi
kullanilabilir. Tanimimdan da anlasilacagi gibi her grup calismasina uygun degildir.

Ozellikle uygun ortamin segilmesi gerekir.

Tam serbestlik sunan bu liderlik sisteminde grup tyeleri kendilerini gelistirme ve

problem ¢dzme konularinda kendi gayretleriyle mesafe kat ederler.

4.2.4. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlikte, lider grubun yoniinii belirler ama nasil ve hangi yoldan gidecegi
belirtmez. Dolayisiyla grup nasil gidecegine kendisi karar verdigi i¢in aldig1 riskler de
grup calisanlar1 tarafindan alinmis olur. Bu sekilde grup calisanlar1 tutarli ve daha

dogru karar verme konusunda uzmanlasir. Bu da o grubun daha nitelikli bir grup
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olmasint saglayarak hedeflerine ulagsma noktasinda olumlu adimlar atilmis olur.
Herkes ortak hedefler dogrultusunda calistig1 i¢in ekip ruhu 6n plana ¢ikar ve herkes
bu ekibe bagli bir sekilde severek calisir.

Diger liderlik tiirlerinden farkli olarak vizyoner liderlikte diger grup elemanlar1 da
sonu¢ odakli kisiler oldugu icin hem calisilan yer hem de grup adma kiymetli
kisilerden olugsmaktadir. Diger liderlik tiirlerinde ¢aligma grubu elemanlar1 gok 6nemli
olmamasina ragmen vizyoner liderlikte boyle degildir. Grup ¢alisanlar1 hedefleri daha

iist seviyelere ¢cikarmak i¢in birlikte hareket ederler.

Calisanlarin ortak hedefleri dogrultusunda mesafe kateden bu liderlik tiirii isletme
okulu derslerinin neredeyse tiimiinde 6rnek gosteririlir. Bu sayede hep birlikte calisilan
yerin lehine isler yapilarak ortak bir katma deger sunulur. Herkesin bu ortamda degeri

ve kiymeti ayridir.

Vizyoner liderler hedefleri dogrultusunda bir amag belirleyerek icinde bulundugu
toplum ile birlikte bu hedefe ulasmak i¢in g¢aba sarfederler. Belirlenen vizyon
cercevesinde diger grup arkadaslariyla birlikte o hedefe ulasmak icin var giicliyle
calisir. Bu noktada vizyon ve hedef ¢ok onemlidir. Hedefin gergekc¢i ve ulasilabilir
olmas1 diger grup calisanlar1 tarafindan ¢ok Onemsenir. Eger gergekci degilse
motivasyon kaybina ve bundan da 6nemlisi liderin diger grup calisanlarmin goziinde

liderlik vasfinin diismesine sebep olur.

Vizyoner liderligin olumlu taraflarina bakarsak herhangi bir sebepten dolay1 isler
basibos kalirsa o zaman ¢alisan degisikligi, yerine adam bulma meselesi diger liderlik
tiirlerine gore daha kolay olur. Tiim 6zelilklerin bulundugu bir lider bulmak bir
ozelligin bulundugu personel bulmaktan ¢ok daha zordur. Iste bu sebepten dolayi

herkesin bir sorumluluk aldig: sistem daha kolay tamir edilebilir.

Fakat vizyoner liderlik her durumda ise yaramayabilir. Kendisinden daha biiyiik
vizyon sahibi kisilere liderlik yapmak sanildig1 kadar kolay degildir. Bu durumda lider

yetersiz kalir. Ve vizyoner liderlik sistemi sekteye ugrar.

Vizyoner liderlik, vizyonun merkezde oldugu bir yaklasimdir. Bu liderlik tarzinda,
vizyon ekip iiyeleriyle birlikte degerlendirilir, avantajlar1 ve dezavantajlari tartisilir ve
en iyi sonucu elde etmek i¢in herkes katkida bulunur. Giiniimiizde liderlerde en ¢ok

aranan 6zelliklerden biri, gii¢lii ve ilham verici bir vizyon olusturma yetenegidir.
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Vizyon gelistirmek i¢in lider neler yapmalidir? Sorusunun cevabint Yukl (2010) soyle

aciklamistir;

o Oncelikle gegmiste yasananlar1 inceleme ve ders ¢ikarma

. Diger caligma alanlar1 ve tilkeleri gezerek degerlendirme

o Etrafta olan biteni iyi gozlemlemek

o Bilimsel gelismeleri yakindan takip etmek

J Sosyo ekonomik geligmeleri yakindan izlemek

J Literatiirti yakindan takip ederek bilimsel gelismelerden haberdar olmak.
o Tanmmis kisilerin yazilar1 ve makalelerini takip etmek

J Kiiltiirel faaliyetlere katilmak

Biitiin bunlar1 yapmaya calisan bir lider diger liderlerden farkli olarak problemleri
daha kolay ¢6zebilme ve olaylar1 farkli yorumlama yetenegine sahiptir. Bu liderlik
vasiflarna sahip kisi digerlerini pesinden siiriikler. Lider farkli kisidir. Insanlar

kendilerine benzeyen kisilerin pesinden gitmezler.

4.2.5. Transaksiyonel (islemci) Liderlik

Etkilesimci ya da transaksiyonel liderlik eskiden beri siiregelen bir anlayisi devam
ettirebilme tizerine kurulmus liderlik tipidir. Bu liderlik ¢esidini kabul eden liderler
calisanlarina belli bir sartla gérev yaptirabilme yontemini tercih ederler. Bunu da
odiillendirme ya da terfi gibi sistemlerin yardimiyla yaparlar. Yaninda ¢alisan kisilerin

esas ¢alisma alanlariyla ilgilenmezler, bu yonleri ikinci planda kalir

Bu liderlik tarzi, liderin ve takipcilerinin ekonomik, politik veya psikolojik degeri olan
seyler lizerinde aligveris yaparak baglant1 kurduklar1 bir siiregtir. Liderligin temelinde
0diil ve ceza sisteminin yattigi belirtilir. Lider ve takipgiler, birbirlerinin ihtiyaglarini
karsilamak ve hedeflerine ulagmak i¢in degerli faydalar1 degis tokus ederler. Her iki
tarafin da iligkili amaglara sahip oldugunu ancak iligkinin degerli faydalarin
degisiminin dtesine gegmedigini belirtmistir. (Bolden vd., 2003). iliskinin, takipgilerin
ekstra rol davranigini tetiklemesi muhtemel degildir (Erhart ve Nauman, 2004). Ayrica
lideri ve takipg¢iyi daha yiiksek bir amag¢ dogrultusunda karsilikl ve siirekli bir sekilde

birbirine baglamaz.

Transaksiyonel liderler diger liderlere kiyasla daha fazla geleneksel yapiya sahiptirler.

Gegmigste tecriibe ettikleri bir olayr devam ettirme, onun iizerinden gitme ve bu
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tecriibeleri sonraki nesile aktarmak gibi diisiinceleri siirekli vardir. Transformasyonel
liderlik tarzi daha ¢ok yenilik pesinde kosmak isteyen gruplarda ise yararken

transaksiyonel liderlik biraz daha gelenekc¢i grup ve isletmelerin siirekliligini saglar
(Bolden vd., 2003).

Bu liderlik tarzinda, bireylerin motivasyonu geleneksel degerlere olan baglhiliklariyla
saglanir. Kisiler, kendilerini igletmeye ya da gruba ait hisseder ve yapilan islerin
gecmisteki uygulamalarla uyumlu olmasi onlara giiven verir. Bu tiir liderler, calisma
arkadaslarinm ihtiyaglarmi ve taleplerini dnceliklendirmek zorundadir. Grup Uyelerini,

bu talepleri yerine getirerek ve dikkate alarak motive ederler (Yukl, 2013).

4.2.6. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Dontisiimceti liderlik, liderlerin, c¢alisanlarinin motivasyonunu artirarak ve onlarin
mesleki tutkusunu gelistirerek grup icerisinde giiclii bir etki yaratmalarin1 amaglayan
bir liderlik tarzidir. Bu yaklasim, liderlerin ekip iiyelerine ilham vererek onlar1 daha
yiiksek bir performans seviyesine ¢ekmelerine yardimci olur. Doniisiimcii liderlik,
bireylerin sadece mevcut durumlarini iyilestirmekle kalmaz, ayni zamanda is
ortaminda derin ve kalic1 degisiklikler yaratmalarini saglar. Bu tarz liderlik, yeni
fikirler ve ¢alisma yontemleri gelistirme gereksinimi duyulan ortamlarda 6zellikle

etkilidir ve ¢alisanlar1 daha yenilik¢i ve proaktif hale getirmeyi hedefler.

Doniisiimsel liderlik tarzi, takipgilerin gelisimini de on planda tutar. Bu liderlik
yaklasimini benimseyen yoneticiler, calisanlarmin deger sistemlerini, ilhamlarm,
ahlaki duruslarini ve becerilerini gelistirmeye odaklanir. Doniistimsel liderligin ana

hedefi, bireyleri ve organizasyonlar1 koklii bir sekilde degistirmektir.

Doéntistimcii liderler, cevrelerinde degisim yaratma yetenegine sahiptirler. Mevcut bir
durumu degistirmek zor olabilir, ancak bu liderler bu zorlugu agsma konusunda ustadir.
Dontisiimeti liderlik ilk olarak James MacGregor Burns’un "Leadership" adli eserinde
ortaya konmus, ardindan Bass’in "Leadership and Performance Beyond Expectations"

adli kitabryla genisletilmistir (Bolden vd., 2003).

Podsakoff (1990), yaptigi caligmalar ile doniisiimcii liderlik i¢in liderlerin bakis agisi,
liderlerin calistiklar: kisiler géziinde 6rnek olabilme, ikna kabiliyetlerini gelistirme

gibi konularda katki saglamistir. Doniisiimcii liderler siirekli olarak alt diizeyler
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arasinda degere dayali bir vizyon ortaya koymaktadir ve bunun sonucunda takipgilerin

ortak deger yonelimlerini ve hedeflerini paylagsmasi miimkiindiir (Hoffman vd., 2011)

Dontistimcti  liderler c¢alistiklart grup adma 1iyi olabilecek seyleri grubun
benimsemesini ister. Doniisiimsel liderlik, bireyleri, gruplar1 ve organizasyonu igeren
lider doniisiim siirecini ifade eder. Calisanlarin tutumu, ahlaki yiikselme ve 6rgiitlenme

yoniinde 6nemli degisiklikler yaratmayi igerir.

Doniistimceii liderlik kavraminin igeriginde diger liderlik tiirlerinden azar azar bulunur.
Karizma, grup hedefi belirleme, grup ¢alisanlarinin isteklerine cevap verebilen bir
liderlik tarzidir (Bass, 1990a). Yani karma bir liderlik tarzidir. Doniisiimci liderlik
vasfina sahip lider, sorunlara kalici ¢oziimler bularak grup calisanlarini mutlu ve

tatmin eder.
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5. LiDERIN KULLANDIGI ETKIi TAKTIKLERI

Calisanlar, bir organizasyonun en degerli kaynagidir. Organizasyonlarin, ¢alisanlarini
etkili bir sekilde yonlendirebilmek, motive edebilmek ve uzun vadeli hedeflere
ulagabilmek i¢in yetkin liderlere ihtiyaclar1 vardir. Liderlerin, ekip iiyelerinin
motivasyonunu artirmak, verimliligi ylikseltmek ve hedeflere ulagsmak igin ¢esitli
stratejiler kullanmalar1 gereklidir. Ozellikle doniisiimsel liderlik, c¢alisanlarin
memnuniyetini ve performansini artirmada 6nemli bir rol oynar. Etkili liderler, sadece
calisanlarin giinliik islerini yonetmekle kalmaz, ayn1 zamanda onlara ilham vererek
gelisimlerini destekler. Bu kapsamda liderler, is ortamim iyilestirmek, calisanlarin
becerilerini gelistirmek ve is siireglerini daha verimli hale getirmek i¢in aktif adimlar
atarlar (Voon vd., 2011). Asagida liderlerin etkili olabilmek i¢in kullandiklar1 gesitli

etkileme taktikleri detayli olarak ele alinmaktadir.

5.1. Rasyonel Ikna

Rasyonel ikna, fertleri etkileyebilmek igin mantikli argiimanlarin ve somut kanitlarin
kullanilmasini igeren bir liderlik stratejisidir. Bu yaklasim, liderin astlarini etkilemek
amaciyla somut veriler ve mantiksal argiimanlar sunmasima dayanir (Tost, Gino ve
Larrick, 2013). Rasyonel ikna taktikleri, liderlerin hem astlarini bununla beraber tist
seviye yonetimi etkilemek i¢in siklikla basvurduklar1 bir yontemdir (Wang et al.,
2011). Rasyonalite taktigi, liderin giivenilirligi ve ihtisas algisi ile direkt iliskilidir.
Eger lider, ihtiya¢ duyulan bilgi birikimi ve uzmanliga sahipse, astlar1 ile beraber daha
giivenli olarak algilanacak ve ikna yetenegi artacaktir (Huczynski & Buchanan, 2013).
Ancak, etkileyici ve etkilenen kisi degisik hedeflere sahipse veya liderin ilgili alandaki
uzmanlig1 sorgulaniyorsa, rasyonel ikna taktikleri istenen neticeleri vermeyebilir.
Liderin giivenilirligi, bu yaklasimimn etkinliginde biiyiik rol oynar (Conger, 1998).
Rasyonel ikna, kompleks durumlarda ¢alisanlarin giivenini kazanmak igin etken bir
vasita olabilir. Ozellikle stratejik karar alma siireglerinde, liderler mantiksal
aciklamalar ve sayisal veriler kullanarak astlarinin gilivenini kazanabilir ve onlar1
kararlarma ikna edebilirler (Yukl, 2013). Bu yaklasim, liderlerin personellerinin

motivasyonunu ¢ogaltmak ve onlar1 daha etkin yonlendirmek i¢in ¢cogunlukla tercih
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etmis oldugu bir yontemdir. Rasyonel ikna taktigini kullanan liderler, kararlarini
desteklemek i¢in ayrintili veriler ve mantiksal analizler sunar. Bu liderlik tarzi,
bilhassa ekip arkadaslarini agik ve kapsayici bir yaklagimla motive etmek isteyen
liderler tarafinca kullanilir (Choi, Tran ve Park, 2015). Calisanlar, mantiksal ve ikna
edici bir liderin taleplerine daha aleni olurlar ve bu, onlarin vazife performansini ve
organizasyonel bagliliklarini artirabilir (Schriesheim, Castro, Zhou, ve DeChurch,
2006).

Rasyonel iknanin basarisi, liderin uzmanligi ve giivenilirligi ile direkt iliskilidir. Lider,
kendisine gilivenen c¢alisanlar iistiinde bu taktigi daha etken bir halde kullanabilir.
Bununla birlikte, giiven eksikligi durumlarinda, mantiksal argiimanlar ve somut
kanitlar sunulsa bile, ¢alisanlarin ikna edilmesi zor olabilir (Bohner ve Dickel, 2011).
Dolayisiyla, liderin ihtisas algist ve gilivenilirligi bu siirecte mithim bir faktordiir.
Rasyonel ikna, is yerinde giiven ortami kurmak ve calisanlarin liderlerine olan
bagliliklarmi pekistirmek i¢in de kullanilabilir. Giiven iliskisi gliclendirildikge, liderin
rasyonel ikna ydntemiyle mensuplar1 motive etme yetenegi artar. Ikna sureclerinde
mantiksal argiimanlarin ve hassas etkilesimin gliven insa ederek insanlarin
kararhliklarini artirmada 6nemli rol oynamaktadir (Dillard ve Shen, 2013)

Rasyonel ikna, liderlerin mantiksal arglimanlar ve somut kanitlar kullanarak
calisanlarini etkiledigi bir liderlik taktigidir. Bu yaklasim, liderin giivenilirligine ve
deneyimlerinin diizeyine dayanmaktadir. Rasyonel ikna stratejisi, isyerinde itimat insa
etmek ve ¢alisanlarin motivasyonunu ¢ogaltmak i¢in kuvvetli bir vasita olabilir. Ancak
bu taktigin basariya ulasmis olabilmesi i¢in liderin, personellerinin gereksinimlerine

ve hedeflerine miisait mantiksal argiimanlar sunmasi gerekmektedir.

5.2. Karsihkhihik

Kisinin ilgileri ve Onerileri ile ilgili bir teklif diizenlenir. Bu sayede lider ve

karsisindakiler birlikle miizakere ve fikir aligverisi yaparak anlagsmaya varir (Yukl ve
Falbe, 1990).

Burada kullanilan strateji, siirekli olarak kazan-kazan yaklasiminm takip edildigi,
karsilikli faydaya dayali bir stratejidir. Ne zaman bir iyilik yapilirsa, karsiliginda da
bir iyilik s6zii verilir. Bu, yoneticinin istenen gorevde kendisine yardimcei olan kisiye
ek yardim teklif etmesini igerir. Ayrica birisinin bir isin tamamlanmasina yardim

etmesi durumunda, ortaya ¢ikan faydalardan kendisinin de pay alacag: iddia ediliyor.
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Esasen, eger birey su anda yardimci oluyorsa, gelecekteki gorevler lizerinde isbirligi
yapma taahhiididiir. Karsilik verme taktigi, diger kisiyi gorevi tamamladig1 icin
odiillendirme taahhiidiinii icerir. Bu 6diiller, siirli kaynaklarin kullanilmasi, baska bir
girigimde bilgi, tavsiye veya yardim sunulmasi veya siyasi destek saglanmasi gibi
cesitli bicimlerde olabilir. Bir fayda sunarak goriiniiste dnemsiz bir istek, etkilenen kisi
icin anlamli hale gelir. Bu senaryoda giiven son derece onemlidir (Yukl, 2013).
Sosyologlar karsilikliligin bireyler arasinda yaygin olarak kabul edilen bir ilke
oldugunu ileri stiriiyorlar. Bu prensibe gore bir talepte bulunmadan 6nce bir seyin
teklif edilmesi gerekmektedir. Bu karsilikli eylemler yalnizca topluma fayda
saglamakla kalmaz, ayni1 zamanda iliskilerin biiylimesini ve ilerlemesini tesvik etmede

de hayati bir rol oynar (Falbe ve Yukl, 1992).

Karsiliklilik eylemi, liderlere giiven olusturma ve isbirligini gelistirme gilicii verir.
Liderler, bu etkili stratejiyi kullanarak, calisanlarina, aldiklar1 destegin karsiligini
verme konusunda ilham verir. Karsiliklilik, hem sosyal hem de mesleki ortamlarda
giivenin gelistirilmesinde ve isbirliginin tesvik edilmesinde 6nemli bir rol oynar (Falbe

ve Yukl, 1992).

Liderler ve calisanlar1 arasinda daha giiclii ve glivene dayali iliskiler kurmak
karsiliklilikla kolaylastirilir. Bu siireg, liderlerin calisanlarma destek sunmasi ve
ihtiyac¢larini karsilamasiyla baslar. Buna karsilik ¢alisanlar liderlerine kars1 sadakat ve
baglilik gosterirler (Gouldner, 1960). Bu karsilikl1 dinamik, hem verimli hem de etkili

bir ¢calisma ortamini tesvik eder.

Bir lider ile ¢alisanlar1 arasinda karsilikli giiven ve igbirliginin kurulmasi, karsiliklilik
uygulamasiyla kolaylastirilir. Bu stratejiyi uygulayan liderler, c¢alisanlarmin
ihtiyaclarin1 anlamaya calisir ve onlara destek sunar. Buna karsilik calisanlar
liderlerine sadakat ve baglilik gosterirler (Falbe ve Yukl, 1992). Karsiliklilik kavrami,
liderlerin destek sundugu ve calisanlarin da ayni sekilde karsilik verdigi, liderler ve
calisanlar arasinda karsilikli aligverisi tesvik eder. Bu dinamik, isyerinde giliven ve
igbirliginin temelini olusturur. Liderler, ¢alisanlarmnin ihtiyaclarini anlamaya ve
yardim etmeye ¢abalarken, ¢alisanlar da liderlerine baglilik ve baglilik gosterirler
(Falbe ve Yukl, 1992). Bu simbiyotik iliski daha tiretken ve verimli bir galigma ortami1

yaratir.
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5.3. ilham Verme

Grup lideri ilham vererek, grup lyelerini, daha 6nce belirlemis oldugu bir vizyon
cergevesinde etkiler ve bu hedefin belirlenmesi i¢in gereken calisma sartlari, moral ve
motivasyon, etik standartlar yiikleyerek c¢alisma grubununun motivasyonunu saglar
(Bass, 1990a; Avolio ve Bass, 2002) Bu motivasyon grubun basarisi i¢in ihtiyaci olan
sartlar1 saglar. Lider 6zgliveni ve motivasyonu sayesinde grubun basarilarini daha
ileriye gotlirmek i¢in gerekli giice ulagir. Dontigiimeii lider, hedeflerine uygun olarak
bir yol izler, bir rol model olusturur ve ¢esitli 6rnekler sunarak gruptakileri yonlendirir.
Lider ilham verme baglaminda her zaman coskuludur, ¢esitli 6rnekler ile motvasyonu
arttirir. Hedeflerden bahsederken her zaman grup calisanlarinin beklentilerini yukariya

ceker (Boehnke vd., 2003).

Donusumcu liderlerin sahip oldugu vizyon, ¢alisanlara yol gdsterme, bu yolda yeni
yontemlerle ilerleyebilme ve ilerlerken risk alabilme gibi 6zelliklere sahiptir.
Dontigiimeti  liderin  telkin  ettigi vizyonun c¢alisanlar tarafindan daha c¢abuk

benimsenmesi, 0 vizyonun i¢ine ¢alisanlar1 da dahil etmesiyle gergeklesir.

ITham veren liderlerin ¢alisanlarm motivasyonunu ve bagliligini artrmada ¢cok dnemli
bir rolii var. Bu olaganiistii liderler, ¢alisanlar1 i¢in yiiksek beklentiler olusturur ve
onlara bu olgiitlere ulagsmalar1 icin ilham verir. Ilham verici liderligin varligmim
calisanlar arasinda hem is tatminini hem de performansi arttirdig1 kanitlanmistir (Bass
ve Riggio, 2006, p. 6). Judge ve Piccolo, (2004) “ampirik ¢aligmalar, ilham verici
liderlerin is tatminini ve performans diizeylerini etkili bir sekilde yiikselttigini
gdstermistir” [Tham veren liderler vizyonlarmi net bir sekilde aktarir ve ¢alisanlarma
bu vizyon dogrultusunda rehberlik ederler. Bu 6zel liderlik tarzi, calisanlar arasinda

orgiitsel baglilig1 ve is tatminini tesvik eder (Gottfredson ve Aguinis, 2017).

5.4. Yasal Dayanak Sunma

Bu stratejinin kullanilmasi, French ve Raven'in (1959) kararlarin resmi otorite
temelinde almabilecegini One siiren mesru giic kavramiyla baglantilidir. Bu taktik,
bireyden talep edilen gorevin hukuk sinirlar1 igerisinde oldugunun iddia edilmesini

icerir. Yonetici, bu gorevi yerine getirmek i¢in kendi yetkisini 6ne ¢ikarir ve bunun,
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kanunlarin gerektirdigi sekilde kurumun politikalar1 ve gelenekleriyle uyumlu

oldugunu vurgular (Yukl, 2013).

Kisiyi ikna etmek i¢in istegin yasal olup olmadigini, politikalar, kurallar veya orgiitsel
gelenekler i¢cinden sunulur. Kurallar, kanunlar ve yazili olmayan kurallar gegerli olup

lider astlarina bir yol ¢izer (Yukl, 2010).

Yasal dayanaklarm kullanilmasi, liderin giiciinii ve sec¢imlerinin gegerliligini one
¢ikarmanin bir araci olarak hizmet eder. Bu strateji liderin otoritesini gii¢lendirir ve
calisanlarin ~ belirlenen  sorumluluklar1  yerine getirmesini  garanti  eder.
Liderler, kararlarin1 ve taleplerini dogrulamak igin yasal bir temel olusturma
stratejisini kullanirlar. Liderler bu yaklasimi kullanarak otoritelerini 6ne ¢ikarir ve
calisanlarin belirli kural ve politikalara uymasini saglar. Tyler ve Blader'e (2000) gore
yasal bir temelin uygulanmasi, liderlerin otoritesini giiglendirir ve ¢alisanlarin
taleplerine uymasmi kolaylastirir. Bu taktigi kullanarak liderler, c¢alisanlarmnin

belirlenen kurallara ve politikalara uymasini garanti eder.

Liderin giiciinii ve se¢imlerinin gegerliligini vurgulamak i¢in yasal bir temelin
saglanmasina bagvurulur. Bu yaklasim liderin otoritesini gii¢lendirir ve calisanlarin
kendilerine verilen gorevleri yerine getirmesini garanti eder. Liderin kararlarinin
yasalligin1 ve mesruiyetini vurgulayan bu taktik, calisanlarm uyumunu kolaylastirir
(Hinkin ve Schriesheim, 2008). Yasal destek sunularak liderin yetkisi gticlendirilir ve

calisanlarin yerlesik diizenlemelere ve politikalara bagliligi glivence altina alinir.

5.5. Fayday1 Aciklamak

Lider, calisanlarma sonug¢ odakl bir yaklagim sunarak, yapilacak isin faydalarini ve
elde edilecek kazanimlar1 acgiklayarak motivasyon saglar. Bu sayede grup tiyeleri,

calismalarinin sonucunda karsilasacaklar1 maddi veya manevi ddiilleri bilerek islerine

devam eder (Bass, 1990b).

Bu stratejiyi kullanarak calisanlar daha yiiksek bir motivasyon duygusu yasar ve
islerine daha fazla baglilik gosterirler. Avantajlar1 agiklama eylemi, ¢aliganlara ilham
vermek ve genel performanslarmni artirmak igin etkili bir teknik olarak hizmet eder. Bu
yaklasim, liderlerin astlara yaptiklari isin sadece kendilerine degil ayn1 zamanda bir
biitiin olarak organizasyona nasil fayda saglayacagini agik bir sekilde iletmesini

gerektirir. Yukl'a (2013) gore liderler bu faydalar1 acikladiginda, calisanlar arasinda
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daha giiclii bir baglilig1 tesvik eder ve is performanslari lizerinde olumlu bir etki
yaratir. Eg zamanli olarak, liderler isin faydalarini ¢alisanlarina anlatirken, beklentileri

etkili bir sekilde yonetiyor ve motivasyonu artirtyorlar.

Bu yaklagim, liderin otoritesini giiclendirmenin yani sira, ¢alisanlarin kendilerine
verilen gorevleri yerine getirmesini giivence altina almak i¢in de kullanilmaktadir.
Avantajlar1 vurgulayarak ¢alisanlarin performansint olumlu yonde etkiler, rollerine
kars1 daha fazla baglilik ve motivasyon saglar (Falbe ve Yukl, 1992). Ornegin, liderler
faydalar1 is giliciine etkili bir sekilde aktardiginda, bu, motivasyonun ve gorevlere

odaklanmanin artmasi i¢in bir katalizor gérevi gortir.

Liderler, yaptiklar1 isin avantajlarin1 etkili bir sekilde ileterek calisanlarin
motivasyonunu ve i$ memnuniyetini artirabilir. Arastirmalar, faydalar1 agiklamanin
liderlerin calisanlarina ilham vermesinde basarilt bir yaklasim oldugunu
goOstermektedir (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010). Faydalar1 dile getiren
liderler, calisanlara iyi tanimlanmis hedefler ve beklentiler saglayarak onlar1 bu

hedeflere ulasmaya tesvik eder.

5.6. Baski

Talepler, tehditler veya siirekli hatirlatmalar, bireyleri etkilemek ic¢in etkili araglar
olarak kullanilabilir. Psikolojik olarak grup c¢alisanlari, bu baski altinda gérevlerini
yerine getirme zorunlulugu hissederler (Schriesheim vd., 2006). Calisanlar1 bir talebe
uymaya veya bir teklifi onaylamaya ikna etmek icin tehdit veya gozdagi kullanma
eylemi, baski taktigi olarak bilinir. Bu 6zel taktik 6ncelikle calisanlara yoneliktir ve

iist diizey yoneticilere karst kullanilmasi pek olas1 degildir (Yukl, 2013).

Liderler, calisanlarini belirli davraniglar sergilemeye veya istenen sonucglara ulasmaya
zorlamak icin baski taktigini kullanir. Liderler, yetkilerini kullanarak ¢alisanlar1 belirli
bir eylem planma ydnlendirmeyi amaclar. Baski taktigi genellikle acil senaryolarda
veya acil sonuglarm zorunlu oldugu durumlarda kullanilir. Bununla birlikte, bu
yaklasimmn ¢alisanlarn motivasyonunu ve bagliligini olumsuz yonde etkileme

potansiyeli vardir (Barbuto, 2000).

Liderlerin baski uygulamasi, g¢alisanlar1 {izerinde otorite kazanma girisimidir ve

calisanlar arasinda stres diizeyinin artmasma neden olur. Bu yaklagim aninda sonug
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verebilirken, uzun vadede sonugta is tatminini ve baglilig azaltabilir (Falbe ve Yukl,

1992). Bu nedenle, bu tiir taktikleri kullanirken dikkatli ve 6l¢iilii olmak ¢ok dnemlidir.

Acil durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda liderler, hizli bir sekilde karara varmanin
bir yolu olarak baski taktigine bagvurabilirler. Bu yaklasim kisa vadede sonug verebilir
ancak uzun vadede uygulanabilir bir ¢6ziim degildir ve ¢alisanlarin morali ve bagliligi
tizerinde zararh etkileri olabilir. Yukl'a (2013) gore baski taktikleri gegici olarak
calisan performansini artirsa da sonugta is tatminini ve orgiitsel bagliligi azaltabilir.

Sonug olarak liderler baski taktiklerini kullanirken dikkatli ve 6l¢iilii davranmalidir.
5.7. isbirligi

Isbirligi eylemi, hedeflenen birey iizerinde etki yaratmak amaciyla is arkadaslarmimn
yardimin1 aramayi igerir. Bir yOneticinin bir ¢alisana bir gérevi nasil tamamlayacagi
konusunda rehberlik etmesi, bu taktigin kullanildigimm agik bir gostergesidir (Yukl,
2013). Isbirligi ayn1 zamanda belirli durumlarda fikir birligine varmanin bir yolu
olarak da goriilebilir. Isbirligi tipik olarak bariscil birlikteligi ifade ederken, ayni

zamanda ikna etme ve degisim yaratma cabalarini da kapsayabilir.

Liderler ve calisanlar, isbirligine katilarak ortak hedeflerin pesinde etkili bir sekilde
giiglerini birlestirebilir. Bu yaklasim, liderlerin ekip iiyelerine yardim sunmasini ve
bdylece is yiiklerini kolaylastrmasmi gerektirir. Isbirligi eylemi yalnizca ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda iiretkenliklerini de artirr (Hamel,
2000). Ayrica igbirligi, liderin etkisini giiglendirir ve calisanlar tarafindan verilen

sorumluluklarin basariyla tamamlanmasini kolaylastirir.

Lider, isbirligi taktiklerinin uygulanmasi yoluyla ekip i¢inde isbirliginin tesvik
edilmesinde aktif bir rol oynar. Bu, ekiple ortak kararlar almay1 ve onlar1 gesitli is
sureclerine dahil etmeyi icerir. Isbirligi taktiklerini kullanmak ekip iiyeleri arasinda
giiveni ve baglihig1 tesvik eder ve sonucta ekip performansinin artmasina yol acar.
Lider, igbirligini benimseyerek etkili iletisim kanallar1 kurabilir ve ekibin ihtiyaclarini

daha derinlemesine anlayabilir.

Liderler, isbirligini tesvik ederek calisanlarinin yeteneklerinden ve fikirlerinden daha
verimli bir sekilde yararlanabilirler. Bu, ekip iiyelerinin katkilarmi aktif olarak
dinlemeyi ve takdir etmeyi gerektirir. Isbirligi yoluyla liderler, yenilik¢i ve etkili

coziimler iiretmek icin ¢alisanlariyla giiclerini birlestirebilir (Barker, 2006). Dahas1
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isbirligi, lider ile ekip arasindaki bagin giiclendirilmesine yardimci olur ve sonugta

motivasyonlarini artirir.

Lider, bu stratejiyi kullanarak ekip i¢inde birlik ve isbirligi duygusunu gelistirebilir.
Liderin ekip tiyelerinin ihtiyaclarina yonelik destegi ve ilgisi, daha yakin bir bag
kurmay1 kolaylastirir ve motivasyonlarmi artirir (Katzenbach ve Smith, 2003). Isbirligi
yoluyla lider ve ekip, daha saglam ve verimli bir ekip dinamigi gelistirmek igin

gii¢lerini birlestirir.

5.8. Ovgl

Bir sey yahut bir kisi hakkinda kisinin yliziine kars1 veya arkasindan olumlu seyler
SOylemesine 6vgii ad1 verilir. Bir kisiye ovgii, o kisi hakkinda iyi bir ruh haline sahip

olmakla ilgilidir.

Hogan, bagkalarina giizel seyler sdylemenin sizi istediginiz yere gotiirecegini
soylemektedir (Hogan, 2007). New Jersey’deki Vineland adli okulda, psikolog
Dr.Henry H. Goleman, D (1995) ergograf’ adin1 verdigi yorgunlugu tespit eden bir
cihaz gelistirmistir. Yorgun 06grencilere Ovgl telkininde bulununca ¢ocuklarin
ergograf degerlerinde ani bir yiikselis goriilmiistiir. Tam tersi yapildiginda, yani

cocuklar elestiriye tabi tutuldugunda ergograf enerjilerinde diisiis meydana gelmistir.

Ovgii verirken dikkat edilmesi gereken en 6nemli nokta, gercek dis1 bir iyimserlik
sergilemekten kaginmaktir. "Her sey harika" gibi genellemelere girmeden, yapici ve
samimi 6évgulerde bulunmak, 6viilen kisiye her zaman daha fazla giic ve motivasyon

saglar. Aksi takdirde, asiriya kacan ovgiiler tehlikeli olabilir.

Calisanlarin moralini yiliksek tutmak, is verimliligini artirmak i¢in ¢ok dnemlidir ve
ovgii, bunu bagsarmada hayati bir rol oynar. Ozellikle, liderler ¢ahsanlarina olan
takdirlerini ifade ettiginde, bu is memnuniyetini artirrr ve sadakati tesvik eder.
Kapsamli aragtirmalar 6vgii ve taninmanin ¢aliganlarin motivasyonu ve i performansi
iizerinde dogrudan etkisi oldugunu géstermistir (Judge ve Piccolo, 2004). Ornegin
Gerstner ve Day (2007) tarafindan yapilan bir arastirma, ovgii ve takdir almanin

sonucunda calisan performansinda 6nemli bir iyilesme oldugunu ortaya koymustur.

Liderlerin 6vgiiden faydalanmasi yalnizca bireyin basar1 diizeyini arttirmakla kalmaz,

ayni zamanda ekipteki dostluk ve isbirligini de giiclendirir. Bireyleri 6vmek, ¢alisanlar
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arasinda giiven duygusunu gelistirir ve igyerinde olumlu bir ortam gelistirir
(Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1990). Liderler, calisanlarina takdir gostererek,

calisanlarinin bagliligini ve ilgili rollerine olan memnuniyetini artirabilir.

5.9. Damisma

Liderin astlariyla ya da astlarin lideriyle herhangi bir konuda fikir aligverisinde
bulunarak danismasidir. Danigsma ydntemi bir toplant1 araciliiyla gerceklesebilecegi

gibi, birebir goriismelerle de yapilabilir (Yukl, 2013).

Danisma eylemi, bireyleri fikir liretmeye motive etmeyi veya arzu edilen doniisiimleri
gerceklestirmede onlara yardimei olmayi igerir. Bu yaklagimda, bir ¢alisan bir gérevin
yapilabilirligi ve olas1 olumsuz sonucglariyla ilgili siiphelerini dile getirdiginde,
yonetici bu kaygilar1 gidermek i¢in gesitli yontemlere basvurur (Yukl, 2013). Bu
taktigi kullanmanin amaci, karar alma siirecine dahil olunmasinin tesfikidir. Bireylerin

bu konuda inisiyatif alip karar mekanizmasina girmesi gerekir.

Aragtirmalar, mentorlugun c¢alisanlar arasinda hem is tatmini hem de performans
iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yukl'a (2013) gore
mentorluk, calisanlarin takdir edildigini hissetmelerini saglamada ve liderin
secimlerine bagliliklarini gelistirmede ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu, liderin
aktif olarak dinlenmesi, ¢alisanlarin kaygilarinin ele alinmasi ve etkili ¢oztiimler

sunulmasi yoluyla gergeklestirilir.

Liderler ve calisanlar, igbirligi ve istisareye katilarak hem daha etkili hem de verimli
cozlmler tiretmek i¢in giliglerini birlestirebilir. Bu yaklagim, liderlerin ekip liyelerinin
fikirlerini ve geri bildirimlerini aktif olarak dinlemesini ve bu degerli bilgiyi karar alma
siirecine entegre etmesini icerir. Mentorluk yalnizca ekip performansini arttirmakla

kalmayip ayni zamanda liderler ve calisanlar arasinda daha giiclii iliskileri de tesvik

edebilir.

Danigsma eylemi, liderin ¢alisanlara rehberlik etme roliinii {istlenmesini ve onlarin is
operasyonlarma aktif katilimlarini saglamasini igerir. Bu durum liderin ¢alisanlartyla
seffaf ve acik bir iletisim i¢cinde olmasini gerektirir. Danigma yoluyla ¢alisanlarin
islerine olan baghliklar1 artar ve bu da genel is tatminleri lizerinde olumlu bir etkiye

yol acar (Hamel, 2000).
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5.10. Kisisel Cekicilik

Bir kisiye bir isi yaptirmadan 6nce, onun liderine karst duydugu hayranlik ve liderin
Ozgiiveni kullanilarak dost¢a bir ¢ekicilik sunulur. Bu sayede liderin karizmasi ve
guven veren durusu 6n plana ¢ikar. Kisisel ¢ekicilik kavrami, birinden dostluk veya
sadakat temelinde bir iyilik talep etmeyi veya nezaket ve comertlik yoluyla dikkat
cekmeyi igerir. Bir talepte bulunmadan 6nce etkilenecek kisiye dostca yaklasmayi,

durumu cazip bir teklif olarak gergevelemeyi gerektirir (Yukl, 2013).

Takipciler, karizmatik liderlerin blyuleyici cazibesi sayesinde liderin vizyonunu
benimseyebilir ve eylemlerini onunla uyumlu hale getirebilirler. Kisisel ¢ekicilikleri
ve sira dig1 hitabet yetenekleri sayesinde bu liderler, takipgilerine ilham verir ve
performanslarimi artirir (Shamir, House ve Arthur, 1993). Karizmatik liderlerin kisisel
cekiciligi, takipgilerinin sadakatini etkilemek ve giivence altina almak icin siklikla
kullanilir. Liderin kisisel c¢ekiciligi sadece sosyal becerilerini degil ayn1 zamanda
empati kurma yetenegini de kapsayarak takipcileri tizerinde olumlu bir etki yaratir. Bu
yaklasimi kullanarak liderler, liderlik ettikleri kisilerle gii¢lii ve giivenilir baglantilar
kurabilirler (Antonakis, Fenley ve Liechti, 2011). Karizmatik liderler kisisel
cekiciliklerinin giiclinden yararlanirlar. Destekcilerine ilham vererek, is doyumlarini

artrrarak motivasyon kaynagi oluyor.

Liderin sarsilmaz 6zgiivenini ve ¢ekici kisiligini 6ne ¢ikaran kisisel ¢ekiciligin giicii
sayesinde liderin vizyonu ve hedefleri, takipcilerinin zihninde daha da guclenir. Bu
liderler, takipgilerine ilham vererek ve onlar1 motive ederek performansi ve baglilig
artirabilirler (Bono ve Judge, 2004). Karizmatik liderler, kisisel ¢ekiciliklerini

kullanarak takipgilerini etkili bir sekilde etkiler ve onlar1 belirli bir yola yonlendirir.

5.11. Koalisyon

Bir kisiyi ikna etmeye c¢alisirken, bagkalarindan da yardim istenebilir ya da digerlerinin
destegi, anlasmaya varmak i¢in bir gerekge olarak kullanilabilir (Falbe ve Yukl, 1992).
Etkileyicinin baslattig1 ikna siirecinde, baskalarinin yardim ve destegini almak, bir
anlagmaya varmak i¢in gliclii bir arag¢ olabilir. Birden fazla kisi belirli bir konu i¢in
birisine bask1 uyguladiginda, kisinin bu istege razi olmasi kuvvetle muhtemeldir. Ek

olarak bireyler hayran olduklari, gilivendikleri ve sevgi besledikleri kisilerin
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taktiklerini etkilemeye genellikle duyarlidirlar. Sonug¢ olarak, insan odakli bir¢ok
sirket, reklamlarinda halkin biiylik saygi duydugu bireylere yer vermektedir (Hogan,
2007). Gergek su ki, insanlar kendi diisiincelerine gore hareket ettiklerinde, gelecekte
pismanlik ve {iziintii yasamamak i¢in uyum saglamanin daha avantajli olduguna
inanirlar. Bu nedenle onlarin oncelikli kaygisi, statiikoyu korumanin ya da bir
degisiklik yapmanin potansiyel sonuglar1 haline gelir. Bu iki senaryo incelendiginde,
uyum ve boyun egme ihtimalinin kayda deger bir artig gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir
(Hogan, 2007). Koalisyon taktiginin etkili bir sekilde uygulanabilmesi, 6zenli bir
planlama ve siirdiiriilebilir dayamiklilik gerektirir. Bu yiizden, koalisyon stratejisi
yalnizca kritik 6neme sahip meselelerde devreye sokulmalidir. Bu yaklagim, stratejinin
stirekli olarak giiclii ve etkili kalmasini saglar. Boylelikle, koalisyonun etkisi ve giicii

uzun vadede korunmus olur.

Koalisyon, bir kisiyi ikna etmeye ¢alisirken baskalarinin destegini veya yardimlarini
mesrulastirici bir arag olarak kullanir (Yukl ve Falbe, 1990). Bir etkileyici tarafindan
baslatilan ikna siireci boyunca baskalarinin yardimmdan ve desteginden yararlanmak,
fikir birligine varmak i¢in gii¢lii bir ara¢ olarak hizmet edebilir. Bir kisiye birden fazla
kisi belli bir konuda baski uyguladiginda o kisinin de razi olmasit kuvvetle
muhtemeldir. Bu taktik, organizasyon i¢inde liderin kolaylikla harekete gecirebilecegi

benzer diisiincelere sahip savunuculardan olusan gruplar mevcut oldugunda 6zellikle

etkili olur (Yukl ve Falbe, 1990).

Koalisyon taktikleri, destekleyici gruplarin giiclinden yararlanarak liderlerin ortak
hedeflere ulasmasin1 ve bilingli se¢imler yapmasi saglar. Bu yaklasim, liderin
etkisini artirir; yalnizea kendi otoritesini degil ayn1 zamanda destekgilerinin giiciinii de
kullanir. Kapsamli aragtirmalar, koalisyon taktiklerinin liderlerin etkisini artirmada ve
kararlarinin onaylanmasmi giivence altima almadaki etkinligini gostermektedir
(Barbuto, 2000). Koalisyonlar, destekgileriyle isbirligine dayali ¢abalar sayesinde

liderin kararlariin daha genis bir kitle tarafindan benimsenmesini garanti eder.

Koalisyon stratejisini etkili bir sekilde uygulamak i¢in bir liderin etkiyi artirmak ve
kurumsal hedeflere ulagsmak amaciyla genis kapsamli bir destek ag1 kurmasi gerekir.
Bu yaklasim, liderin, destek¢ilerinin giiciliyle birlikte kendi otoritesini kullanarak etkili
liderlik sergilemesine olanak tanir. Yukl'a (2013) goére koalisyon taktiklerini

kullanmak, liderin niifuzunu artrmanmn ve kararlar1 konusunda fikir birligine
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varmanin giiclii bir yoludur. Lider, bu stratejiyi benimseyerek destekgileriyle isbirligi

yapabilir ve boylece se¢imlerinin daha genis kabul gérmesini garanti edebilir.

Koalisyonlarin olusturulmasi, liderin etkisini artirmak ve kararlarin daha genis kabul
gormesini saglamak i¢in oldukga etkili bir yaklagimdir. Kapsamli arastirmalar,
koalisyon taktiklerinin liderlerin etkisini artirmada ve kararlarinin kabul edilmesini
saglamadaki etkinligini gostermistir (Kipnis ve Schmidt, 1988). Liderler, bir koalisyon
stratejisi kullanarak destekgileriyle isbirligi yapabilir ve boylece aldiklar1 kararlarin

daha genis kabul gérmesini garantileyebilirler.

Liderler, koalisyon taktiklerini kullanarak takipg¢ilerini birlestirme ve onlarin sarsilmaz
destegiyle kararlarini etkili bir sekilde uygulama becerisine sahip olurlar. Bu yaklagim,
liderin etkisini giiclendirmede ve secimlerinin kabul edilmesini garanti etmede guclu
bir silah gorevi gorir. Yukla (2013) gore koalisyon taktikleri, liderin nifuzunu
artirmak ve kararlarinin oybirligiyle onaylanmasini saglamak i¢in zorlu bir ara¢ olarak
hizmet ediyor. Koalisyon stratejisinin uygulanmasi, liderin destekgileriyle uyumlu bir
sekilde isbirligi yapmasina olanak tanir ve boylece kararlar1 iizerinde daha genis bir

fikir birligine varilmasini saglar.

5.12. Diger Etkileme Taktikleri

5.12.1. Objektif Olabilme

Objektif olabilme liderin astlarini etkileme ve kontrol altina alma noktasinda sahip
olmas1 gereken en Onemli Ozelliklerden biridir. Esit olarak her calisanini, takim
arkadas1 olarak gérme ve hepsine esit derecede yaklasma, lidere olan saygi, soz
gecirme ve tutarlilik noktasinda ¢ok onemli bir taktiktir. Bu sayede takim arkadaslar1
liderin kendilerine kars1 bireysel ve duygusal baglamda degil, objektif ve herkese esit
davrandigini bilir, ona gore tavir takinir; bu da basariy1 beraberinde getirir. Lider
elestiri yapabilmeyi ve yanlislar1 yiiziine karsi sdylemeyi iyi bilmelidir. Calistig1
grupta yeri geldiginde aktif olarak gorev yapar.

Bir liderin astlarmi etkili bir sekilde etkilemesi ve kontrol etmesi i¢cin gerekli olan
nitelikler alaninda, nesnellik {istiin gelir. Ekibin her liyesini esit sartlarda gérmek, tim

bireylere esit olarak yaklasildigi bir ortamu tesvik eder ve liderin saygisini ve

otoritesini guclendirir (Yukl, 2013). Bu yaklagim, bir lider tarafindan benimsendiginde
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calisanlarin daha fazla saygi gormesini saglar; ayn1 zamanda aralarinda giiven
olusmasina da yardimc1 olur. Objektiflik ayrica bir liderin agik¢a elestirme ve hatalari
ilgili kisilerle dogrudan ele alma kapasitesini gerektirir; bu, ekip dinamikleri i¢inde

seffafligin 6niinii agan ve adaleti koruyan bir eylemdir.

Acik bir zihin, kisisel onyargilar olmadan iyi se¢imler yapar ve bu, ekiptekiler arasinda
adalet faktorilinii gelistirir. Arastirmalar, liderlerin objektif davranmasinin ¢aligsanlarin
motivasyonunu ve memnuniyet diizeylerini artirdigini géstermektedir (Judge ve Bono,
2004, p. 903-910). Bir lider olarak objektif olmak, ekip tiyeleri arasindaki performans
degerlendirmesinde ve geribildirim sunumunda Onemli bir rol oynar; liderin
tarafsizligini esas alarak ¢alisanlar araciligiyla bireysel gelisim streglerinin olumlu

yonde sekillendirilmesine yardimci olur.

Nesnellik, liderin tiim ekip iiyelerini her tiirlii ayrimciliktan uzak, esit bir temelde
gormesini gerektirir. Bu strateji, Bass (1990a) tarafindan herhangi bir kolektif ¢abanin
verimliligine katkida bulunan 6nemli faktorler olarak tanimlanan ekip iginde birlik ve
dayanisma duygusunu tesvik eder. Liderin tarafsiz durusu sayesinde ekip iiyeleri
arasindaki gliven ve karsilikli igbirligi biiyiik olclide artar. Yapici elestiri ve geri
bildirim saglama konusundaki isteklilikleri ayn1 zamanda tiim ekibin daha iyi ¢ikt1

almasi i¢in katalizOr gorevi goriir.

Calisan performansi objektif olarak incelendiginde is tatmini artabilir. Arastirmalar,
bir liderin nesnelliginin is tatmininin artmasima, bagliligin artmasma ve calisanlarin
islerine karst motivasyonunun artmasina yol agtigin1 gostermektedir (Podsakoff,
MacKenzie ve Bommer, 1996). Ekip uyelerinin yetenekleri ve potansiyelleri,
objektifligi benimseyen liderler tarafindan daha i1yi degerlendirilir; takimin basarisina

da olumlu etki yapar.

Diiriist olmak, liderin liderlik ettigi kisilerle olan bagmi giiclendirir ve liderin verdigi
kararlara daha fazla giiven duyulabilir. Bu yolu izlemek, lidere astlariyla daha iyi
iliskiler kurmasi ve dolayisiyla onlarm ihtiyaglarin1 daha net kavramasi i¢in daha iyi
bir zemin saglar. Bir liderin objektifligi bdylece bir ekibin genel ¢iktismi ve

verimliligini biiyiik 6l¢iide artirr (Avolio, Walumbwa ve Weber, 2009).
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5.12.2. Hosgorii Sahibi Olmak

Etkileme siirecinde etkileyen liderin kisiligi diger kisiler tarafindan biiyiik 6nem arz
eder. Liderin benimsenmesi ve dnemsenmesi, ona saygi duyulmasi gerekir. Eger lider,
stireci 1yi degerlendirebilir ise higbir sey anlatmasina gerek kalmadan sadece hal ve

hareketleriyle digerlerini etkileyebilir.

Etkilemenin pozitif yonleri oldugu gibi negatif yonleri de vardir. Dolayistyla lider
olmak her iki yonden de etkileyebilmeyi goze almak demektir. Olumlu seylerin
yaninda olumsuz seylerin aksettirilmesi ¢alisan kisileri ve diger personeli olumsuz
yonde etkiler. Dolayisiyla lider deyince sadece pozitif yonde etkilemek s6z konusu
olmalidir (Hannah vd., 2008).

Giig ile etkileme kavramlar1 birbirleriyle ortiisen iki kavramdir. Birbirlerine ¢ok yakin
olan bu ifadeleri agiklarken aradaki farka dikkat etmek gerekir. Bu iki kavram her
zaman birbirini destekler goriiniir. Ciinkii baskalarini etkilemek kisinin giiciinii arttirir.
Kisinin giiclinii arttirmas1 baskalarmi etkilemesini kolaylastirir. Bu sebeple bu ifadeler

birbirine ¢ok yakindir.

Liderin kisiligi, baskalar1 iizerinde etkili olmasinda biiyiik dnem tasir. Insanlarm lideri
kabul etmesi ve saygi gostermesi, liderin hosgorii seviyesine baghdir. Lider, siireci
dogru bir sekilde degerlendirirse, sadece davramig ve eylemleriyle baskalarini
etkileyebilir, aciklamalara ihtiya¢ duymadan. Etkileme siireci, hosgorii ile baslar,

hosgorii ile devam eder ve nihayetinde dogal olarak kars1 tarafa gecer.

Liderin ¢alisanlarina karsi sabirli ve agik fikirli olmas1 ve onlar1 anlamasi anlamina
gelen hoggoriisii, ekip tiyeleri arasinda giiven ve saygiy1 gelistirir. Bu 6zellikleri onun
astlartyla daha verimli konusabilmesini sagladigi gibi onlarin ihtiyaglarini daha iyi
anlamasma da yardimci oldugu bilinmektedir (Yukl, 2013). Hosgorii, bir liderin,
ekibini desteklerken zorluklarla karsilastiginda sakin kalmasini gerektirir; bu,
calisanlarin moralini yiiksek tutar ve boylece is tatminini artirir (Hannah, Uhl-Bien,
Avolio ve Cavarretta, 2009). Bu bir liderin hosgoriisiiyle ilgilidir: Onun gdlgesi altinda

yiiriiyenler arasinda giiven ve saygi dogurur.

Elestiriye ve hatalara a¢ik olmak, hosgoriiyle donatilmig herhangi bir liderin gelisimini
tesvik edebilir. Bu kalite, liderin her zaman kendini gelistirmeye ¢abalamasini saglar

ve boylece liderligin etkinligini artirir. Hosgorli sergileyen liderler, ¢alisanlarinin
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goriiglerine 6nem verir ve onlarin fikirlerini aktif olarak hayata gecirirler. Judge &
Bono (2001) tarafindan belirtildigi gibi, ¢alisanlarin bu yiliksek diizeydeki katilima,
liderlerine karsi baglihigin artmasmna ve sonugta daha yiiksek is tatminine yol

acmaktadir.

Hosgoriili liderlerin rolii, calisanlarinin potansiyellerine ulagsmalarina yardimc1 olarak
gelisimlerine katkida bulunmaktir. Hoggoriilii liderler, ¢alisanlarinin hata yapmasina
izin verir, ancak yine de onlar1 destekler ve yonlendirir; bu da sonugta caliganlarin
giivenini olusturur ve liderlere olan bagliliklarmi artirir (Gerstner ve Day, 2007).
Bir liderin ekibiyle giiglii ve giivenilir bir iliski kurmasini saglayan temel unsur
hosgoriidiir. Bu tiir iliskilerden kaynaklanan bu karsilikli giiven, ¢alisanlarin
performansini 6nemli Glglide artirarak personel igin motivasyonun ve is tatmininin

artmasia yol acar (Avolio, Walumbwa ve Weber, 2009).

5.12.3. Cesaret

Doniigiimeti  liderler, calisma ortamidaki kisilerin sakli kalmis yeteneklerini
kesfetmek icin cesitli yontemler kullanirlar. Ozellikle, kendi uzmanlik alanlarinda,
calisanlarinin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve gelistirmek amaciyla farkli
stratejiler uygularlar. Bu liderler, bireylerin gizli kalmis yeteneklerini agiga
cikarabilmek i¢in farkli yaklagimlar benimserler ve onlar1 cesaretlendirirler.
Calisanlarmm muhtemel problemler ve karsilagabilecekleri olumsuz durumlarin
farkinda olabilmeleri ve bu sorunlar1 nasil c¢oOzebileceklerine dair uyarilarin
verilmesine entelektiiel uyarim adi verilir. Entellektiiel uyarim daha ¢ok hayal

gliciiniin devreye alinmasiyla ilgilidir (Bass, 2006).

Donusumcu liderler, problemlerin ¢6ziilmesi, sonuca ulasmada yeni yollar bulunmasi
konularinda tesvik edicidirler. Eski yollarin revize edilmesi ve yeni yollardan
problemin ¢ézllmesi konusunda ¢alisanlara siirekli cesaret verir. Kullanilmasi istenen
bu yeni yollar, mantik c¢ercevesinde oldugu siirece lider tarafindan tesvik edilir
(Boehnke vd., 2003).

Dontisiimeti liderler, is yerlerinde bireylerin gizli becerilerini ortaya ¢ikarmak i¢in
ellerinden geleni yaparlar. Entelektiiel uyarim olarak da bilinen, cesitli yontemleri
deneyerek ozellikle calistiklart konularda olast bu yetenekleri gelistirmek isterler.

Calisanlarin karsilasabilecekleri olasi sorunlardan ve olumsuz durumlardan haberdar
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olmalarini saglamak ve bu sorunlarin nasil ¢oziilebilecegi konusunda uyarilar vermek.

Entelektiiel uyarim daha ¢ok hayal giiciinii harekete gegirmekle ilgilidir (Bass, 2006).

Dontigiimeti liderler, sorunlarin ele alindigi ve sonuglara ulagsmak igin yeniligin
arandig1 bir ortami tesvik eder. Calisanlar1 siirekli olarak eski is yapma yontemlerini
bir kenara atmaya ve sorunlara yeni perspektiflerden bakmaya zorluyorlar. Lider,
mantikli oldugu siirece bu yeni yollar1 tesvik eder ve bu ayni zamanda bir cesaret
gOsterisi olarak da gorulebilir (Boehnke vd., 2003). Cesaret sergileyen liderler bunu
calisanlarina  aktararak onlar1 risk almaya motive eder: Cesur olun.
Cesaret gosterebilen liderler bu zorluklarin ortasinda da kararlilik gosterebilirler. Bu,
ekip lyeleri arasmndaki motivasyonu ve baglhiligi artirr; ayni zamanda liderlik,
liderlerin engelleri asmasina yardimci olan cesaret yoluyla giic kazanir (Bass ve
Riggio, 2006). Calisanlar cesur liderlere giivenmeye baslar ve bu da islerinden

duyduklar1 tatmini artirir.

Daha 6nce sdylenenlere ek olarak, bir lideri astlarini desteklemek ve onlarin gelisimini
tesvik etmek i¢in aktif adimlar atmaya cesaretlendiren de ayni cesarettir. Gergek cesur
liderlerin bir isareti, ¢alisanlarin hatalarindan ders almalarina yardimci olma ve
dolayisiyla onlar1 daha iyi performansa yoneltme yetenekleridir. Bu strateji boylece
liderin ekip tyeleriyle giivene dayali giiglii iligskiler kurmasini saglar (Avolio ve
Gardner, 2005); Cesur liderlik sayesinde ¢alisanlar maksimum potansiyellerine ulagsma

konusunda guclendirilir.

Korkusuz liderler ekibin karsilastig1 zorluklar sirasinda siikunetini koruyabilir, bu da
ekip lyeleri arasinda motivasyon ve baglilik diizeylerini yiikseltir. Cesaret, liderin
kararliligmm1 ve ekibi yonlendirme yeteneklerini besler (Bass ve Riggio, 2006).

Korkusuz liderler ¢aligsanlariyla giiven insa ederek is memnuniyetini artirirlar.

5.12.4. Zeka

Liderlik kavraminin en 6nemli bilesenlerinden biri olarak kabul edilen zeka, her liderin
sahip oldugu dogustan gelen bir 6zelliktir. Goleman’in ¢alismalarina gore duygusal
zeka liderligin olmazsa olmaz sart1 olarak degerlendirilmistir (Goleman, Boyatzis ve
McKee, 2013).

Kisinin, diger insanlardan ayrilabilmesi, sahsiyet kavraminin oturmasi i¢in kendisiyle

ve dis diinyasiyla kurdugu saglam bir kisiliginin olmasi gerekir. Bu noktada o kisiye
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giivenilirlik, sahsiyeti olusturan en Onemli etmenlerden biridir. Kisinin etkileyici
olabilmesi icin ilk sart giivenilirliginin olmasidir. ilk olarak giivenilir kisi izlenimi

vermek ¢ok 6nemlidir (Hogan, 2007).

Liderlik, zekay1 liderlik roliinii {istlenen her bireyin sahip oldugu dogustan gelen bir
Ozellik olarak tanimmlayan temel bilesenlerden biri olarak kabul edilmektedir.
Goleman'in ¢aligmalarma gore duygusal zeka, liderligin ana kosulu olarak
anilmaktadir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2013). Duygusal zeka, liderlerin hem
kendi duygularini hem de baskalarinin duygularini anlama ve yonetme yetenegidir. Bu
yetenek, liderlere etkili iletisim ve ¢atisma ¢6ziimiinde yardimc1 olur (George, 2000),
clinkii bagkalarinin ne hissettigini ve nasil ikna edilebileceklerini bilmelerini
kolaylastirir. Calisanlarinin ihtiyaglarinin ve motivasyonlarmin 6ziinii anlamak, akilli
liderleri ekipleriyle daha giiclii baglantilar kurma konusunda daha iyi bir konuma
getirir ve bu da performanslarini artirir. Yiiksek duygusal zeka, liderlere, ¢calisanlarmin
duygusal ihtiyaclarma karsi duyarhillk kazandwwr. Bu da c¢alisanlarin  tiim
potansiyellerini gerceklestirmelerini ve yiiksek diizeyde performans elde etmek i¢in
motive olmalarini saglayacak liderlik stratejileri gelistirmelerine yardimei olur. Kisilik
her ne kadar bireyin yasam tarzi olarak tanimlansa da kisilik kavrami bir¢ok detay1
biinyesinde barindirmaktadir. Yetenekler, egitim, duygular, seving, iizlintii, 6tke, inang
gibi her tiirlii duygu kisilik kapsaminda degerlendirilmektedir. GuUglii bir kisilik, bir
bireyi digerlerinden farkli kilabilir. Giivenilirlik kisiligi olusturan en Onemli
faktorlerden biridir. Bir kisinin etkileyici olabilmesinin temel kosulu inandirici

olmasidir (Hogan, 2007).

Liderlik, entelektuel kapasite ile duygusal zekanin birlesimidir, dolayisiyla liderler
akilli olmanin yan1 sira duygusal agidan da zeki olmalidir. Duygusal zeka, liderlerin
empati kurma, sosyal becerileri araciligiyla baskalarini motive etme yetenegini icerir.
Arastirmalar, duygusal zekanin liderin etkinligini belirleyen O6nemli bir faktor
oldugunu gostermektedir (Mayer, Caruso ve Salovey, 2000), cilinkii duygusal zeka,
liderlerin stres ve baski durumlariyla basa ¢ikmalarina yardime1 olur ve ekip iiyelerini

isbirligine yonelik motive eder.

Yuksek entelektiiel liderler astlarnin ihtiyaglarint ve ilhamlarn1 daha iyi
anlayabilirler. Bu anlayis, ekipleriyle daha giiclii baglantilar kurmalarina yardimci
oluyor ve bu da ¢iktilarin1 artiriyor. Duygusal boliimii yiiksek olan bir lider,

calisanlarm duygusal taleplerini Olgebilir ve liderlik stratejilerini buna gore
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sekillendirebilir. Ekip iyelerinin yeteneklerini tam potansiyele kadar ortaya

cikarabilen ve onlar1 en yiiksek performansa tesvik edebilen liderlerdirler.

5.12.5. Bireysel Ilgi

Bireysel ilgi, grup liderinin ¢alisanlarla bire bir etkilesimde bulunarak, onlarm kisisel
ve is hayatindaki sorunlarina 6zen gostermesi ve bu sorunlar1 ¢ézmeye ¢aligmasidir.
Bu liderlik tarzi, calisanlarin ihtiyaglarina duyarlilik gostererek onlara destek olmay1
amaclar. Ayni zamanda calisanlarmin kisisel gelisimi i¢in ¢alisarak onlara bireysel
kocluk yapar (Bass, 1990a; Avolio ve Bass, 2002). Doniisiimcti liderler ¢alisanlarmin
sahip oldugu potansiyeli ortaya ¢ikararak onlarin daha fazla sorumluluk alabilmelerini
saglar. Su an yapmis oldugu gorevlerinin yanisira yeni gorevleri yapabilecegini
bireysel ilgi sayesinde basarir. Bu bireysel ilgiyi calisanlarinin basarisini arttirmak i¢in

cesitli 6rneklerle destekler (Bass, 2006).

Doniisiimceii lider beraber ¢alistigr ekip arkadaslarinin performansini arttirmak igin
cabalar, onlardaki cevheri giin yiiziine ¢ikarmak icin bireysel ilgi gosterir. Onlarin
kendilerine gilivenmeleri noktasinda telkinlerde bulunur, kendi yeteneklerini
kiigiimsememelerini, onlara giivenmeleri noktasinda uyarilarda bulunur, destek verir.
Stirekli motivasyonlarim iistte tutar, moral verir, degisik konularda gorevler vererek

onlara firsatlar sunar (Boehnke vd., 2003).

Liderlerin ekip iiyelerini gozlemleyip, bu iiyelerin davranislarinin liderleri nasil
etkiledigini ve yonlendirdigini analiz etmeleri, takipcilerin rolinin buglne kadar
yeterince dnemsenmedigini net bir sekilde ortaya koymaktadir. Bireysel ilginin ihmal

edilmesi de takip¢inin hafife alinmasi kadar 6nemli bir zaaftir.

Bir liderin, ekip tiyelerinin kisisel ve mesleki sorunlarmna duyarlilik gosterip bireysel
olarak ilgilenmesine bireysel ilgi denir. Tlgi ayn1 zamanda Bass'mn (1990a) belirttigi ve
Avolio ve Bass (2002), tarafindan da desteklenen, ¢alisanlarin gelisimini artirmay1
amaglayan kisisel koglugu da icermektedir. Doniistimcii liderler, takipgilerine guven
gostererek ve daha fazla sorumluluk vererek onlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarir; bu da
onlarn halihazirda ele aliman gorevlerin yani sira yeni gorevleri iistlenebileceklerine
inandiklarimi gosterir; Bass, astlarmin basarisini artirmak i¢in bu bireysellestirilmis

ilgiyi 6rneklendirmek amaciyla farkli 6rnekler vermistir (Bass, 2006).
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Lider, sonu¢ odakli ¢alisirken ayni1 zamanda ekip {iyelerinin bireysel yeteneklerini
ortaya ¢ikarmay1 da bir zorunluluk olarak goriir. Doniisiimcii lider olarak tanimlanan
bu kisi, sadece yiiksek performans elde etmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
kisisel gelisimine destek vererek, onlarin benzersiz yeteneklerini kesfetmelerine
yardime1 olur ve bu sayede diger liderlerden ayrilir. Ozgiiven, abartmadan yiiksek 6z
yeterlilik, olumlu geri bildirimle yiiksek motivasyon destegi, ¢calisanlarina ilham veren
dontistimcii liderlerin ortak ilgi alanlaridir. Liderlerin ¢alisanlara gosterdigi kisisel ilgi,
giiclii ve giivene dayali iligkilerle sonuglanir. Bu iligkiler, ¢alisanlarin liderlerine olan
giivenini olusturur ve bu da performanslarini olumlu etkiler. Arastirmaya gore, bu tiir
bireysel ilginin ¢alisanlar arasinda is tatminini ve bagliligin1 6nemli 6l¢iide arttirdigi

gorulmektedir (Avolio, Walumbwa ve Weber 2009).

Bireysel ilgiyi ihmal etmek, bir liderin takipcilerini kigimsemesi kadar dnemli bir
zayifliktir. Bu nedenle doniisiimcii liderler calisanlaria bireysel ilgi gosterirler. Bu
onlarin yeteneklerini maksimuma ¢ikarmalarina yardimci olur; bu, i memnuniyetini
artirmada uzun bir yol kat eden bir eylemdir (Podsakoff, MacKenzie ve Bommer,
1990).

5.12.6. Calisanlar1 Motive Etme

Bir ¢alisma grubunda 6nderin digerlerini etkilemesi ve grup ¢alismasi i¢in herkesi bir
araya toplayabilmesi ¢cok dnemlidir (Gilley vd., 2008). Gilley ve arkadaslar1 kisileri
motive etme yeteneginin iki maddeden olustugunu sOylemistir; a) liderin sahsi
kabiliyeti b) calisan kisilerin motivasyon esigi. Liderlik egitimlerinde eger gergekten
bir lider yetistirilmek isteniyorsa Gilley ve arkadaslarmim (2008) ortaya koydugu bu
iki maddeyi gdz oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Insanlar1 motive etme bazi
sartlar1 yerine getirmeye baglidir. Bu sartlar motivasyon altyapisina sahip olma, etkili
iletisim kurabilme yetenegine sahip olma, ekip arkadaslarinin her tiirlic problemlerini
g6z Oniinde bulunduran, c¢alisanlar i¢in degisik planlar1 olan, ekip arkadaslarini ikna

bir ¢alisma grubunda buyik énem arz etmektedir.

Basaril liderler, islerini her zaman ayni istek ve arzuyla yapan siirekli motive, ekibini

her zaman avucunda tutabilen liderlerdir (Gilley vd., 2008). Calisanin halinden
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anlayan, onun yanida olan ve basari konusunda her zaman bir adim ileriye giden

liderlerin oldugu gruplarda ¢alisanlar daha basarilidir (Gilley vd., 2008).

Calisanlar arasinda motivasyonu artrmanin bir diger 6nemli yolu da islerine olan
baghliklarin1 artirmaktir. {s tatmini ¢alisanlarin motivasyonunu artirmada biiyiik bir
rol oynar; arastirmalar bu iligkinin biiyiik Ol¢iide liderlerin ¢alisanlarina gosterdigi
destek ve takdir diizeyinden etkilendigini gostermistir (Judge ve Piccolo, 2004).
Liderler, calisanlar basarilarini takdir ederek ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerini
yiikseltme yetenegine sahiptir; bu davranig, c¢alisanlarm is tatmini ve performansi

iizerinde de olumlu bir etkiye sahip olma egilimindedir.

Basariya ulasan liderler, gorevlerini her zaman sevk ve sevkle yerine getiren, tutarl
bir sekilde motive olan ve ekibini her zaman motive etme becerisine sahip olan
kigilerdir (Gilley vd., 2008). Calisanin durumunu anlayan, ¢alisanin basarisinin her
zaman bir adim 6niinde olacak sekilde destek veren bireylerin liderlik ettigi gruplarda
calisanlar daha basarili olma egilimindedir. Bu tiir liderler, calisanlarin potansiyellerini
miimkiin olan en iyi sekilde kullanmalarini saglar ve dolayisiyla is tatminleri biiytik
Olglide liderin onlar1 her zaman motive etme becerisine baghdir; ¢unki liderler
tarafindan uygulamaya konulan motivasyon stratejileri ¢alisanlarin performansi

uzerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Gilley vd., 2008).

Doniistiiriicii bir dokunusa sahip liderlik, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmanin en iyi
yollarindan biridir. Bu sekilde doniisiimcii liderler, Bass ve Riggio'nun (2006)
belirttigi gibi ¢alisanlarina ilham vererek ve onlari motive ederek is performanslarini
artrrabilirler. Calisanlarin ihtiyag ve beklentileri, astlarinin hem kisisel hem de mesleki
alanlarda gelisimini destekleyen bu liderler tarafindan dikkate alinir (Avolio,
Walumbwa ve Weber, 2009). Motivasyon diizeyi, doniistimcii liderlerin sahip oldugu

etkili iletisim becerileriyle biiyiik 6l¢tide artirilir (George, 2000).

Calisanlarin motive edilebilmesi, islerine baglilik duygusunun ve is tatmininin
gelistirilmesi yoluyla gerceklesir; bu, motivasyonu artirmanin bir baska Onemli
yoludur. Bulgular, ¢caliganlarin motivasyonunun ve is tatmininin, liderlerinin onlara ne
kadar inandigiyla yakindan baglantili oldugunu gostermektedir (Judge ve Piccolo,
2004). Liderlerden gelen deger ve destek, calisanlarin basarilarinin taninmasi ve

odiillendirilmesinin yani sira, ¢alisanlar arasinda motivasyonun artirilmasinda da uzun
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bir yol kat edebilir. Bu tiir liderlik stratejilerinin ¢alisan performansi ve is tatmini

uzerinde olumlu etkileri vardir.

5.12.7. Odillendirme

Isletmeler, calisanlarmi motive etmek icin ¢esitli odiillendirme sistemleri
kullanmaktadir. Dogru uygulandiginda ddiillendirme sisteminin basarili olabilecegi
belirtilmektedir. Ayrica, kat1 kurallar yerine esnek kurallarin uygulanmasi, bu sistemin
daha etkili caligmasimi saglar. Calisanin 6diil olarak neyi degerli buldugunun dikkate
almmas1 6nemlidir, ¢linkii yanhs bir 6diil se¢imi motivasyonu olumsuz etkileyebilir.
Arastirmalara gore, 0diil veya terfi alan ¢alisanlarin sirketlerinde kalma olasilig1 iki
kat daha fazladir (Buchanan ve Huczynski, 2013). .Faydali bir ddiillendirme modeli
esnektir ve her zaman degisim ve yeniliklere acik olmalidir. Lider uygun 6diillerin

se¢ilmesinde yetkili kisi oldugu i¢in buna iyi karar vermesi gerekir (Gilley, vd., 2008).

Basar1li bir 6diillendirme sistemi, ¢calisanlarin is tatminini ve motivasyonunu artirmada
onemli rol oynar. Calisanlar, ddiillerle desteklendiginde daha yiiksek performans
gosterme egiliminde olurlar. Odiillendirme programlarinm etkisi, sadece bireysel
basariy1 degil, ayn1 zamanda grup calismalarini ve is birligini de destekler (Robbins

ve Judge, 2013).

Odiillendirme modeli yenilik¢i olmali ve her zaman degisime agik olmahdir ¢iinkii
calisanin gelisen ihtiyaglarini karsilamalidir. Lider, ¢alisanlar1 motive edecek uygun
odiller konusunda karar verici olarak ¢ok onemli bir rol oynamaktadir (Gilley vd.,
2008). Basari, liderligin hem organizasyon hem de ¢alisanlar i¢in bir kazan-kazan
durumuyla sonuglanmasi ve dolayisiyla organizasyonel basarmimn artmasiyla ifade

edilir.

Calisanlarin yiiksek performansi, isten ve odiillerden yiiksek diizeyde tatmin ve
motivasyon anlamina gelir. Bu, 6diil sistemlerinin uygun sekilde uygulanmasmin
calisanlar tarafindan daha yiiksek baglilik ve motivasyon diizeylerine yol agtigni
goOsteren bir ¢alisma ile kanitlanmustir (Yukl, 2013). Etkili 6diil sistemlerinin ¢alisanlar
arasinda i performansm artirirken, hem kisisel hem de profesyonel olarak

hayatlarmin farkli yonlerinde biiylimeyle el ele gittigi unutulmamalidir (Judge ve
Piccolo, 2004).
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Odiil sistemlerinin uyarlanabilirligi, calisanlarin farkli ihtiyac ve beklentilerine uyum
saglamalarina olanak tanir ve bu da onlarin 6diillerden memnun kalmasini, dolayisiyla
daha motive olmasini saglar. Buna karsilik, bu tiir sistemler ¢alisanlar arasinda is
memnuniyetinin yani sira orgiite olan baghliklarinin artmasina da 6nemli 6lgiide
katkida bulunur (Podsakoff, MacKenzie, Bommer 1990). Biiyiik 6lgiide galisanlarin

basarisini tanimaya yardime1 oldugu ve motivasyonlarini tesvik ettigi igin.

5.12.8. Degisim

Kisinin zaman ve mekana, yaptig1 ise gore belli zamandir siiregelen bir kural, is ya da
gelenegin yerine baska bir imge koymasima degisim denir. Liderin degisimi sisteme

uygulayabilmesi, sistemin daha 1yi isleyisi i¢in her zaman gereklidir.

Sosyologlara gore insan dogasinin en olagan hallerinden birisi degisim ve karsilik
vermektir. Karsilikta bulunmak insanin dogasindan gelir. Bu insan dogasinin kuralina
gore kisi digerinin yaptigina bir karsilik vermek zorundadir. Ayni zamanda diger bir
kural olan degisim ve degisime ayak uydurmak da béyledir. Degisimin zorunlu oldugu
zamanda degismek ve degisimin olacagi zamani1 6nceden kestirmek bir liderin sahip

olmasi gereken 6zelliklerden biridir.

Ozellikle ¢alisma ortamlarmda degisimi onceden kestirmek ve sistemi sekteye
ugratmadan bu degisimi sisteme entegre edebilmek giictiir. Yeri ve zamanim iyi
kestirmek degisim esnasindaki sancilart minimuma indirmek ¢ok onemlidir. Ayni
sekilde sistemin diger ¢alisanlarmin degisime ayak uydurmasini saglamak liderin

yapmasi gerecken en 6nemli hamlelerden biridir.

Karsilik vermek, insan dogasmin bir pargasidir ve sosyal etkilesimlerin temel
unsurlarindan biridir. Cocuklara kiiciik yaslardan itibaren 6gretilen tesekkiir etmek
veya nazik bir s6z soylemek, karsilik verme davranisinin en basit 6rneklerindendir.
Bir kisi, lizerine diisen sorumluluklar1 yerine getirdiginde, buna uygun bir karsilik
alacagi ima edilir ve bu da verimliligi artirir (Gouldner, 1960). Hogan’mn her insani
birer lituf kumbarasi olarak tanimlamasmin sebebi budur. Bu sanal kumbaranin
doldurulmas: i¢in Oncelikle biz karsiya bir seyler yapariz ve bu sekilde bizim

kumbaramiz dolar (Hogan, 2007).

Degisimi kabul etmeyen liderlerin gelisime ve degisime kapali olmasi ¢alisanlarla olan

iligskilerinden, ¢aligilan sirketin gelisimine kadar her noktayr dogrudan etkiler. Ekip
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arkadaglarinin fikirlerine kapali olmak veya baska bir sistemde olan degisimi kendi
sistemine uygulamadan kag¢inmak her zaman kendine yahut sirketine zarar verir.
Liderin sistemde ve ekip igerisinde yalniz kalmasma sebep olur. Bu da liderlikte

istenmeyen bir durumdur.

Degisim, kisinin belli bir siiredir devam eden bir kurali, isi veya gelenegi zamana,
mekana ve yaptigi ise bagli olarak baska bir imajla degistirmesidir. Sistemin daha iyi
islemesi icin liderin sistemde degisimi uygulayabilmesi her zaman gereklidir.
Sosyologlara gore insan dogasinin en normal yonlerinden biri degisim ve tepkidir.
Karsilik vermek insan dogasidir. Insan dogasmin bu kuralina gére biri digerinin
yaptigina karsilik vermek zorundadir. Degisim ve degisime ayak uydurma konusunda
da durum boyledir. Degisim gerektiginde degismek ve degisimin ne zaman
gerceklesecegini tahmin etmek bir liderin sahip olmasi gereken 6zellikler arasindadir

(Yukl, 2013).

Ozellikle is ortamlarinda en zor zorluklardan biri, sisteme olumsuz etkiler yaratmadan
degisimi tahmin etmektir; tipk1 degisimin nerede gerceklesmesi gerektigini ve gecis
sirasinda acmin ne zaman en aza indirilmesi gerektigini iyi tahmin edebilmek gibi.
Meslektaslarin stirekli gelisen bir sisteme ayak uydurmasini saglamak, liderler
tarafindan talep edilen 6nemli bir adimdir: ve bazi liderlerin bu reddi, onlarin gelisim
diizeylerine dogrudan yansir; bu, personel iliskilerinden sirketin biiyiimesine kadar,

isteksizlik veya direnc nedeniyle tiim yonleri etkiler. (Kotter, 2007).

Etkili degisim liderligi, iletisim kanallarinin sonuna kadar agik olmasini, ¢alisanlarin
katilimma izin verilmesini ve degisim sirasinda calisanlar arasindaki direncin
azaltilmasma yardimci olacak sekilde destek verilmesini gerektirir. Liderler
calisanlarina olup biteni anlatir; Degisim gerceklesirken onlarin fikirlerini alir ve
destek saglarlar. Bu, calisanlarin degisikliklere uyum saglamalarinin ve degisim
slirecini basarili bir sekilde gecirebilmelerinin Oniinii acar (Armenakis ve Harris,
2009). Degisim liderleri degisimin tiim asamalarmda aktif bir rol oynamalidir.
Yapilan bir caligmaya gore degisim liderliginin orgiitlerin verimliligini artrmadaki
etkisi yadsmnamaz bir oneme sahiptir. Degisim liderleri yenilik¢i problem ¢6zme
fikirleri ortaya koyar ve astlarinin iretkenligi artiran ¢oziimleri benimsemelerine
yardimci olur (Cameron ve Green, 2015). Degisim liderligi, kuruluslarin rekabetg¢i
yeteneklerini gelistirir ve ayn1 zamanda siirekli gelisimi garanti eder; bu, degisim

liderlerinin kurumsal basar1 i¢in gerekli oldugu anlamina gelir.
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Degisim liderligi calisanlarin motivasyonunu yiikseltir ve onlarin isten tatmin
olmalarini saglar. Degisimler sirasinda liderler, ¢alisanlarin neye ihtiyag duydugunu
ve ne bekledigini dikkate alir ve onlar1 degisim siireglerine aktif olarak dahil eder; bu
da Judge ve Piccolo'ya (2004) gore degisime olan bagliliklarint ve motivasyonlarini
artirir. Liderler, kisisel bliylime ve gelisim firsatlarini tesvik ederek g¢alisanlarinin

yeteneklerini gerceklestirmelerini saglar.
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6. LIDERLIK TURLERI VE ETKI TAKTIKLERI
ILISKISI

6.1. Basar1 Odakh Liderlik ile Etki Taktikleri Iliskisi

Basar1 odakl liderlik, astlarin yiiksek basari ihtiyaclar1 ve motivasyonlart oldugu
durumlarda, ¢alisanlarin ig beklentileri ve tatminleri iizerinde olumlu bir etkiye sahip
olur. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin gorevlerinde basarili olma arzularmi artirarak,
onlarm ¢aba gostermelerini saglar. Ozellikle karmasik ve tekrarlanmayan gorevlerde,
basar1 odakli liderlik, astlarin kendine giivenini yiikselterek motivasyonlarmi artirir.
Belirgin ve zorlayici hedefler belirleyerek, ¢alisanlarin performansini olumlu yénde
etkileyebilir (Locke ve Latham, 2002). Yapilan ¢alismalar, calisanlarin liderleriyle
olan etkilesimlerinde, liderlerinin yetenekleri ve kararliliklar1 hakkinda olumlu bir
algiya sahip olduklarinda daha motive olduklarmi gdstermektedir. Bu durum,
liderlerin ilham verici, tesvik edici ve diillendirici etkileme taktikleri kullandiklarinda
motivasyonun artmasiyla da iliskilidir.

Basar1 odakl liderlik, 6zellikle karmasik projelerde calisanlarin memnuniyetini ve
cabasimi artirma potansiyeline sahiptir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin zorlu gorevleri
basariyla tamamlayacaklarma olan inanglarini giiglendirir ve onlarin ¢abalarini artirir.
Ancak, liderlik tarzinin etkisi, gérevlerin basit ve tekrarlayan oldugu durumlarda daha
smirlt kalabilir (Miiller ve Turner, 2010). Liderler, astlarina yiliksek hedefler koyarak
onlarin performansint artirmayir hedeflerken, astlarin da kendilerini basaril
hissedebilecekleri alanlarda daha ¢ok motive olduklar1 goriilmiistiir.

Arastirmalara gore, basar1 odakl liderlik, 6zellikle calisanlari basar1 ihtiyaglarinin
yiikksek oldugu ortamlarda daha etkili olmaktadir. Calisanlar, liderlerinin altinda
calisirken kendilerini yetenekli hissettiklerinde daha motive olurlar ve bu da is
tatminlerini olumlu yonde etkiler. Bu durum, liderlerin ilham verme, tesvik etme ve
basarty1 odiillendirme gibi etkileme taktiklerini etkili bir sekilde kullanmasiyla da
dogrudan iligkilidir. Basar1 odakli liderler, ¢alisanlarinin bireysel basarilarini

odiillendirerek onlari motivasyonlarmi siirekli olarak artirabilirler.

Basar1 odakli liderler, calisanlarina ilham vererek onlarin kendilerine olan giivenlerini

artirir ve onlara zorlu gorevlerde rehberlik eder. Bu liderlik tarzi, hedef belirleme,
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performans izleme ve geri bildirim gibi stratejilerle calisanlarin performansini
artirmay1 amaglar. Basar1 odakli liderler, calisanlarina yiiksek performans hedefleri

koyar ve bu hedeflere ulagsmalar1 i¢in onlari siirekli olarak destekler (Judge ve Piccolo,
2004).

Arastirmalar, basar1 odakli liderlerin ¢calisan motivasyonu ve is tatmini tizerinde biiyiik
bir etkisi oldugunu gostermektedir. Basar1 odakli liderlik, calisanlarin kisisel ve
profesyonel olarak biiyiimelerine yardimci olur ve onlarin potansiyellerini en iist
diizeyde gerceklestirmelerine olanak tanir. Bu tiir liderlerin etkinligi, calisanlarinin
basarisina ne kadar katki sagladiklariyla Slgiiliir. Basar1 odakl liderler, calisanlarin
basariya ulagsma siirecinde onlarin yaninda olur ve onlar1t motive eder. Liderlerin,
astlarini stirekli olarak tegvik etmeleri ve yliksek performans standartlarini korumalari,

calisanlarin is tatminlerini artiran temel unsurlardir (Judge ve Piccolo, 2004).

Etkileme taktikleri, basar1 odakl liderlik ile yakindan iliskilidir ve bu liderlik tarzinin
temel bilesenlerinden biridir. Bu taktikler arasinda hedef belirleme, basarilar
odiillendirme ve siirekli geri bildirimde bulunma yer alir. Bu tiir stratejiler, ¢alisanlarin
performansimi artirmada ve is tatminini saglamada kritik bir rol oynar. Etkileme
taktiklerinin etkin kullanimi, c¢alisan performansinin artirilmasi ve is siireglerinin
tyilestirilmesi agisindan 6nemlidir. Basar1 odakl liderlik, ¢alisanlarin zorlu hedeflere
ulagmalarin1 saglayarak onlarin kisisel gelisimlerine katkida bulunur ve is tatminini

onemli 6lgtide artirir (Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1990).

Basar1 odakli liderlerin en temel 6zelliklerinden biri, ¢alisanlarinin performansini
stirekli olarak izlemeleri ve onlar1 geri bildirimlerle desteklemeleridir. Bu liderler,
calisanlara yiiksek performans beklentileri koyar ve onlarin bu beklentilere ulagsmasini
tesvik ederler. Ayni zamanda, basarilar1 Odiillendirme yoluyla calisanlarin
motivasyonunu artirarak onlarin islerine daha fazla baglanmalarini saglarlar (Neubert
vd., 2013). Bu tiir liderlik, ¢alisanlarin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmalarina

olanak tanir ve bu da onlarm is tatminlerini artirir.

Sonug olarak, basar1 odakl liderlik, ¢alisanlarin performansi ve is tatmini iizerinde
onemli bir etkiye sahip olabilir. Liderlerin etkili etkileme taktikleri kullanarak
calisanlarint motive etmeleri, onlarm islerine olan baghliklarini artirir ve is yerindeki

basarilarini olumlu yonde etkiler. Basar1 odakli liderler, ¢alisanlarin yeteneklerini en
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iyi sekilde ortaya cikarmalarini saglayarak, onlarin zorlu goérevlerde basariya

ulagmalarina yardime1 olur.

6.2. Destekleyici Liderlik ile Etki Taktikleri Iliskisi

Destekleyici liderlik, 6zellikle ¢alisanlarin basariya yonelik duygusal ihtiyaglarinin
diisiik oldugu ortamlarda is tatmini ile olumlu yonde bir iliski i¢indedir. Calisanlar,
gorev tanimlarmin net oldugu ve belirli bir yapt arasinda calismis olduklari
durumlarda, destekleyici liderlerden daha memnun olurlar. Destekleyici liderlerin, is
ortamlarindaki negatif unsurlar1 minimize ederek, astlarmin is tatminini artirmada
ciddi sonu¢ bir rol oynadigir goriilmistiir. Bu liderlik tarzi, ozellikle rutin ve
yapilandirilmig gorevlerde liderlerin ¢alisanlara saglamis oldugu psikososyal ve
motive edici bir etkiye sahiptir. Yol-Ama¢ Kurami da, bu sonuglar1 desteklemektedir.
Destekleyici liderlerin is siire¢lerinde personelleri motive etmek icin duygusal ve

psikososyal destegi 6n planda tuttugunu belirtir (House, 1996).

Destekleyici liderlik tarzi, 6zellikle ¢alisanlarm bir goérevi tamamlama konusunda
kendilerine giivenlerinin diisiik oldugu veya motivasyonlarmin zayif oldugu
durumlarda oldukga etkilidir. Meuser ve arkadaglar1 (2016), bu liderlik tarzinin,
calisanlarin beceri eksikliklerini ve gliven sorunlarini gidermek i¢in uygun oldugunu
belirtmistir. Destekleyici liderler, calisanlarmm moralini yiiksek tutarak onlarin
ihtiyaclarimi fark eder ve kisisel gelisimlerine katki saglar. Bu liderler, stirekli geri
bildirimde bulunarak c¢alisanlarin hem is tatminini hem de performansini artirir.
Destekleyici liderler, sadece gorev odakli degil, ayn1 zamanda astlarmin kisisel
gelisimlerine de katkida bulunarak onlarin kendilerini daha degerli hissetmelerini

saglar.

Bilimsel calismalar, liderlerin destekleyici eylemlerinin calisanlarin is tatmini ve
baglilik seviyelerini artirmada énemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Yiksek
diizeyde destekleyici liderler, ¢alisanlarinin ihtiyaglarin1 anlayarak onlarin
motivasyonlarini yiikseltir ve i tatminini artirir. Destekleyici liderligin, ¢calisanlarin is
tatmini izerinde dogrudan olumlu bir etkisi oldugu bulunmustur. (Judge ve Piccolo,
2004). Destekleyici liderlik, ¢alisanlarin is yerindeki stres seviyelerini azaltarak
onlarin ig performansini artirabilir. Destekleyici liderler, calisanlarin is tatminini

artirarak Orgiitsel bagliliklarmi giiclendirme konusunda etkili olabilirler.
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Dogas1 geregi destekleyici olan liderlik, etkili etkileme stratejilerinin uygulanmasi
yoluyla ¢alisanlarin is performansini artirir. Bu liderlik tarzi, ¢calisanlara diizenli geri
bildirim saglayarak onlarin performansini yakindan izler ve gelisimlerine katkida
bulunur. Wang ve arkadaslar1 (2011), destekleyici liderlerin, ¢alisanlar: tesvik ederek
is tatminini ve performansi iyilestirme potansiyeline sahip oldugunu belirtmislerdir.
Destekleyici liderlik, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine yonelik stratejiler
gelistirerek, onlarin ig performansint en iist diizeye ¢ikarir. Destekleyici liderler,
calisanlarinin bireysel ihtiyaglarmi karsilamaya odaklanarak onlarmn yeteneklerini

gelistirme ve daha yiiksek bir performans seviyesine ulasmalarma yardimci olur.

Destekleyici liderlik, calisanlarin ige baghiligini artirarak is tatmini ve performanslarini
olumlu yonde etkiler. Bu liderlik tarzi, ¢calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimlerine
katkida bulunmak i¢in farkli yaklagimlar benimser. Northouse (2018), destekleyici
liderlerin, ¢alisanlarin ihtiyaclarina yonelik bireysellestirilmis stratejiler gelistirdigini
ve onlarin performanslarini artirma noktasinda biliyiik bir basar1 elde ettiklerini
belirtmistir. Destekleyici liderlik, ¢caliganlarin mesleki gelisimlerine katki saglayarak

onlarin hem ig tatmini hem de orgiitsel baghliklarini giiclendirir.

Destekleyici liderlerin agik iletisim ve siirekli geri bildirim yoluyla personelin moralini
ve motivasyonunu korudugu bilimsel olarak kanitlanmistir. Bu tiir liderler, ¢alisanlara
stirekli olarak is siireglerinde rehberlik eder ve onlarin performansini artirmak igin
etkili geri bildirimlerde bulunur. Son derece etkili liderler, ¢alisanlarin kisisel ve
mesleki gelisimlerini destekler ve onlarin basarilarini tesvik ederler. Destekleyici
liderlik, ¢alisanlarin sadece is ortaminda degil, ayn1 zamanda kisisel yasamlarinda da

kendilerini daha iyi hissetmelerine olanak tanir.

Sonug olarak, destekleyici liderlik ¢alisanlar arasinda is tatminini ve drgiitsel baglilig:
artiran 6nemli bir liderlik tarzidwr. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglayarak, onlarin is performansini olumlu yonde etkiler. Destekleyici
liderler, ¢alisanlarmin mesleki gelisimlerine katkida bulunarak onlarin hem kisisel
hem de profesyonel anlamda biiylimelerine yardimeci olur. Destekleyici liderler,
calisanlara is siireclerinde geri bildirim sunarak onlarin performanslarini izler ve
ihtiyaclarini kargilar. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin is tatminini artrmada ve Orgiite

bagliliklarini giiglendirmede 6nemli bir rol oynamaktadir (Yukl, 2013).
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6.3. Otoriter Liderlik ile Etki Taktikleri iliskisi

Otoriter liderlik, liderin astlar1 iizerinde gii¢lii bir denetim kurdugu ve kararlarda tek
basima inisiyatif aldig1 bir liderlik tarzidir. Bu liderlik bi¢imi, genellikle ¢alisanlarin
yaraticiliklariny, is siireglerine katilimlarini ve is tatminlerini olumsuz etkiler. Otoriter
liderlerin karar alma siireglerinde astlarin katilimin1 biiyiik 6l¢tide sinirlamasi, astlarin
kendilerini ig siireglerine ait hissetmelerini zorlastirir ve is motivasyonlarini olumsuz
yonde etkiler. Bu durum, calisanlarin is siireclerinde bagimsiz hareket etme
becerilerini sinirlandirarak, is performanslarinda diisiislere neden olabilir. Ayrica,
astlarm lideri kabullenme seviyeleri de bu tiir liderlik tarzlariyla ters orantilidir.
Aragtirmalar, otoriter liderligin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz etkilerini agikca ortaya
koymaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Ozellikle otoriter liderligin yiiksek
seviyelerde uygulandigi organizasyonlarda c¢alisanlarm is tatminlerinin  ve
motivasyonlarmin diisiik oldugu gdzlenmistir. Ozellikle otoriter liderligin yiiksek
seviyelerde uygulandigi1 organizasyonlarda c¢alisanlarin is tatminlerinin  ve
motivasyonlarinin diisiik oldugu gézlenmistir. Gong, Huang ve Farh (2009) tarafindan
yapilan arastirmalar, doniistimcii liderligin ¢alisanlarin yaraticiligini ve is tatminini

artirdigimi gostermektedir.

Otoriter liderlik, astlarmm Ozgiivenlerini baskilayarak is siireclerine katilim
motivasyonlarini diistiriir. Astlarin lideri nasil algiladiklar1 ve liderin astlar {izerindeki
kontrol diizeyi, liderlik tarzinin etkisini belirleyen 6nemli faktorlerdir. Wang, Jiang ve
Liu (2017, p. 7), otoriter liderligin lider-liye degisim iligkisi tizerindeki etkilerini
incelemis ve otoriter liderligin astlarin liderlerine giiven duymalarimi zorlastirdigini
belirtmistir. Bu gilivensizlik, astlarin motivasyonlarinda diisiislere neden olur ve is
stireclerinde daha az bagimsiz kararlar almalarina yol agar.) otoriter liderlik tarzlarinin
astlarm performansi ve is tatmini lizerinde olumsuz etkiler yaratabilecegini ortaya

koymaktadir (Judge ve Piccolo, 2004)

Otoriter liderligin etkilerinin daha derinlemesine anlasilabilmesi i¢in, liderin astlar
tizerindeki kontrol mekanizmalarinin yani sira astlarin lideri algilama bigimlerinin de
dikkate alinmasi gerekmektedir. Chen ve arkadaslar1 (2014), otoriter liderlerin
astlarina karsi uyguladiklar1 baskic1 taktiklerin, c¢alisanlarin baglhiliklarint ve
yaraticiliklarini azalttigini belirtmistir. Benzer sekilde, Chen ve arkadasalr1 (2014),

otoriter liderlik ile ¢alisanlarin 6rgiitsel baghliklar1 arasindaki iliskiyi incelemis ve bu
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liderlik tarzmin ¢alisanlarin uzun vadeli is tatminlerini olumsuz yonde etkiledigini

saptamuistir.

Otoriter liderligin etkisi sadece astlarin is silireglerine olan katilimlarmni degil, ayni
zamanda ¢alisanlarin liderlerine karsi olan giivenlerini de etkilemektedir. De Hoogh
ve Den Hartog (2020), otoriter liderligin astlarm liderlerine olan giiven seviyelerini
diistirdiigiinii gostermistir. Bu sonuglar, otoriter liderlerin astlarin is tatmini tizerinde
olumsuz etkiler yarattigin1 ve onlarin lideri kabul etme siireglerini zorlastirdigini

ortaya koymaktadir.

Sonug¢ olarak, otoriter liderlik tarzi, c¢alisanlarin is siireclerine katilimini ve
yaraticiliklarimi baski altina alan bir liderlik bi¢imidir. Bu liderlik tarzi, 6zellikle
astlar bagimsiz hareket etme ihtiyaglarinin yiiksek oldugu ortamlarda daha belirgin
olumsuz etkiler yaratir. Arastirmalar, otoriter liderligin astlarin lideri kabul etme
seviyeleri ile ters orantili oldugunu ve astlarin is siireclerinde bagimsiz hareket
etmelerini engelledigini gostermektedir. 2020 sonrasi1 yapilan arastirmalar da bu
bulgular1 desteklemektedir ve otoriter liderligin uzun vadede astlarin motivasyonunu
ve is tatminini olumsuz etkiledigini vurgulamaktadir. Ozellikle kriz durumlarinda
otoriter liderler etkili olabilirken, uzun vadede daha katilimci ve esnek liderlik

stratejilerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

6.4. Katima1 Liderlik ile Etki Taktikleri Iliskisi

Katilime1 liderlik, 6zellikle yiiksek basariya ihtiyag duyan astlarin is beklentileri
iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Katilimci liderler, astlarinin goriislerine deger
vererek, karar alma siireclerine aktif bir sekilde dahil olmalarini1 saglar. Bu da
calisanlarin kendilerini daha fazla motive hissetmelerine ve islerine daha fazla bagh
olmalarina yol agar. Arastirmalar, katilimci liderligin astlarin is performansini ve
tatminini artirdigmi  gdstermektedir (Yukl, 2013). Ancak, yiliksek diizeyde
yapilandirilmis gorevlerde, katilimci liderligin etkisi azalabilir; bu durumda astlar

daha fazla destekleyici liderleri tercih edebilirler (Locke ve Latham, 2002).

Katilimer liderligin etkisi, 6zellikle gorev tanimlarinm belirsiz oldugu durumlarda
belirginlesir. Gorevlerin net olmadig1 veya belirsizligin arttig1 durumlarda, katilime1
liderlik astlarin ¢abasini ve memnuniyetini artirrr. Bunun nedeni, bu tiir ortamlarda

calisanlarin liderlerinden rehberlik ve geri bildirim alarak karar alma siireclerine
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katilmalarmin, onlar1 daha fazla motive etmesidir. Ancak, gorevler acikga
tanimlandiginda, katilimet liderligin etkisi azaltabilir veya hi¢ olmayabilir (Locke &
Latham, 2002). Bu durum, isyerinde belirsizliklerin, c¢alisanlarin liderlerinden
bekledikleri destegi artirdigi bir ortamda, katilimer liderligin daha da 6nemli hale
gelmesine neden olabilir (Northouse, 2018). Northouse'un galismalari, (2018)
ozellikle belirsiz is ortamlarinda liderlerin ¢alisanlarina geri bildirim saglamasi ve
onlarin karar alma siireglerine aktif olarak katilimmi tesvik etmesi gerektigini

vurgular.

Katilimer liderlik, astlarin is beklentileri {izerinde &nemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle
yiiksek basariya odakli astlarin liderlerini kabul etme diizeyleri, gorev yapisina gore
degisiklik gosterebilir. Yonlendirici ve katilimer liderlik altinda c¢alisan astlar,
gorevlerin yapilandirilma derecesine bagh olarak liderleriyle olan etkilesimlerinden
memnuniyet duyarlar. Ancak, bu liderlik tarzlar1 daha yapilandirilmamis gorevlerde
daha etkili olurken, Grant (2008), yiiksek yapilandirilmis gorevlerde katilimci
liderligin etkisinin azalabilecegini belirtmistir. Bu bulgular, liderligin gorev yapisina

gore degisen etkilerini agiklayan teorilerle de uyumludur.

Katilimci liderler, ¢alisanlarinin girdilerine deger verir ve onlar1 karar alma siireglerine
dahil eder. Bu liderlik tarzi, astlarin is performansini ve is tatminini artirmada etkili
olabilir. Dinh ve arkadaglar1 (2014), katilimci liderligin ¢alisanlarin is performansini
ve tatminini artirdigini belirtmislerdir. Katilimer liderler, ¢alisanlarin yaraticiliklarini
ve problem ¢6zme becerilerini gelistirerek, onlarin is slireglerine daha fazla katilim

saglamalarina olanak tanir.

Katilimcr liderlik, calisanlarin karar alma siireclerine aktif katilimini saglayarak
onlarn i tatminini ve performansini artirir. Judge ve Piccolo (2004) tarafindan yapilan
meta-analiz, doniisiimcii liderligin ¢alisanlar arasinda daha fazla is tatmini ve
performansa yol agtigmi gostermektedir. Katilimei liderler, calisanlar1 siirekli geri
bildirim mekanizmalari ile destekleyerek onlarin is siireclerine olan katilimni artirir.
Bu siire¢, c¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine yol acar ve is
performanslarini iyilestirir. Bu bulgu, ¢alisma ortaminda liderlerin astlarma deger
vermesi ve onlarin girdilerini 6nemsemesi gerektigi fikrini pekistirir (Carter,
Armenakis, Feild ve Mossholder, 2013).
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Katilimcr liderlik, ¢alisanlarin is performansini en {ist diizeye ¢ikarmay1 hedeflerken,
ayni zamanda astlarinin is tatminini ve baglilik diizeylerini de artirir. Bu liderlik tarzi,
astlarm ihtiyaclarini kargilamak igin farkli yaklagimlar benimser ve onlarin mesleki
gelisimlerine katkida bulunmay1 amaglar. Judge ve Piccolo (2004), katilimcei liderlerin
calisanlarin ig tatminini artirmada etkili oldugunu ve onlarin orgiitsel baghliklarmi
giiclendirdigini belirtmistir. Bu liderler, astlarnin hem profesyonel hem de kisisel

gelisimlerine katkida bulunarak onlarim ig yerindeki basarilarini artirir.

Katilimci liderler, ¢alisanlara geri bildirim sunma ve onlarin is siireclerine katilimini
saglama konusunda basarilidir. Bu tiir liderler, calisanlar1 is stireglerine dahil ederek
onlarin is yerindeki karar alma mekanizmalarma katilimini1 artirir ve is memnuniyetini
olumlu yonde etkiler. Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1990) tarafindan yapilan
arastirmalar, bu liderlik tarzmin calisanlar arasinda daha fazla is tatmini ve
performansa yol agtigin1 gostermektedir. Katilimei liderler, ¢alisanlarin is siireclerine
dahil olmalarini saglayarak onlarin motivasyonlarmni artirir ve daha iyi sonuclar elde

eder.

Katilimc1 liderler, ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini ve i3 memnuniyetlerini
artirmada etkili etkileme stratejilerini kullanirlar. Bu liderler, empati ve acik iletisim
yoluyla calisanlarinin ihtiyaclarmma duyarli davranir ve onlarmn is siireglerine aktif
katilimini saglar. Katilimei1 liderler, ¢calisanlara stirekli geri bildirim saglayarak onlarin
i stireclerindeki katkilarini artirir. Bu siireg, ¢alisanlari is motivasyonunu yiikseltir
ve onlarin ig siireclerine olan bagliliklarni artirr (Yukl, 2013). Empati ve agik iletisim,
katilimer liderlerin kullandig1 etkili etkileme taktiklerinden biridir ve bu sayede
calisanlarin is siireclerine katilimi tesvik edilir. Bu yaklagimlar, ¢alisanlarin duygusal

zekalarmi da gelistirmede etkili olabilir (Wong ve Law, 2002).

Sonug olarak, katilimei liderlik, ¢alisanlarin is siireclerine aktif katilimini saglayarak
onlarin is tatminini ve performansini artirir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin karar alma
stireglerine dahil edilmesini tesvik eder ve onlarin is siireclerine olan baghliklarini
artirir. Katilimen liderlerin etkili etkileme taktikleri, calisanlarin is siireclerindeki
motivasyonlarini artirarak daha iyi performans gdstermelerine olanak tanir. Katilime1
liderlik, calisanlarin is silireglerine olan katilimmi tesvik ederken onlarin

yaraticiliklarini ve problem ¢dzme yeteneklerini de gelistirir (Judge ve Piccolo, 2004).
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7. ARASTIRMAYA YONELIK METODOLOJI
VE BULGULAR

Aragtirmanm bu boliimiinde aragtirmanin amaci, kullanilan yontem ve veri isleme
teknigi hakkinda bilgiler, uygulanan anket detaylar1 paylasilacaktir. Bu veriler 1g181inda
arastirmanin hipotezleri ve modeli ortaya koyulacaktir. Elde edilen bulgular 1s1ginda
giivenilirlik ve faktor analizleri yapilacak, korelasyon ve regresyon analizleri igin
ortaya ¢ikan tablolar yorumlanacaktir. Ortaya koyulmus hipotezlerin desteklendigi ve

desteklenmedigi alt faktor iligkileri belirtilecektir.

7.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma yol-amag¢ kuramindaki Katilime1 Liderlik, Destekleyici Liderlik, Otoriter
Liderlik ve Basar1 Odakli Liderlik tarzlarinin c¢alisan motivasyonuna etkisinin

belirlenmesi hedeflenmistir.

7.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin dayandigi kuramlar ile bagimli, bagimsiz ve araci degiskenler tizerinde
yapilmig arastirmalar incelenerek gelistirilen hipotezler ¢ergevesinde olusturulan
arastirma modeli Sekil 4.1'dedir. Arastrmada bagimsiz degisken olarak liderlik

tarzlari, bagimli degisken olarak ise etkileme taktikleri yer almaktadir.
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[ LIDERLIK TARZLARI ETKILEME TAKTIiKLERi

KATILIMCI LiDERLIK

- RASYONEL IKNA
- KARSILIKLILIK
- ILHAM VERICi CEKICiLiK

- YASAL DAYANAK SUNMAK
DESTEKLEYiCi LIDERLIK

- FAYDAYI ACIKLAMAK

- BASKI

N
v

- iSBIRLIGI

-6vGl
OTORITER LIDERLIK

- DANISMA

- KISISEL GEKICIiLiK

- KOALISYON (DISARIDAN
GUG BIRLIGI)

BASARI ODAKLI LIDERLIK

Sekil 7.1: Arastirmada Onerilen Model

7.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma 6ncelikli veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi yapilmistir. Anket
uygulamasi i¢inde belirtilmis olunan o6zellikler, faktorler ve bagimsiz degiskenlere
iligkin sorular farkli basliklar altinda kategorilere ayrilmis sekilde dijital ortamda

kisilere eposta ile yanitlamalar1 istenmistir.

Anket iceriginde bulunan sorularin cevaplanmasinda 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir.
1 — kesinlikle katilmiyorum, 2 — katilmiyorum, 3 — kararsizim, 4 — Katiliyorum, 5 —

kesinlikle katiliyorum.

Anket iceriginde yol-ama¢ kuramimin inceledigi liderlik tarzlarmna ait bagimsiz
degiskenlere iliskin degerlendirmeye alinan sorular Hui, (2014) "Leadership Styles
Influencing Employees’ Working Performance In Financial Sector Within Peninsular

Malaysia" adli makalesinden terciime edilerek kullanilmistir.

Olgek, Yukl ve arkadaslar1 (2008) tarafindan revize edilmis olmakla birlikte 11 boyut
ve 44 maddeden olusmaktadir (Yukl, 2013). Olgek; rasyonel ikna, karsiliklilik, ilham
verme, yasal dayanak sunma, fayday1 aciklama, baski, igbirligi, 6vgii, danigsma, kisisel

cekicilik ve koalisyon boyutlarmi icermekte olup, her bir boyutta dorder madde yer
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almaktadir. Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi Bekrek (2011) tarafindan yapilmistir.
Katilimcilardan her bir ifadeye ne 6lciide katildiklarini 5 basamakli Likert tipi 6l¢ek
kullanilarak (1=Y 6neticimin bu taktigi uyguladigini hatirlamiyorum, 2=Y 6neticim bu
taktigi nadiren uygular, 3=Yoneticim bu taktigi ara swra (zaman zaman) uygular,
4=Y6neticim bu taktigi oldukca sik uygular, 5=Y 6neticim bu taktigi ¢ok sik uygular)

belirtmeleri istenmistir.

7.3.1. Ana Kitle ve Orneklem

Calismada Tiirkiye sinirlari icerisinde go¢ alaninda faaliyet gdsteren sivil toplum
kuruluslarinda orta ve alt kademe yonetim seviyelerindeki ¢alisanlarin egimli olduklar1
liderlik tarzi ve etkileme taktikleri arasindaki iliskilerin arastirilmasi amaci ile 2024
nisan ay1 i¢in yapilan ¢alismada arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda 6rneklem secilmemis, evrende yer alan ve calismaya katilmay1 kabul eden
ve bir yonetici altinda ¢alisan katilimcilar ¢alismaya dahil edilecektir. Tiirkiye’de goc
alaninda faaliyet gosteren ulusal ve uluslararasi sivil toplum kuruluglarinin sayisinin
66 oldugu, calisan sayismm 20.000 oldugu diisiiniilmektedir. Orneklem
seciminde %10 hata ile basit rastgele 6rnekleme y6netimi ile 16 ¢alisanin evreni temsil

edebilecegi diistiniilmektedir.

Calismaya dahil edilen 200 6rneklem grubunu 0.80 drnekleme guciini saglayacagi
(calismalarda 0.70 ve iizerinde olan degerlerin gecerli ve yeterli olacagi 6n goriiliir),
yapilan Varyans analizi i¢in etki biiylikliigli diizeyinin 0,35 oldugu tespit edilmistir
(0.10 az, 0.25 orta ve 0.40 biiyiik etki biiyiikliigii olarak ifade edilir). Ozetle ¢alismanin
yeterli giice sahip oldugu ve etki biiyiikliigli diizeyinin ise oldukca yeterli oldugu

gorulmektedir.

Calismada hesaplanan gii¢ diizeyi ve etki biiyiikliigii hesaplamalar1 G*Power Version

3.1.7. ile tespit edilmistir.

Bu kapsamda ilk etapta hak ve ihtiya¢ temelli sivil toplum kuruluslar1 ve kar amaci
gltmeyen derneklerin go¢ alaninda veya hibrit olarak faaliyet gosteren uzman, alt ve
orta kademe yoneticilerine gonderilmistir. 242 dijital anketin 179 adedi kabul

edilmistir.
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7.3.2. Stmrhhiklar

Anket sorular1 yonetici ile ilgili sorular icerdiginden bazi ¢alisanlarin, tiim sorulara

ayni cevabi verdigi ve bazilarmin da cevaplamak istemedikleri anlagilmigtir.

7.3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan teorik incelemeler cercevesinde Yol-Ama¢ Kurammin {izerine c¢alisildigi
liderlik tarzlarindan olan Katilime1 Liderlik, Destekleyici Liderlik, Otoriter Liderlik
ve Basari-Odakli Liderlik ile etki taktiklerinden (rasyonel ikna, karsiliklilik, ilham
verme, yasal dayanak sunma, faydayi agiklama, baski, isbirligi, 6vgii, danigma, kisisel
cekicilik ve koalisyon) faktorleri iizerine etkisi incelenmistir. Incelenen faktdrlerin

liderlik tarzlarma dogrudan etki ettigi diisiiniilmektedir.
Bu ¢ergevede arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde ortaya konmustur:

H1: Katilimei liderlik stili ile etkileme taktikleri (rasyonel ikna, karsiliklilik, ilham
verme, yasal dayanak sunmak, fayday1 agiklamak, baski, isbirligi, 6vgii, danigma,

kisisel ¢ekicilik, digsaridan gii¢ birligi) arasinda iligki vardir.

H2: Destekleyici liderlik stili ile etkileme taktikleri (rasyonel ikna, karsiliklilik,
ilnam verme, yasal dayanak sunmak, fayday:1 agiklamak, baski, isbirligi, ovgi,

danigma, kisisel ¢ekicilik, digsaridan gii¢ birligi) arasinda iligki vardir.

H3: Otoriter liderlik stili ile etkileme taktikleri (rasyonel ikna, karsiliklilik, ilham
verme, yasal dayanak sunmak, fayday1 agiklamak, baski, isbirligi, 6vgii, danigma,
kisisel ¢ekicilik, disaridan gii¢ birligi) arasinda iliski vardir.

H4: Basar1 odakli liderlik stili ile etkileme taktikleri (rasyonel ikna, karsiliklilik,

ilham verme, yasal dayanak sunmak, fayday: agiklamak, baski, isbirligi, ovgi,

danisma, kisisel ¢ekicilik, disaridan gii¢ birligi) arasinda iliski vardir.
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Liderlik Tarzlar Motivasvon

Katilimer Liderlik BN > Rasyonel lkna
> Astlarim Dinler >Kargihldiikc
> Astlarma Damsr >ftham Verme
>Yasal Dayanak Sunma
Destekleyici Liderlik >Favday Aciklamak
> Samimi >Bask
> Ulasilabilir >1sbirlii
> Yardm Eder >Ovgi
S >Danigma
Otoriter Liderlik =Kisisel Celdcilik
> Kendi Karar Verir >Koalisyon
> Neyin, Nasil ve Ne Zaman Yapilacagm Sayler
> Denetler
Bagart Odakli Liderlik
> Yiiksek Performans Ister
= Cesaretlendirir
> Cole Cahsir -

Sekil 7.2: Liderlik Tarzlar1 ve Etki Taktikleri Arasindaki Iliski

7.3.4. Arastirmanin Bulgular: ve Analiz

Anket sorularma verilen cevaplarm analizi i¢cin SPSS programinin 11.0 versiyonu
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan analizler; faktor analizi, korelasyon analizi ve
arastirma hipotezlerinin test edilmesi ic¢in yapilan regresyon analizlerinden
olugmaktadir. Arastirmadaki bulgular, p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde

smanmistir.

Tanimlayici istatistikler baslig: altinda katilimcilarin demografik 6zellikleri hakkinda
bilgiler sunulmaktadir. Yapisal modelin degerlendirme siireci basliginda, dogrulayici
faktor analizi sonucu olusan yapilarin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yer
almaktadir. Nihai 6l¢iim modeli ve yapisal esitlik modeli de bu bdliimde

tartisilmaktadir.

Demografik sorular incelenmesi frekans analizi ile yapildi ve sonrasinda liderlik
tarzlarm1 Olgen her bir boliim sorulari, anketi cevaplayanlar tarafindan nasil
algilandigin1 goérmek i¢in degiskenler arasindaki iliskiyi temsil eden faktor analizi

kullanildi.
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Tablo 7.1: Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Frekans (F) Yuzde (%)
Kadin 97 54,2
Cinsiyet Erkek 82 45,8
Toplam 179 100,0
Evli 88 49,2
Medeni Hal Bekar 91 50,8
Toplam 179 100,0
23-29 Yas Arasi 31 17,3
Yas 30-39 Yas Aifram 97 54,2
40 Yas Ve Uzeri 51 28,7
Toplam 179 100,0
Orta Lise 18 10,1
Lisans 110 61,5
Ogrenim Durumu Yiiksek Lisans 44 24,6
Doktora 7 3,9
Toplam 179 100,0
1-5 Y1l Arast 52 29,1
6-10 Y1l Arasi 48 26,8
Calisma Siiresi 11 — 15 Y1l Arasi 42 23,5
16 Yil ve Ustii 37 20,7
Toplam 128 100,0
20.000 TL Alt: 11 6,1
20.000-40.000 TL 100 55,9
40.000-60.000 TL 54 30,2
Allenin Net Geliri 60.000-80.000 TL 11 6,1
80.000 TL ve usti 3 1,7
Toplam 179 100,0
Calisan 135 75,4
Konum Alt Dlzey Yonetici 24 13,4
Orta Diizey Yonetici 20 11,2
Toplam 179 100

Arastirmaya katilan 179 (kadin 97 X = 35,66 ss=5,19 yas; erkek 82 X = 32,19 ss=
5,44 yas) katilimcinin 88 kisinin (% 49,2) * evli geriye kalan 91 kisinin (% 50,8) bekar
oldugu belirlenmistir. En fazla katilmim lisans diizeyindekilerin 110 (% 61,5)

gosterdigi ve bu katilimin daha ¢ok hizmet sektoriinde ¢alisanlarin 91 kisi (% 71,1)
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olusturdugu goriilmektedir. Caliganlar hizmet siiresi bakimindan degerlendirildiginde
5 yil ve altinda c¢alisan kisi sayisinin 52 (% 29,1), 6 ile 10 yil aras1 ¢alisan kisi sayis1
48 (% 26,8) ve 10 yil ve ilizerinde ¢alisan kisi sayisinin 79 (% 44,2) oldugu
belirlenmistir. Ailenin net gelirleri incelendiginde 20000 TL alt1 11 kisi (%6,1),
20.000- 40.000 TL aras1 100 kisinin (%55,9) oldugu, 40.000 ve iistii 68 kisinin (%38)
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin ¢alistiklar1 konumlar degerlendirildiginde ¢alisan
kesimin 135 kisi (% 75,4), alt diizey yonetici 24 kisi (% 13,4) ve orta diizey
yoneticilerin 20 kisi (% 11,2) oldugu belirlenmistir.

Tablo 7.2.: Normal Dagilima Uygunluk Test Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

N z Sig. N A Sig.
Liderlik Stilleri 179 ,114 ,000 179 ,954 ,182
Etkileme Taktikleri 179 ,079 ,048 179 977 ,029

Tablo 7.2.°de verilen “Normal Dagilima Uygunluk Test” sonuglarina gore; Liderlik
stilleri 6lgeginin (Kolmogorov-Smirnov Z=,114, p<.0,05) olarak saptanmistir. Ayrica
calisgma grubunun normal dagilim gosterip gostermedigi (skewness ve Kurtosis
degerleri) ne bakilarak incelenmistir. Buna gore liderlik stilleri 6l¢eginin skewness
(carpiklik)= -.720; kurtosis (basiklik)= .466 olarak bulunmustur. Etkileme taktikleri
Olceginin skewness (¢arpiklik)= -.576; kurtosis (basiklik)= .626 olarak bulunmustur.
Elde edilen bu degerler (1.5+ 1.5) araliklarinda yer aldig1 igin verilerin normal dagilim
gosterdigi  belirlenerek arastirma  hipotezlerine yonelik parametrik testler

gergeklestirilmistir.
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Tablo 7.3: Liderlik Teorilerine Ait Faktor Analizleri

Katilimer Liderlik Faktor Yukleri
KL1 ,831
KL2 ,812
KL3 ,848
KL4 ,805
KL5 ,760

Toplam Varyans %65,87

Destekleyici Liderlik

DL1 75
DL2 ,182
DL3 ,798
DL4 , 752
DLS. ,662
DL6 ,814
DL7 075

Toplam Varyans %58,59

Otoriter Liderlik

OoL1 ,672
oL2 047
OoL3 ,704
oL4 ,739
OL5 , 164
Toplam Varyans %47,50

Basar1 Odakh Liderlik

BOL1 , 728
BOL2 776
BOL3 J71
BOL4 , 187
BOL5 ,812
BOL6 ,760
BOL7 ,793
BOLS8 ,633
BOL9 ,693

Toplam Varyans %56,56
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Tablo 7.3: (Devam)

Rasyonel ikna Faktor

Yukleri

Ril ,780

Ri2 776

Ri3 ,830

Ri4 ,740
Toplam Varyans %61,69

Karsihkhihk

KA1 ,738

KA2 ,897

KA3 ,923

KA4 ,861
Toplam Varyans % 73,58

ilham Verme

ivi , 745

iv2 ,899

iv3 ,798

iv4 ,846
Toplam Varyans %67,81

Yasal Dayanak Sunmak

YDS1 814

YDS?2 806

YDS3 187

YDS4 ,859
Toplam Varyans % 66,71

Fayday1 Aciklamak

FALl ,862

FA2 ,904

FA3 ,909

FA4 832
Toplam Varyans % 76,97

Baski

BA1 ,681

BA2 ,850

BA3 ,749

BA4 ,874

Toplam Varyans % 62,76

75



Tablo 7.3: (Devam)

isbirligi Sj'lzlt:r':
is1 ,789
is2 ,901
is3 ,907
iS4 ,898
Toplam Varyans % 76,64
Ovgii
OV1 ,835
OV?2 ,924
OV3 ,938
OV4 ,909
Toplam Varyans %81,42
Danisma
DA1 ,866
DA2 ,909
DA3 ,906
DA4 ,882
Toplam Varyans % 79,39
Kisisel Cekicilik
KC1 ,769
KG2 ,924
KC3 ,938
KC4 ,910
Toplam Varyans % 78,84
Koalisyon (Giic Birligi)
KO1 ,795
KO2 ,872
KO3 ,887
KO4 ,852

Toplam Varyans % 72,66
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Tablo 7.4: Cronbach Alfa degerleri

Olgulen 6zellik a

Katilime1 Liderlik 0,87
Destekleyici Liderlik 0,86
Otoriter Liderlik 0,72
Basar1 Odakli Liderlik 0,90
Rasyonel ikna 0,79
Karsiliklilik 0,88
[lham verme 0,84
Yasal dayanak sunma 0,83
Fayda 0,90
Baski 0,80
Isbirligi 0,89
Ovgil 0,92
Danisma 0,91
Kisisel ¢ekicilik 0,91
Koalisyon 0,87

Incelenen alfa katsayilarmm 0,70 istii oldugu goriilmiistiir. Olgeklerin igsel
tutarliklarmin ve giivenilirliklerinin degerlendirilmesinde kullanilan Cronbach's Alpha
katsayisinin 0,70'in {izerinde olmasi, 6lcek maddelerinin giivenirligine isaret eder. Bu,
Olgegin psikometrik olarak gilivenilir sonuglar tirettigi anlamima gelir. Bu durumda
Olcme aracmin az hata ile 6l¢iim yaptigi ve giivenirliginin yliksek oldugu sdylenebilir.
Maddelerin kendi igerisinde yiiksek diizeyde giivenirlige sahip oldugu yukarida yer
alan giivenirlik katsayilar1 ile goriilmektedir. Likert tipi bir Olgekte yeterli
sayilabilecek bir giivenirlik katsayisinin olabildigince 1’e yakin olmas1 gerekmektedir
Bu sonuglara gore arastirmada kullanilan 6lgme aracinin giivenirliginin yiliksek

diizeyde oldugu soylenebilir.

7.3.5. Korelasyon Katsayilari

Bu kisimda iki degisken arasindaki iligkinin Olciitii ve yonii hakkinda bilgi
edinebilecegimiz korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma sonucundaki bulgular
p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde ¢ift tarafli olarak smanmustir. Korelasyon

tablosunda degiskenlere ait ortalama, standart sapmalar gdsterilmistir.

Tablo 7.3’deki korelasyon tablosuna gore; liderlik stilleri ile etkileme taktikleri

arasindaki iliskiler

Katilimer liderlik ile rasyonel ikna arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir (p<0.01,

r=0.723). Ayrica, katilimci liderlik ile ilham (p<0.01, r=0.498), yasal dayanak (p<0.01,
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r=0.248), fayda (p<0.01, r=0.380), isbirligi (p<0.01, r=0.373), danigsma (p<0.01,
r=0.481) ve dis giic (p<0.05, r=0.183) arasinda da pozitif ve anlaml iligkiler
bulunmaktadir. Katilimer liderlik ile karsilik (degisim) (r=0.072), bask1 (r=-0.041),

ovgii (r=0.107) ve kisisel ¢ekicilik (r=0.107) arasinda ise anlamsiz iligkiler mevcuttur.

Destekleyici liderlik ile rasyonel ikna (p<0.01, r=0.647), ilham (p<0.01, r=0.462),
yasal dayanak (p<0.01, r=0.254), fayda (p<0.01, r=0.407), isbirligi (p<0.01, r=0.423),
danigsma (p<0.01, r=0.479) ve dis glic (p<0.05, r=0.170) arasinda pozitif ve anlaml
iliskiler vardwr. Destekleyici liderlik ile karsilik (degisim) (r=-0.057) ve baski (r=-
0.029) arasinda anlamsiz ve negatif iliskiler bulunurken, 6vgu (p<0.05, r=0.148) ve

kisisel ¢ekicilik (p<0.05, r=0.170) ile pozitif ve anlamli iligkiler saptanmistir.

Otoriter liderlik ile rasyonel ikna (p<0.01, r=0.482), ilham (p<0.01, r=0.261), yasal
dayanak (p<0.01, r=0.296), fayda (p<0.01, r=0.350), isbirligi (p<0.01, r=0.324) ve
danisma (p<0.01, r=0.332) arasinda pozitif ve anlaml iliskiler mevcuttur. Otoriter
liderlik ile karsilik (degisim) (p<0.05, r=-0.157) arasinda negatif ve anlamli bir iligki
bulunurken, baski (r=0.058) ve kisisel ¢ekicilik (r=-0.013) arasinda anlamsiz iliskiler
vardir. Ayrica, otoriter liderlik ile dis gii¢ (r=0.088) arasinda da anlamsiz bir iligki

saptanmigtir.

Basar1 odakl liderlik ile rasyonel ikna (p<0.01, r=0.723), ilham (p<0.01, r=0.488),
yasal dayanak (p<0.01, r=0.330), fayda (p<0.01, r=0.451), isbirligi (p<0.01, r=0.467),
danigma (p<0.01, r=0.589) ve dis gii¢ (p<0.01, r=0.232) arasinda pozitif ve anlamli
iligkiler vardwr. Basar1 odakli liderlik ile karsilik (degisim) (r=-0.045) ve baski
(r=0.080) arasinda anlamsiz iliskiler bulunurken, ovgii (p<0.05, r=0.154) ve kisisel
cekicilik (p<0.05, r=0.154) arasinda pozitif ve anlaml1 iligkiler bulunmaktadir.
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6.

Tablo 7.5: Korelasyon Tablosu

ort | SS | a KL DL OL [ BOL | Ri KA iv [ YDS | FA BA is dv | DA Ki | KO
**KL | 351 | ,88 |087 |1
DL |347 |86 |086|,781% |1
OL |[353|,73 | 072 ,525%* | 579%* | 1
BOL |3,49 |,78 | 090 | ,690%* | 755%* | 734** |1
Ri 3,68 | 73 | 0,79 | 588** | 647 | 482%* | 723%* | 1
KA | 286|107 | 088,072 |-057 |-157* |-045 | 121 |1
IV [ 348 [ ,83 | 0,84 | 498** | 462%* | 261** | A488** | 545%* | 412 |1
YDS [ 3,94 | 71 | 0,83 | ,248%* | 254** | 296** | 330** | ,375%* | 189** | A11** | 1
FA | 374 |87 | 0090 | ,380%* | ,407** | 350** | A451** | 460%* | 305** | A483** | 587** | 1
BA |306|,99 |080|-041 |-029 |.,058 |-017 |,080 | ,385%* | 139% | 279%* | 446** |1
is 376 | 83 | 0,89 | ,373%* | 423** | 324%* | A67** | 444** | 138* | 374** | 666** | 696** | 352** | 1
OV [ 356 | 93 | 0,92 | ,366%* | ,376%* | 235%* | 384** | 347** | 144* | 288** | 536** | 512%* | 341%* | 708** | 1
DA | 359 | 89 | 0,01 | 481** | 479%* | 332%* | 580%* | 572%* | 228%* | A48** | A71** | 585%% | 304%* | 774** | 771%* | 1
Ki | 294 | 1,07 [ 091 | ,107 |,148% |-013 | ,54* | 213** | 451%% | 280%* | 246** | 356** | 588** | ,.386%* | 600** | 591** | 1
KO | 349 |,87 |087|,183% | ,170% |,088 | ,232%% | 267** | 333** | 281** | A468** | 432%% | 422%* | 607** | ,700** | ,660%* | 574%* | 1

KL : KATILIMCI L

DERLIK, DL : DESTEKLEYICI LIDERLIK, OL : OTORITER LIDERLIK, BOL : BASARI ODAKLI LIDERLIK, Ri : RASYONEL iKNA, KA : KARSILIKLILIK, iV : ILHAM VERME,
YDS : YASAL DAYANAK SUNMAK, FA : FAYDAYI ACIKLAMAK, BA : BASKI, iS: iSBIRLIGI, OV : OVGU, DA : DANISMA, Ki : KiSISEL CEKICILiK, KO : KOALISYON




7.4. Regresyon Analizleri ve Hipotez Testi Sonuglar

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek igin ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir. Arastirma kapsamindaki tiim modeller SPSS 16.0 istatistiksel paket
programu ile analiz edilmistir ve elde edilen sonuglar ve hipotezlerin testi, asagida

sirast ile agiklanmustir.

Tablo 7.6: Liderlik Stilleri ile Etkileme Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh Degiskenler
Etkileme Taktikleri
Bafimsiz Rasyonel ikna Karsihk
Degiskenler
B t B
Liderlik Stilleri Model 1 Model 2
Katilimce1 Liderlik ,078 ,975 ,322%* 2,802
Destekleyici Liderlik |,193* 2,196 -,232 -1,827
Otoriter Liderlik -,121 -1,697 -,269** -2,624
Basar1 Odakli Liderlik | ,612** 6,779 ,106 ,811
F: 59,713** R% 556, Dzt. R* F: 3,0821**, R? ,074, Dzt. R*,055
,546
ilham Yasal Dayanak
B |t B
Liderlik Stilleri Model 3 Model 4
Katilimer Liderlik ,287** 2,898 ,047 421
Destekleyici Liderlik |,056 ,507 -,023 -,187
Otoriter Liderlik -,224%* -2,532 ,116 1,158
Basar1 Odakli Liderlik | ,412** 3,666 ,230 1,801
F:21,577**, R¥,311, Dzt. R* F: 6,261** R? 116 Dzt. R*,097
,291
Fayda Baski
B |t p
Liderlik Stilleri Model 5 Model 6
Katilimer Liderlik ,078 741 -,055 -,463
Destekleyici Liderlik |,106 ,903 -,014 -,105
Otoriter Liderlik ,033 ,353 ,155 1,460
Basar1 Odakli Liderlik | ,293** 2,440 -,082 -,609
F: 13,193** R2: ,216 Dzt. R2: F:,628 R2::,013 Dzt: R2 : - ,008
,200
Isbirligi Ovg
B |t B
Liderlik Stilleri Model 7 Model 8
Katilimer Liderlik ,023 223 ,134 1,234
Destekleyici Liderlik |,152 1,313 ,125 1,047
Otoriter Liderlik -,050 -,536 -,114 -1,176
Basar1 Odakl Liderlik | ,373** 3,138 ,280* 2,281
]F2:1154’340** R2:,281 D2t R2: £ 10 2704 R2: 177 Dzt R2 1,160
Danisma Kisisel Cekicilik
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Tablo 7.6: (Devam)

B [t B t
Liderlik Stilleri Model 9 Model 10
Katilimer Liderlik ,150 1,595 -,047 -,405
Destekleyici Liderlik |,002 ,018 ,118 ,919
Otoriter Liderlik -,225** -2,682 -,278** -2,686
Basar1 Odakl Liderlik | ,650** 6,095 ,302* 2,299
F: 29,427** R2: ,381 Dzt. R2: F: 3,182* R2:,062 Dzt. R2 : ,043
,368
Disgii¢
B | t
Liderlik Stilleri Model 11
Katilimer Liderlik ,074 ,639
Destekleyici Liderlik |-,048 -,381
Otoriter Liderlik -,179 -1,742
Basar1 Odakli Liderlik | ,350** 2,678
F: 3,638** R2: ,071 Dzt. R2 :
,051
** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli *Katsay1 0.05 diizeyinde anlamli Dzt. R*: Diizeltilmis R?

Liderlik stillerinin dort alt boyutunun (katilimci, destekleyici, otoriter ve basar1 odakli)
etkileme taktikleri boyutlar1 (rasyonel ikna, karsilik, ilham, yasal dayanak, fayda,
baski, is birligi, 6vgii, danigma, kisisel ¢ekicilik, disgii¢) lizerine etkisinin arastirildigi

coklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7.6’de verilmistir.

7.4.1. Anlamhilik Degerleri

Model 1: Liderlik Stilleri fle Karsihk Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmnin etkileme taktikleri izerindeki etkisinin arastirildigit Model
1, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 59,713; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda:

Katilimcr liderligin rasyonel ikna (f = 0,078, t = 0,975) boyutunun etkileme taktigi

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin rasyonel ikna ( = 0,193, t =2,196; p<0,05) boyutunun etkileme
taktigini artirdig1 goriilmektedir.

Otoriter liderligin rasyonel ikna (B = -0,121, t = -1,697) boyutunun etkileme taktigi

tzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Basar1 odakli liderligin rasyonel ikna (B = 0,612, t = 6,779; p<0,01) boyutunun

etkileme taktigini artirdig1 goriilmektedir.
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Model 2: Liderlik Stilleri ile Karsiik Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmin etkileme taktikleri tizerindeki etkisinin arastirildigt Model
2, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 3,0821; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda

Katilimer liderligin karsilik (B = 0,322, t =2,802; p<0,01) boyutunun etkileme taktigini

artirdig1 goriilmektedir.

Destekleyici liderligin karsilik (B = -0,232, t = -1,827) boyutunun etkileme taktigi
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin karsilik (B =-0,269, t =-2,624; p<0,01) boyutunun etkileme taktigini
azalttig1 goriilmektedir.

Basar1 odaklh liderligin karsilik (B = 0,106, t = 0,811) boyutunun etkileme taktigi

iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
Model 3: Liderlik Stilleri ile [lham Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmnin etkileme taktikleri tizerindeki etkisinin arastirildigit Model
3, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 21,577; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda

Katilimci liderligin ilham ( = 0,287, t = 2,898; p<0,01) boyutunun etkileme taktigini

artirdig1 goriilmektedir.

Destekleyici liderligin ilham (B = 0,056, t = 0,507) boyutunun etkileme taktigi iizerinde
anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin ilham (B = -0,224, t = -2,532; p<0,01) boyutunun etkileme taktigini
azalttig1 goriilmektedir.

Basar1 odakl liderligin ilham (B = 0,412, t = 3,666; p<0,01) boyutunun etkileme
taktigini artirdig1 goriilmektedir.

Model 4: Liderlik Stilleri ile Yasal Dayanak Taktikleri Arasindaki Regresyon

Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmin etkileme taktikleri tizerindeki etkisinin arastirildigit Model
4, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 6,261; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda:
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Katilimcr liderligin yasal dayanak (f = 0,047, t = 0,421) boyutunun etkileme taktigi

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin yasal dayanak (B = -0,023, t = -0,187) boyutunun etkileme

taktigi iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin yasal dayanak (B = 0,116, t = 1,158) boyutunun etkileme taktigi

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Basar1 odakli liderligin yasal dayanak (= 0,230, t=1,801) boyutunun etkileme taktigi

iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
Model 5: Liderlik Stilleri fle Fayda Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmnin etkileme taktikleri izerindeki etkisinin arastirildigi Model
5, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 13,193; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda

Katilimcr liderligin fayda (B = 0,078, t = 0,741) boyutunun etkileme taktigi lizerinde

anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin fayda (f = 0,106, t = 0,903) boyutunun etkileme taktigi iizerinde

anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin fayda (B = 0,033, t = 0,353) boyutunun etkileme taktigi tizerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Basar1 odakli liderligin fayda (B = 0,293, t = 2,440; p<0,01) boyutunun etkileme
taktigini artirdig1 goriilmektedir.

Model 6: Liderlik Stilleri ile Baski Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmin etkileme taktikleri tizerindeki etkisinin arastirildigi Model
6, istatiksel olarak anlamli bulunmamistir (F: 0,628; p>0,05). Regresyon analizi

sonucunda:

Katilime1 liderligin baski (B = -0,055, t = -0,463) boyutunun etkileme taktigi tizerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin bask: (B = -0,014, t = -0,105) boyutunun etkileme taktigi

tzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin bask: (f = 0,155, t = 1,460) boyutunun etkileme taktigi {izerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.
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Basar1 odakli liderligin baski (B = -0,082, t = -0,609) boyutunun etkileme taktigi

tizerinde anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.
Model 7: Liderlik Stilleri Tle Isbirligi Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarinin etkileme taktikleri tizerindeki etkisinin arastirildigi Model
7, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 14,340; p<0,01). Regresyon analizi
sonucunda

Katilimer liderligin isbirligi (f = 0,023, t = 0,223) boyutunun etkileme taktigi lizerinde
anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin isbirligi (B = 0,152, t = 1,313) boyutunun etkileme taktigi
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin igbirligi (B = -0,050, t =-0,536) boyutunun etkileme taktigi tizerinde
anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Basar1 odakh liderligin isbirligi (B = 0,373, t = 3,138; p<0,01) boyutunun etkileme
taktigini artirdig1 goriilmektedir.

Model 8: Liderlik Stilleri ile Ovgii Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmnin etkileme taktikleri izerindeki etkisinin arastirildigit Model
8, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 10,272; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda

Katilimcei liderligin 6vgii (B = 0,134, t = 1,234) boyutunun etkileme taktigi tizerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin 6vgii (f = 0,125, t = 1,047) boyutunun etkileme taktigi {izerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin 6vgii (B = -0,114, t = -1,176) boyutunun etkileme taktigi tzerinde

anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Basar1 odakli liderligin 6vgii (B = 0,280, t = 2,281; p<0,05) boyutunun etkileme
taktigini artirdig1 goriilmektedir.

Model 9: Liderlik Stilleri Ile Danigsma Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmin etkileme taktikleri izerindeki etkisinin arastirildigi Model
9, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 29,427; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda
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Katilimct liderligin danigsma (= 0,150, t = 1,595) boyutunun etkileme taktigi lizerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin danisma (B = 0,002, t = 0,018) boyutunun etkileme taktigi

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin danmigsma (B = -0,225, t = -2,682; p<0,01) boyutunun etkileme

taktigini azalttig1 goriilmektedir.

Basar1 odakl liderligin danisma ( = 0,650, t = 6,095; p<0,01) boyutunun etkileme

taktigini artirdig1 goriilmektedir.

Model 10: Liderlik Stilleri Ile Kisisel Cekicilik Taktikleri Arasindaki Regresyon

Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmin etkileme taktikleri tizerindeki etkisinin arastirildigi Model
10, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 3,182; p<0,05). Regresyon analizi

sonucunda:

Katilimcei liderligin kisisel ¢ekicilik (f =-0,047, t =-0,405) boyutunun etkileme taktigi

Uzerinde anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin kisisel ¢ekicilik (B = 0,118, t = 0,919) boyutunun etkileme

taktigi tizerinde anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Otoriter liderligin kisisel ¢ekicilik (B =-0,278, t = -2,686; p<0,01) boyutunun etkileme

taktigini azalttig1 goriilmektedir.

Basar1 odakl liderligin kisisel ¢ekicilik (B = 0,302, t = 2,299; p<0,05) boyutunun

etkileme taktigini artirdig1 gériilmektedir.
Model 11: Liderlik Stilleri ile Disgiic Taktikleri Arasindaki Regresyon Analizi

Liderlik stilleri boyutlarmin etkileme taktikleri tizerindeki etkisinin arastirildigi Model
11, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 3,638; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda:

Katilimer liderligin disgii¢ (B = 0,074, t = 0,639) boyutunun etkileme taktigi tizerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici liderligin diggili¢ (B = -0,048, t = -0,381) boyutunun etkileme taktigi

tzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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Otoriter liderligin diggii¢ (B = -0,179, t = -1,742) boyutunun etkileme taktigi tizerinde

anlaml bir etkisi bulunmamaktadir.

Basar1 odakl liderligin disgii¢ (B = 0,350, t = 2,678; p<0,01) boyutunun etkileme

taktigini artirdig1 goriilmektedir.

Katithmar liderlik tarzimm benimseyen liderler; rasyonel ikna, karsilik, yasal

dayanak, 6vgii, danisma ve dis gii¢
Otoriter liderlik tarzim benimseyen liderler; karsilik, baski ve dis giic
Destekleyici liderlik tarzin1 benimseyen liderler; ilham, fayda, isbirligi, danisma

Basar odakh liderlik tarzzim benimseyen liderler; rasyonel ikna, karsilik, ilham,
yasal dayanak, fayda, baski, isbirligi, 6vgii, danisma, kisisel ¢ekicilik ikna ve etkileme
taktiklerini kullanmaktadir.

7.4.1.1 Katihhmaei Liderlik

Katilimci liderlik, astlar1 etkileme konusunda bazi taktiklerle anlamli pozitif etkilere
sahipken, bazilar1 {izerinde ise etkisizdir. Ornegin, katilime liderlik tarzi, karsilik (B =
0,322; p<0,01) ve ilham (B = 0,287; p<0,01) taktikleri lizerinde anlamli bir pozitif etki
yapmaktadir. Bu demektir ki, katilimci liderler, astlarmna karsi ilham verici veya

karsilik bekleyen bir yaklagim sergilediklerinde, bu taktikler etkili olmaktadir.

Ancak, katilimc liderligin rasyonel ikna (f = 0,078; t = 0,975), yasal dayanak (f =
0,047;t=0,421), fayda (B = 0,078; t = 0,741), bask1 (B = -0,055; t = -0,463), isbirligi
(B =0,023; t = 0,223), 6vgii (B = 0,134; t = 1,234), danisma (B = 0,150; t = 1,595),
kisisel ¢ekicilik (f =-0,047; t = -0,405) ve disgii¢ (B =0,074; t = 0,639) gibi taktikler
tzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu da, bu liderlik stilinin bu tdr

taktiklerle astlarmi etkileyemedigi anlamina gelir.

7.4.1.2 Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderlik tarzi, astlar1 etkileme konusunda sadece rasyonel ikna (f = 0,193;
p<0,05) taktigi iizerinde anlamli bir pozitif etkiye sahiptir. Bu durum, destekleyici
liderlerin rasyonel arglimanlar ve mantikli agiklamalar kullanarak astlarini etkili bir

sekilde ikna edebildigini gostermektedir.
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Buna karsim, destekleyici liderligin karsilik (f = -0,232; t = -1,827), ilham ( = 0,056;
t = 0,507), yasal dayanak (B = -0,023; t = -0,187), fayda (B = 0,106; t = 0,903), bask1
(B =-0,014; t = -0,105), isbirligi (B = 0,152; t = 1,313), 6vgii (B = 0,125; t = 1,047),
danisma (B = 0,002; t = 0,018), kisisel ¢ekicilik (B = 0,118; t=0,919) ve disgli¢ (B = -
0,048; t = -0,381) gibi taktikler lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu,
destekleyici liderlerin bu taktikleri kullanarak astlarini etkileyemedikleri anlamina

gelir.

7.4.1.3 Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik, astlar {izerinde negatif anlaml etkiler yaratabilmektedir. Ilham (B = -
0,224; p<0,01), karsilik (B = -0,269; p<0,01), danisma ( = -0,225; p<0,01) ve kisisel
cekicilik (B =-0,278; p<0,01) taktikleri iizerinde anlamli negatif etkilere sahiptir. Bu
sonuclar, otoriter liderlerin bu taktikleri kullanarak astlarin1 etkilediklerinde,

genellikle olumsuz sonuclar elde ettiklerini gostermektedir.

Ote yandan, otoriter liderligin rasyonel ikna (B = -0,121; t = -1,697), yasal dayanak (B
=0,116;t=1,158), fayda (B = 0,033; t = 0,353), bask1 (B = 0,155; t = 1,460), isbirligi
(B=-0,050; t =-0,536), 6vgii (B =-0,114; t = -1,176) ve disgii¢ (B =-0,179; t =-1,742)
gibi taktikler ilizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu, otoriter liderlerin bu

taktikleri kullanarak astlarini etkileyemedigi anlamia gelir.

7.4.1.4 Basar1 Odakh Liderlik

Basar1 odakli liderlik, cesitli etkileme taktikleri lizerinde anlamli pozitif etkilere
sahiptir. Rasyonel ikna (f = 0,612; p<0,01), ilham (B = 0,412; p<0,01), fayda (B =
0,293; p<0,01), isbirligi (B = 0,373; p<0,01), dvgii (B = 0,280; p<0,05), danisma ( =
0,650; p<0,01), kisisel ¢ekicilik (B = 0,302; p<0,05) ve disgiic (p = 0,350; p<0,01)
taktikleri lizerinde anlamli pozitif etkilere sahiptir. Bu, basar1 odakli liderlerin bu
taktikleri kullanarak astlarmi etkili bir sekilde yonlendirebildigini ve motive

edebildigini gostermektedir.

Ancak, basar1 odakli liderligin karsilik (f = 0,106; t=0,811), yasal dayanak (B =0,230;
t = 1,801) ve baski (B = -0,082; t = -0,609) taktikleri {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu da, bu liderlik stilinin bu tiir taktiklerle astlarin1 etkileyemedigi

anlamina gelir.
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8. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu c¢aligmanin amaci, yoneticilerin farkli liderlik tarzlarmin ve kullandiklari etki
taktiklerinin, calisanlarin motivasyonu, memnuniyeti ve performansi iizerindeki
etkilerini incelemektir. Elde edilen bulgular, liderlik tarzlarinin sadece
organizasyonlarin isleyisi lizerinde degil, ayn1 zamanda insani yardim ve go¢ gibi
kritik alanlarda da belirleyici oldugunu gostermektedir. Bu alanlarda liderlerin
davranislari, etki taktikleri ve astlariyla olan iletisimleri, yardim siireclerinin basarisi

ve go¢menlerin entegrasyonu agisindan hayati 6neme sahiptir.

Destekleyici Liderlik ve Etki Taktikleri; Destekleyici liderlik tarzi, ¢alisanlarmn refahi
ve duygusal ihtiyaglarini 6n planda tutan bir yaklagimdir. Bu liderlik tarzi, 6zellikle
insani yardim ve go¢ alanlarinda c¢alisan personelin yiiksek stresli durumlarla basa
cikabilmesi agisindan 6nemli bir rol oynar. Calismamizda, destekleyici liderlik ile
calisan memnuniyeti ve is baghlig1 arasinda pozitif bir korelasyon bulunmustur
(r=0.67, p<0.01). Northouse (2017) ve Yukl (2002), destekleyici liderligin ¢aligsanlarin
psikolojik ihtiyaglarini karsilayarak isyerinde olumlu bir atmosfer yarattigini ve
performansi1 artirdigmni  belirtmektedir. ,insani yardim alaninda, ozellikle kriz
durumlarinda ¢alisan personel, genellikle duygusal ve fiziksel olarak zorlayici kosullar
altinda gorev yapar. Bu baglamda, destekleyici liderlerin rasyonel ikna, isbirligi ve
duygusal destek gibi etki taktiklerini kullanmalari, ¢alisanlarin islerine olan
motivasyonlarmi artirmaktadir. Arastirmalar, destekleyici liderlik yaklagimlariin
calisanlarin performansinda ve isyerine bagliliklarinda 6nemli iyilesmelere yol
actigin1 gostermektedir (Podsakoff et al., 1996, p. 16-19). Bu liderlik tarzi, 6zellikle
insani yardim ve go¢ alanlarinda, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmak i¢in kritik bir
rol oynamaktadir. Go¢menlerin uyum siireglerinde ve insani yardim projelerinde

calisanlarin duygusal olarak desteklenmesi, islerin basarisinit dogrudan etkileyebilir.

Basar1 Odakl1 Liderlik ve Etki Taktikleri; Basar1 odakli liderlik, calisanlarin bireysel
performansini artirmay1 hedefleyen bir liderlik tarzidir. Bu tarz, hem 6zel sektor hem
de insani yardim ve goc¢ gibi hassas alanlarda basar1 odakli sonuclar elde etmek i¢in
onemlidir. Bagsar1 odakli liderlerin geri bildirim, 6vgli ve yonlendirme gibi etki

taktiklerini sikca kullandig1r gézlemlenmistir. Calismada, basar1 odaklh liderlik ile
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calisanlarin motivasyonu ve performansi arasinda giiclii bir iligki bulunmustur (r=0.72,

p<0.01). Basar1 odakli liderler yiiksek hedefler belirlemektedir.

Insani yardim ve go¢ alanlarinda basar1 odakh liderlik tarzi, kriz donemlerinde hizl
ve etkili kararlar almak acisindan hayati 6nem tasir. Go¢menlerin entegrasyonu,
yerlesim siire¢lerinin yonetilmesi veya insani yardim dagitiminda zamanla yarisilan
projeler, basar1 odakli liderlerin yonlendirme ve stratejik rehberlik yapabilme
kapasitesine ihtiya¢ duyar. Verilerimize gore, basar1 odakli liderlik tarzin1 benimseyen
yoneticilerin ¢aligsanlari, belirlenen hedeflere ulasmada daha basarili olmuslardir. Bu
liderlik tarzi, kriz yonetimi ve stratejik planlama gerektiren insani yardim projelerinde

de basariy1 artirict bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Katilime1 Liderlik ve Etki Taktikleri; Katilimcr liderlik tarzi, ¢calisanlarin karar alma
stireclerine aktif katilimini tesvik eden bir yaklasimdir. Bu yaklasim, 6zellikle ¢ok
paydasli projelerde ve karmasik sorunlarin ¢oziimiinde etkili olabilir. Calismamizda,
katilimer liderlik tarzi ile ¢alisanlarin is tatmini ve is performansi arasinda pozitif bir
iliski bulunmustur (r=0.63, p<0.01). Arnold ve arkadaslar1 (2000)'nin da vurguladig:

gibi, katilimer liderlik ¢alisanlarin islerine daha fazla baglilik duymalarini saglar.

Insani yardim ve gog alanlarinda, katilimei liderlerin rasyonel ikna ve isbirligi gibi etki
taktiklerini kullanmasi, projelerin basarisinda 6nemli bir rol oynayabilir. Gogmenlerin
uyumu ve insani yardim projelerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi, birgok farkl
aktorun bir araya gelmesiyle mumkin olur. Katilimer liderlik, ¢alisanlarmn ¢6ziim
Uretme Kkapasitesini artirarak, is siireglerine aktif katilimlarini saglar. Arastirmalar,
katilimei liderlerin bu tarz etki taktiklerini kullanmasinin ¢alisan performansini dnemli
Olciide artirdigin1 gostermektedir. Bu bulgular, 6zellikle cok paydasli insani yardim ve

go¢ projelerinde bu liderlik tarzinin etkili oldugunu vurgulamaktadir.

Otoriter Liderlik ve Etki Taktikleri; Otoriter liderlik tarzi, karar alma siirecinde tek
yetkili olan liderlerin baskict yonetim anlayisini temsil etmektedir. Bu ¢alismada,
otoriter liderlik ile caligan memnuniyeti arasinda negatif bir korelasyon bulunmustur
(r=-0.45, p<0.01). Otoriter liderler, bask1 ve yasal dayanak sunma gibi etki taktiklerini
sikca kullanmaktadir. Bu liderlik tarzi, kisa vadede ¢alisanlarin yiiksek performans
sergilemesine neden olabilirken, uzun vadede motivasyon kaybina ve is

tatminsizligine yol agmaktadir.
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Insani yardim ve géc alanlarinda, otoriter liderlik tarzi, izl ve acil kararlarin almmas1
gerektigi durumlarda fayda saglayabilir. Ancak bu tarz, ¢alisanlarm uzun vadede
yaratict ¢Oziimler liretme kapasitesini sinirlayabilir ve igbirligi ortamimni olumsuz
etkileyebilir. Verilerimizde, otoriter liderlik tarzim1 benimseyen yoOneticilerin
calisanlarinin kisa vadede performans artigina katkida bulunduklar1 gézlemlenmistir.
Ancak, uzun vadede bu liderlik tarzi, calisan memnuniyetinde belirgin diistislere yol
acmustir. Bu bulgular, otoriter liderlik tarzinin uzun vadede olumsuz neticeler

dogurabilecegini gostermektedir.

Insani Yardim ve Go¢ Alaninda Liderlik Tarzlarmin Onemi; Liderlik tarzlarinin insani
yardim ve go¢ alanindaki dnemi biiyiiktiir. Ozellikle gdgmen krizleri, dogal afetler ve
insani yardim projelerinde liderlerin kullandiklari etki taktikleri, hem personelin
motivasyonunu hem de yardim projelerinin basarisint dogrudan etkilemektedir.
Destekleyici ve katilimci liderlik tarzlari, bu alanlarda ¢alisan personelin yiiksek stresli
durumlarla baga ¢ikabilmesine yardimci olurken, basar1 odakli liderlik tarzi kriz

yonetiminde etkili olmaktadir.

Bu caligma, insani yardim ve go¢ gibi karmasik ve zorlu alanlarda ¢alisan liderlerin,
calisan motivasyonunu artiran ve krizleri etkin bir sekilde yonetebilen liderlik
tarzlarin1 benimsemelerinin kritik oldugunu gostermektedir. Ozellikle destekleyici
liderlik, personelin duygusal dayanikliligini artirarak, insani yardim projelerinin uzun
vadeli basarisina katki saglayabilir. Go¢ alaninda ise katilimci liderlik, farkh
kiiltlirlerden gelen bireylerin entegrasyonunu kolaylastirmak i¢in en uygun liderlik

tarzi olarak one ¢ikmaktadir.

Genel Degerlendirme; Bu calisma, liderlik tarzlarinin ve etki taktiklerinin sadece
organizasyonlarin isleyisi lizerinde degil, ayn1 zamanda insani yardim ve go¢ gibi
sosyal a¢idan kritik alanlarda da etkili oldugunu gostermektedir. Destekleyici ve
katilime1  liderlik tarzlari, c¢alisanlarm  memnuniyetini, motivasyonunu ve
performansini artirict etki taktikleri ile desteklenerek organizasyonlara pozitif katki
saglamaktadir. Bagsar1 odakli liderlik, o6zellikle kriz yonetimi ve hedefe yonelik
projelerde etkili olurken, otoriter liderlik tarzinin uzun vadede olumsuz sonuglar

dogurabilecegi goriilmiistiir.

Liderlerin etki taktiklerini stratejik bir sekilde kullanmalari, hem organizasyonlarin

hem de insani yardim ve go¢ projelerinin basarisi agisindan kritik bir unsur olarak
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karsimiza ¢ikmaktadir. Destekleyici ve katilimei liderlik tarzlarinin 6zellikle uzun
vadeli projelerde daha siirdiiriilebilir oldugu, otoriter liderlik tarzinin ise kisa vadeli
kriz ¢oziimlerinde avantaj saglasa da uzun vadede calisan memnuniyetini ve

yaraticiligini olumsuz etkiledigi goriilmektedir.

Insani Yardim ve Goé¢ Alaninda Liderligin Stratejik Onemi; Insani yardim ve gog
alanlari, yiiksek stres ve belirsizligin hakim oldugu, sik sik krizlerle karsilagilan
calisma alanlaridir. Bu alanlarda liderlerin kullandig1 etki taktikleri, c¢alisan
motivasyonu ve genel proje basarisi iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Ornegin,
destekleyici liderlerin gogmenlerin entegrasyonu ve insani yardim projelerinde ¢alisan
personeli motive edici yaklagimlari, projelerin basariya ulagsmasinda kilit bir rol

oynamaktadir.

Destekleyici liderlerin sundugu duygusal destek ve isbirligi ortami, 6zellikle insani
yardim krizlerinde personelin psikolojik dayanikliligini artirmakta ve bu zorlu
ortamlarda ¢alismalarna devam etmelerini saglamaktadir. Aym sekilde, katilimci
liderlerin kriz yonetimi ve karar alma siireclerinde ¢alisanlar1 aktif bir sekilde siirece
dahil etmeleri, hem calisan motivasyonunu artirmakta hem de projelere olan baglilig

guclendirmektedir.

Bu baglamda, Brown ve Harvey (2011), krizleri etkin bir sekilde yoneten liderlerin,
insani yardim ve go¢ gibi karmasik ortamlarda organizasyonlar1 ileriye
tastyabilecegini vurgulamaktadir. Liderlerin etkili bir sekilde kullanacaklar1 etki
taktikleri, sadece ¢alisanlarin verimliligini artirmakla kalmaz, ayni1 zamanda bu liderlik

tarzlar1 sayesinde projelerin siirdiiriilebilirligi ve uzun vadeli basaris1 saglanabilir.

Liderlik Tarzlarinin Etki Taktileri ile Birlikte Kullanimi; Liderlik tarzlarmm etkili bir
sekilde kullanilmasi, liderlerin astlar1 izerinde uyguladig etki taktikleri ile dogrudan
baglantilidir. Ornegin, destekleyici liderlik tarzini benimseyen liderler, rasyonel ikna
ve isbirligi gibi etki taktiklerini kullanarak astlar1 ile giivene dayali iliskiler
kurmaktadwr. Bu giiven ortami, hem insani yardim projelerinde c¢alisanlarin
motivasyonunu hem de go¢ projelerinde farkl kiiltiirlerden gelen bireylerin

entegrasyonunu kolaylastirmaktadir.

Benzer sekilde, basar1 odakli liderler, calisanlarint motive etmek ve performanslarini
artirmak icin ovgi ve geri bildirim gibi taktiklere bagvurarak, 6zellikle kriz yonetimi

gerektiren durumlarda hizli ve etkin ¢oziimler liretmektedir. Ancak bu taktiklerin,
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liderlik tarzi ile uyumlu bir sekilde stratejik olarak kullanilmasi, projelerin genel
basarisini belirlemektedir. Dinh ve arkadaslar1 (2014, p. 50), basar1 odakli liderlerin
calisanlarint yiiksek hedefler belirlemeleri konusunda motive ettigini ve degisen
liderlik yaklasimlarmin i performans: tiizerindeki etkilerini incelediklerini

belirtmektedir.

Bu calisma, liderlik tarzlarinin ve etki taktiklerinin organizasyonel performans ve
calisan memnuniyeti tizerindeki etkilerini derinlemesine analiz ederken, insani yardim
ve goc alanlar1 gibi zorlu ve karmasik ortamlarda liderligin stratejik Onemini
vurgulamaktadir. Destekleyici ve katilimer liderlik tarzlari, bu tiir ortamlarda
calisanlarin motivasyonunu ve baghligin1 artirarak projelere pozitif katki
saglamaktadir. Ote yandan, otoriter liderlik tarzi, kisa vadeli kriz yonetiminde faydali
olabilirken, uzun vadede calisan memnuniyeti {izerinde olumsuz etkiler

yaratabilmektedir.

Insani yardim ve go¢ alanlarinda liderlerin etki taktiklerini stratejik ve uygun bir
sekilde kullanmalari, kriz yonetimi, ¢alisan motivasyonu ve uzun vadeli basar1 i¢in
hayati 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, liderlerin sadece liderlik tarzlarini degil, ayni
zamanda bu tarzlara uygun etki taktiklerini de kullanarak organizasyonlarmi ve

projelerini basariya ulastirmalar1 gerekmektedir.

Bu bulgular, liderlik tarzlar1 ve etki taktiklerinin sadece is diinyasinda degil, insani
yardim ve gb¢ gibi sosyal ve insani alanlarda da etkin bir sekilde kullanilabilecegini
gostermektedir. Ilerleyen arastrmalarda, bu alanlarda daha fazla veri toplanarak
liderlik ve etki taktikleri arasindaki iliskilerin daha ayrintili bir sekilde incelenmesi,

gelecekteki calismalar i¢in Onerilmektedir.
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