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OZET

LIDERLIK YONTEMLERI VE iSGORENLER
UZERINDEKI ETKISI

Liderlik yontemleri, farkli liderlik yaklagimlarinin yonetimlere dahil edilmesi ve
slireglerinin incelenmesi neticesinde hayatimizda anlam kazanmaya baslamustir. Liderlik
kavraminin dogru yontem ile birlestirilmeye ¢alisilmasimnin temel amaci, isgorenler ve
lider arasindaki uyumu saglamasinin neticesinde isletmelere kazandiracak oldugu rekabet
Ustlinliigiidiir. Liderlik kavramlart igerisinde yoneticilerin ya da liderlik vasfi olan
kisilerin; doniistimcii, yonetsel, etik ve politik olmak {izere dort farkli 5neme sahip liderlik

ozellikleri litaratiirlerde gegmektedir.

Isletmelerin basariyr yakalayabilmeleri ve rekabet edebilir duruma gelebilmeleri
oldukg¢a uzun bir siirectir. Giiniimiizde, gelisen ve genisleyen isletmeler, daha da
karmasiklasan i¢yapilarini yonetebilmek ve sorunlarini en hizli sekilde ¢ozebilmek i¢in
istiin vasiflara sahip lider kisilerden yararlanmaktadirlar. Boylelikle isletmeler,
liderlerinin isgdrenler ve yonetim kadrolariyla olan koordinasyonu sayesinde, bir yandan
faaliyetlerini verimli sekilde yiirtitiirlerken bir yandan da isgorenlerini isletmelerine bagl

bireyler haline doniistiirmiis olmaktadirlar.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Liderlik, Is gorenler, Performans



ABSTRACT

METHODS OF LEADERSHIP AND IMPACT ON
OCCUPATIONS

Leadership techniques, started to gain meaning in our lives with the examination and
incorporation of the different leadership approaches in the Management. The main
purpose of merging the concept of leadership with the strategy is the superiority of the
competition for enterprises in addition to providing the adaptability between occupations
and the Leader. Within the concepts of strategic leadership, managers or those who are
strategic leadership qualities; leadership qualities with four different qualifications, such

as transformational, managerial, ethical and political, also appear in the literature.

It is a fairly long process for enterprises to capture success and be able to compete.
Today, developing and expanding businesses are taking advantage of these highly skilled
individuals to manage their more complex internal structures and to ease their workload.
Thus, through the communication of occupations, leaders and management board,

enterprises gaining all occupations are being committed to them.

Keywords: Strategic Leadership, Business
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BOLUM 1. GIRIS VE AMAC

Liderlik yontemleri kavraminin sosyal ya da etnik bir kokeni bulunmamaktadir. Diinya
genelinde tiim isletmelerde bu tarz kavramlarin isletilmesi kendiliginden gelisim
gostermistir. Eskiden yasamis bir¢ok kiiltiir, kendi iglerinden uygun gordiikleri bir ya da
birkag kisiyi kendilerine lider segmislerdir.

Bu baglamda biitiin hedeflerini o kisilerin goriisleri ve istekleri dogrultusunda
gerceklestirmiglerdir. Tarihsel olaylarin ¢ok biiyiik bir boliimii de lider olarak segilen bu

kisilerin anlattiklarindan yola ¢ikilarak belirlenmistir.

Giinlimiizde, gelisen teknoloji ile birlikte bilgi ¢agina girilmis ve isletmeler hedeflerine
ulagma konusunda en iyi yolun hangisi oldugunu arastirir olmuslardir. Toplumsal ve
ekonomik agidan bu kadar hizli sekilde gelisen isletmeler, yonetimlerini de etkin ve

liderlik vasfi olan kisilerden kurmaya 6zen gostermeye baslamiglardir.

Kisilik agisindan yiiksek etkinlige sahip, isletme iginde biitiin verileri analiz ederek
nasil bir yol izlenecegi konusunda bilgi ve deneyim sahibi olan bu kisilerin isletme
icerisinde yer almasi, isletmelerin gelecek kaygisi tasimadan ilerlemesine olanak

saglamigtir.

Diger taraftan, i5goren yiizlerce kisiyi ayni1 hedef ve amag etrafinda toplamak herkesin
yapabilecegi bir is degildir. Bunun i¢in isletmeler, stratejik liderlik vasfina sahip olan bu
bireyler ile ¢alismaya 6zen gostermislerdir. Ciinkii sadece bu sayede varolabileceklerini

ve etkinlikleri hi¢ kesilmeden yol alabileceklerini bilmektedirler.

Artik sirketlerin nerdeyse tamami, globallesen sistemin birer parcasi olmaya
baslamiglardir. Rekabet ortami daha genis yelpazeye yayilmig, artik isletmeler
uluslararas: alanda rekabet etmek zorunda kalmislardir. Iste tam bu noktada stratejik
liderlik kavramlarina duyulan ihtiya¢ daha da artmis ve bu kavramin gelisim kat edilmesi

i¢in ¢alismalar baslatilmistir.

Bu calisma kapsaminda oOncelikle stratejik liderlik kavraminin ne oldugundan ve
ozelliklerinden bahsedilmistir. Daha sonra liderlik tiirleri ve yaklagimlari ayrintili olarak

ele alinmis, liderlerin iistlendigi sorumluluklara ve isgdrenlere karsi kullandiklart giig



kaynaklarma yer verilmistir. Ardindan iggorenlerin bireysel olarak isletme icinde
yasadiklar1 problemlere liderlerin nasil yaklasimlarda bulunduklari yoniinde
tanimlamalarda bulunulmus ve liderlik yontemlerinin isgdrenler lizerindeki etkisinin

analizi ¢oklu regresyon yontemi kullanilarak incelenmis ve ¢alisma sonlandirilmistir.



BOLUM 2. STRATEJIK LIDERLIK KAVRAMI
HAKKINDA GENEL BILGILER

2.1. STRATEJIK LIDERLIK KAVRAMININ OLUSUMU

Giliniimiizden yaklagik 50 yil oncesine gidildiginde 1960’1 ve 1970’li yillarda
sirketlerin karsilastiklar1 hususlar ve bazi durumlar; yonetim faaliyetlerinin gelistirilmesi
yoniinde bazi gereklilikleri ortaya cikarmaya baslamistir. Bahsedilen donemlerde
isletmeler adina ciddi meselelerde sorumluluk sahibi olan yoneticilerin ¢ok az sayida
olmasindan dolayi, isletmelerin performanslarini etkileyebilme becerilerinin de yeterli

seviyede olmadigi goriisleri belirtilmistir (Iceland ve Hit, 2005:36).

Bu anlatilanlarin disinda biraz daha eski donemlere dogru gidildiginde lider olma

gortigleri isletmelerin orta diizey yoneticileri tarafindan Ustlenilmeye g¢alisiimakta idi.

(Yukal, 2002:47).

Ancak 1980°1i yillarin sonunda yonetim faaliyetlerinde liderlik kavramlar1 daha ¢ok
stratejik liderlik unsuruna dogru hareket ederek iist diizey yoneticilerin yetkilerinin
arttirilmasini ve bu kisilerin liderligi ele almalarini saglamistir (Boalve Hooijiberg 2000;

Yukal 2002:51).

Bu stratejik liderlik kavraminin gelisim gosterdigi donemlerde kavramin ortaya ¢ikist
ve ilk olarak degerlendirilmeye alinmasi ‘“Yiiksek Kademeler Teorisi’’ adi altinda
belirtilmistir. Bu goriisii ortaya atan arastirmacilar yonetim kadrosunda strateji liderlik
vasfini tistlenecek olan kisinin demografik degiskenlerinin de oldukga fazla 6neme sahip
oldugu vurgusunu yapmislardir. O donemde arastirmalar gerceklestirerek yiiksek
kademelerin teorisi gorilisiinii ortaya atan arastirmacilar stratejik liderlik kavraminin

geliserek ilerlemesine neden olmuslardir (Vera ve Crossman 2004:68).

Bu ortaya ¢ikan kavramin iist seviyede gorevli olan yoneticilerin isletmelere olan
katkilarinin bir iirtinii oldugu goriisii savunulmaktadir. Birgok tist yonetici stratejik acidan
lider olma vasfini iistlenerek bu durumu kabul etmeyi basarmislardir. Isletmeler igin bu

vasfi {istlenen {ist diizey yoneticilerin gérev ve sorumluluklart arasinda, isletmenin uzun



Omiirli olmasini saglayacak her tiirlii islemi ve faaliyeti gerceklestirmesi yer almaktadir.
Isletmeler adina &nemli Kararlar alarak isletmenin karliligmni arttiracak adimlar
atildiginda, liderlik vasfini yliklenen yoneticiler isleme icerisinde ¢ok 6nemli bir karakter
haline dontismektedirler. Ancak, giiniimiiz diinyasinda meydana gelen globallesme
hareketleri neticesinde karar alma mekanizmalar1 da gelisen teknolojik faaliyetler ve
ekonomiler ile gelisim gostermeye baglamistir. Gegen donemlerde isletmelerin
faaliyetleri genellikle yurt i¢i ¢alismalari kapsamakta idi. Ancak giliniimiizde ulusal
anlamda piyasalarin genislemesi yoneticilerin bilgi birikimleri ile beraber goriislerinin de

genislemesi gerekliligi dogmaktadir.

Global ekonomiler igerisinde rekabet ortaminin ateslenmesi ile birlikte bir kisinin tek
basina verecegi kararlar yeterli olmayarak stratejik liderlik yapilarinda da oldukga fazla

gelisimler gergeklestirilmesi gereklilikleri ortaya ¢ikmustir (Iceland ve Hit, 2005:40).

Giiniimiizde belirtilen stratejik liderlik kavraminda artik tek basma st diizey
yoneticinin yetki sahibi olmasi yeterli olmamakta ve tist yonetim kadrolarinin kurulmasi
ile bu yetkiler paylastirilarak daha fazla beyin giiciiniin bir arada ¢aligarak isletme adina
daha yararli kararlarin alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir (Boal ve Hooijiberg, 2000:75).

Isletmelerde artik stratejik liderlik kavramlar bir kisini eline verilmeyerek yetki ve
sorumluluklar dagitilarak herkesin basarili oldugu alanlarda konunun gerekliliklerini
yerine getirmeleri beklenmektedir. Bu sebeple iist yonetim kadrolarinda yetkilerin dogru

bir bicimde dagitilmasi saglanmalidir.

Global ekonomiler ve gelisim kaydeden rekabet piyasasi yapilanmalari, iist yonetim
kadrolar tarafindan meydana getirilecek olan akil birligi sonucunda liderligi paylagmalari
gerekliligini dogurmustur. Bu yonetim kadrolari birbirinden oldukga farkli egitim ve bilgi
birikimine sahip kisilerden olusturulmalidir. Bunu sebebi her bir bireyin isletmenin farkli
noktalarini diisiinebilecek ve gelistirebilecek yapida olmalarini saglamaktir (Iceland ve
Hit, 2005:45). Ancak, kadrolar arasinda bu dagilim saglanmakla beraber halen tam yetki

en list konumdaki yoneticide kalmaya devam edecektir (Swayne, 2006:41).



2.2. STRATEJIK LIDERLIK KAVRAMI VE STRATEJIK
YONETIM SURECI ICERISINDEKI KONUMU

Stratejik liderlik kavramu ile ilgili gegmis donemlerde farkli kaynaklar dahilinde
arastirmalar yiiriiten Iceland ve Hit isimli arastirmacilar, bu kavramin dogru bir sekilde
yiiriitiilmesi i¢in bu konumda yer alan kisilerin isletmenin vizyonunu ve gelecegini iyi
Olclide tahmin ve analiz etmesi gerektigini belirtmislerdir. Bu belirtilen kavramlardan
hareketle isletmelerin kendi biinyelerinde yalmizca kendilerine has fikirleri
gerceklestirdikleri takdirde diger isletmelere karsi piyasa igerisinde daha giiclii olacaklari
asikardir. Herhangi bir isletmenin global anlamda birtakim giicliiklerle karsilagmasi
durumunda, liderlik vasfi olan iist diizey yonetim kadrosu durumu masaya yatirarak
alinmasi gereken Onlemleri bir an Once hayata gegirmelidir. Bu sayede isletmeler

performanslarinda ciddi ilerlemeler kaydedebileceklerdir.

Glinlimiize kadar yapilan aragtirmalarin ulastig1 ortak sonug, isletmelerin uzun vadede
basarili olmalarina katki saglayan unsur, isletmelerin kisa vadede aldiklar1 kararlarin
olumlu sonuglar dogurmasidir. S6z konusu arastirmalar dogrultusunda aslinda giinliik
faaliyetler igerisinde alinan dogru kararlarin islemenin gelismesine siirekli olarak katkida
bulundugu sonucuna varilmaktadir. Alinan dogru kararlar sonucunda uzun vadeli
islemlerde 1isletmelerin piyasada daha etkin bir konuma sahip olabilecegini
belirtmektedir. Alinan kararlarin en 6nemli tarafi bilingli bir sekilde alinmis olmasina

dayanmaktadir. Aksi takdirde isletmeler ilerleme kaydedemeyeceklerdir.

Stratejik liderlik kavramina iliskin herhangi bir tanimlama yapilmadan Once
yoneticilerin performans ve bilgi diizeylerine iliskin olarak birtakim degerlendirmeler
yapilmalidir. Liderlik yontemlerine sahip olan bireylerin isletme igerisindeki
konumlarma gére bu seviyelerde farkliliklar goriilebilmektedir. Isletmelerin iist
kademelerinden en alt kademelerine kadar her bireye belli basli goérevler yiiklenmektedir.
Ancak en 6nemli nokta bu kisilerin dogru bir sekilde yonlendirilmelerinin saglanmasidir.
En alt kademelerde sorumlu olan kisiler en az inisiyatif hakkina sahip olan bireylerdir.
Bu yiizden isletmenin gelecegi igin karar almalar1 beklenmemelidir. Orta kademede yer
alan yoneticiler ise isletmenin orta vadeli yani kisa zaman igerisinde gergeklesmesi

miimkiin olan kararlar1 almas1 gereken kisilerden olusmaktadir. En iist kademede bulunan



ve stratejik liderlik kavramina sahip olan yonetim kadrosu ise isletmenin ana takimini
olusturarak isletme adina her tiirlii 5Snemli stratejik kararlar alan kisilerden olugmaktadir.
En iist seviye de bulunan ydneticilerin vizyonu cok ileri seviyede olmalidir. isleme adina
her tiirlii bilgiye de sahip olmalar1 gerekmektedir (Industrial College of the Armed Force,
2002:70).

Stratejik agidan liderlik vasfina sahip olan kisilerin, diger isletmelerden neden farkli
yapilanmalara sahip olmalar1 gerektigini belirlemelidirler. Diger isletmelerden neden

giicliiyliz sorusuna verilecek olan dogru cevaplar liderlik kapsamlarini olusturacaktir (Hit
ve Iceland, 2002:47).

Bir¢ok arastirmaciya gore liderlik kavramlari, analizlerin dogru bir sekilde yapilmasi
ile dogrudan baglantili oldugu goriisiinde bulusmaktadirlar. Yoneticiler liderlik
vasiflarina sahip olmak istiyorlar ise islemeye faydasi olacak her tiirlii islemi
gerceklestiriyor durumda olmalidir. Etkin bir bicimde liderlik yonetimleri yiiriiten

yonetimler siiregleri etkili bir bi¢imde kullanarak basariy1 yakalayabilmektedirler.

Ust diizey yoneticiler, alacaklar1 kararlar dogrultusunda isletme igerisinde isgdren
herkese ornek olacak davraniglar sergilemelidirler. Ayrica bu sekilde 6rnek olduktan
sonra alinacak olan kararlarin nasil isleyecegi konularinda da isgorenlerin katkida
bulunmalidirlar. Yoneticiler tarafindan gergeklestirilecek olan bu uygulamalar sonucunda

basarinin yakalanmamasi miimkiin olmayacaktir (Hit, 2007:58).

2.3. STRATEJIK LIDERLIK OZELLIKLERI

Farkli kaynaklarda daha o©nceki donemlerde gergeklestirilen konu ile alakali
calismalara bakildiginda liderlik vasfina sahip olacak kiside olmasi1 gereken 6zellikler
ortak bir sekilde vurgulanmaktadir. Kaynaklarda ortak olarak belirtilen 6zellikler arasinda
liderlik vasfina sahip olan yoneticinin {istlenecegi sorumluluklar dogrultusunda
isletmenin i¢ yapisinda da degisikliklerin olacagim belirtmektedirler. Isletme iginde
isgoren personel lider statiisiindeki yonetici kisiyi kendisine rol model alarak onun
goriisleri dogrultusunda ilerleme kat etmeyi beklemektedir. Isgorenlerin karsi rol model

olacak olan liderler birbirinden farkl ii¢ karakteristik 6zellige sahiptirler.



Bu ozelliklerden birincisi, isletme adma {istlinliik katilmasinin saglanmasidir.
Liderlerin isletme adina gergeklestirecekleri bu 6zellik sonucunda isletmedeki herkesin
goriisiinii degistirerek farkli bir yapilanmaya gecmeye baslayacaklardir. Isgdrenlerin
yalnizca kendi yapmak zorunda kaldiklar isleri diisiinmeleri engellenerek isletmenin

gelecegi diislincelerine sahip olmalar1 saglanmalidir.

Liderlerin ikinci karakteristik Ozellikleri ise, isletmelerini takip eden Kkisilere
sunacaklart modellerin kurulmasidir. Liderler isgorenlerin ve diger isletmelerin
yoneticilerine kars1 kilik ve kiyafetlerine 6zen gostererek 6nemli olduklari algis
yaratmaktadirlar. Lider vasifli kisiler isletme iglerinde siirekli olarak aktif rol almalidirlar

ve siirekli olarak altlarinda igsgoren kisilere hitap etmelidirler.

Liderlik 6zelligi tasiyan kisilerin tiglincii karakteristik ozellikleri ise, isletmenin
yiksek verimlilik ile c¢aligmasini saglayacak performans degerlendirmelerinin
standartlara baglanarak ortaya konulmasi sonucu giiven ortamlarinin saglanmasina
yonelik ¢aligmalardir. Liderlerin bu asamada {istlenmek zorunda olduklar1 liderlik rolii

diger isgorenlerin gelecekleri agisindan biiyiik 6neme sahiptir.

Farkli literatiirlerin ortak olarak belirttikleri liderlik vasfina sahip olan kisilerin

ozellikleri asagida maddeler halinde tek tek belirtilmistir (Hit ve Iceland, 2002:52);

e Isletmelerin gelecegi agisindan heyecanlandirici vizyonlar belirlemek ve
acgiklamak,

e Liderlik yontemlerinin yonetilmesi asamlarinda igletmenin her tiirlii bolimiinde
1sgoren kisilerin olayin i¢ine dahil edilmesini saglamak,

e QGiinlimiizdeki isletmenin durumundan ziyade gelecekteki yapisinin nasil
olacagini belirlemek,

e Personele vakit ayirarak onlarin sorunlarin1 ¢6zmek i¢in yapilmasi gereken her
tiirlii diizenlemeyi saglamak,

e Bazen isgorenlerin tek basina karar almalarini tegvik etmek ve bu sayede risk alan
isgorenlerin isletmenin gelecegi agisindan daha etkili ve dogru kararlar almaya
dogru yonlenmesini saglamak

e Isletmenin her bir boliimii igerisinde lider satatiisiine sahip bireylerin

yetistirilmesine katki saglamak,



e Isletme icerisinde yiiriitiilmekte olan biitiin isleri diisiinerek faaliyetlerde
bulunmak yerine isletmenin o boliimiinde isgoren personele glivenerek isin dogru
bir sekilde yapimasini saglamak,

e Gergeklestirilmesi gereken her tiirlii isin yapilmasi igin isgorenlerin belirli
zamanlarin taninmasini saglamak,

e Isletme icerisinde, isgdrenlerin 6rnek olmak i¢in davranislarini kontrol emek ve
diizenlemek,

e Gergeklesen sorunlarin ¢dziime kavusturulmasi ig¢in iggdren biitiin personelin

destekleyerek giiglenmelerini saglamak.

Stratejik acidan liderlik vasfina sahip olan kisiler yukaridaki 6zelliklerin diginda insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin gelismesine de katkida bulunmalidirlar. Insan kaynaklari
yonetimi isletmeler adina olduk¢a 6nemli faaliyetlerden biridir. Bunun sebebi ise isletme
icerisinde isgbren biitiin bireylerin bilgi ve becerilerini saptayarak gelecege tasimaya

yardimet olan bir boliim 6zelligi tasimalaridir (Hit ve Iceland, 2002:58).

Ciddi bir sekilde gergeklestirilecek olan egitim programlari insan kaynaklari
faaliyetlerinin daha da ilerlemesine katki saglayacaktir (Iceland ve Hit, 2005:63).
Liderlerin yontemleri belirleyerek 6rnek olmalar1 konusunda sagladiklari galismalarin
gelistirilmesinde insan kaynaklar1 yonetiminin pay1 da yadsinamaz derecede biiyiiktiir.
Liderlik vasfina sahip olan kisiler isletmenin gelecegini belirleyebilmek i¢in kendi bilgi

birikimlerine devamli olarak katki saglamak zorundadirlar (Hit vd., 2007:60).

Diger agidan bu vasfa sahip olan bireylerin isletmelerin kiiltiir yapilarini stirekli hale
doniistiirecek dzelliklere sahip olmalar1 beklenmektedir. Isletmenin kiiltiirel degerleri,
isletmenin kuruldugu donemlerden itibaren benimsenen goriislerden olusmaktadir

(Pearce ve Robinson, 2007).

Isletmelerin kiiltiirel degerlerinin gelecek dénemlere aktarilabilmesi ve taginabilmesi
i¢in lider roliindeki kisilerin liderlik yontemleri kapsaminda gérev ve sorumluluklarinin

genel yapilar farklilastirilmadan gelistirilmelidir (Hit, 2007:69).

Liderler, isletmelerin kiiltiirel degerlerinin gelistirilmesi agisindan isletmenin alt
kesimlerinde isgdren personelden daha ¢ok yetkiye sahip olmalarindan dolay1 bu kiiltiirel

yapilanmay1 daha ¢ok duyurmaya ¢aligsmalidirlar. Farkli bir ifadeyle liderler, isletmelerin



kiiltiirel yapilarin1 sekillendirme faaliyetlerini ger¢eklestirmek zorundadir. Liderlerin en
onemli gorevlerinden biri de isletmelerin temel yapisinin ve kiiltiirliniin olusmasina
katkida bulunmaktir. Isletme yapilarinin kurumsallasmasi ile biitiin personele yol

gosteren bir lider olmasi gerekmektedir (Dessler, 1986:33).

Stratejik acidan lider olan kisiler isletme i¢lerinde kontrol edilebilir bir mekanizmanin
kurulmasi konularin da c¢alismalar gergeklestirmelidir (Iceland ve Hit, 2005:62).
Kurulacak olan bu kontrol mekanizmalari, isletmelerin yiiksek katma deger yaratabilmesi
acisindan olduk¢a Onemli bir durumdur. Ayrica bu mekanizmalarin kurulmasi
isletmelerin gelecek stratejileri yaparak diger isletmelere karsi sektor igerisinde daha
etkili bir konuma ulagmalarin1 da saglamaktadir. Bu mekanizmalar ile isletmeler
cevrelerinden gelebilecek olan her tiirlii tehdidi 6nceden algilayarak gelistirmesi gereken
noktalar1 belirleyebilir ve ilgili konularda gelisim kaydedebilir. Bu noktada liderlere ¢cok
ciddi gorevler diismektedir (Hit, 2007:73).

2.3.1. Stratejik Liderlik Teorileri

Liderlik yontemleri genel hatlar1 ile incelendiginde iki farkli sekilde siniflandirildigini

gormekteyiz. Bu siiflandirmalar agsagida belirtildigi gibidir;

e Kilasik Liderlik Yaklagimlar,

e Davranigsal-Durumsal Liderlik Yaklasimlari.

Bu kavramlar da kendi i¢lerinde bazi alt bagliklara ayrilarak incelenebilmektedir

(Barutgugil, 2014:30).

2.3.1.1. Klasik Liderlik Yaklagimlar1

Klasik liderlik yaklagimlar1 goriislerinin 1930’Iu yillar ile 1950°1i yillar arasinda ortaya
ciktig1 sdylenebilmektedir. Bu tarz liderlik yaklasimlar: liderlerin kisisel 6zellikleri ve

durumlarina bagl olarak gelisim gdstererek ilerlemistir.

Liderlerin ge¢gmis donemlerde benimsedikleri goriisler dogrultusunda Kklasik liderlik
yaklagimlari ad1 verilen yaklasimlar da liderlerde zeka ve yonetim iistiinliiklerinin yiiksek
olmas1 beklenmektedir. Bu 6zelliklerin daha sonralardan isletmenin i¢inde bulundugu

sektorlerin taninarak gelisim kaydedebilecegi diistiniilmektedir.



Bu yaklagim dogrultusunda alinacak olan egitimler ve sektor yapilarinin taninmasi ile
baz1 liderlik unsurlarinin gelistirilebilir oldugunu savunmaktadirlar. Yoneticilerin
sonradan edindikleri bilgiler ve gelisimler dogrultusunda tepki teorileri kavrami adi

altinda bazi faktorlerden etkilendikleri belirtilmektedir.

Lider statiisiindeki bireylerin temel 6zellikleri ti¢ farkli madde altinda toplanmaktadir.
Bunlar; kisilik, yetenek ve beceri seklinde siniflandirilmaktadir. Kisisel 6zellikler; giiven,
hirsh, 1srarci, topluma kolay adapte olabilen kendi fikirlerini rahat¢ca savunma imkani
bulan ve sorumluluklarini en iyi derecede bilen kisiler ve ikna edebilir kabiliyetlerinin ise
olduke¢a yiiksek olmasidir. Yetenekli olan liderler zeki ve planli ¢alismay1 kendilerine
amag¢ edinmis kisilerdir. Fiziksel olarak {istiin olan lider kisiler ise diger kisilere 6rnek

olabilecek dis dzelliklere sahip olan bireylerdir (Sertoglu, 2010:58-59).

2.3.1.2. Davramissal-Durumsal Liderlik Yaklasimlar

Davranigsal liderlik yaklagimlari 1950°1i yillarin hemen baslarinda gercgeklestirilen
liderlik yontemlerinin gelistirilmesi asamalarinda kisilerin davraniglarina dayanan
yaklagimlardir. Davramigsal liderlik yaklagimlar1 iki ana alt baslik altinda
incelenebilmektedir. Bunlar; davraniglara dayali yaklagimlar ve durumsal liderlik

yaklagimlaridir (Barutgugil, 2014:32).

Davraniglara Dayali Yaklagimlar: Davranigsal liderlik yaklagimlari kapsaminda
gerceklestirilen bazi teoriler mevcuttur. Bu teoriler kapsaminda ortaya ¢ikan liderler
otokratik liderler ve demokratik liderler seklinde siniflandirilmaktadir (Barutgugil,
2014:32).

Davranislara dayali yaklasim teorisi, liderin kurdugu otorite ve disiplin ortaminda
isgoren ile arasinda kurulmus olan bag: inceleyen ve degerlendiren bir model olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2014:33).

Davranissal liderlik yaklagiminin amaci, sadece liderligin yapis1 hakkinda aragtirma
yapmak degildir. Eger Ozellikler yaklasimi basarili olmus olsaydi, liderlige ihtiyag
duyulan organizasyonlarda ve gruplarda resmi makamlar1 dolduracak dogru bireylerin
sec¢ilmesi i¢in kaynak saglayacakti. Buna kiyasla davranis¢1 yaklagimlar, liderligin 6nemli
davranigsal  belirleyicilerinin  agiga  c¢ikarilmasinda, insanlarin  lider olarak

egitilebilecegini savunmaktadir. Uygulama bakimindan 06zellikler yaklagimi ile
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davranigc1 yaklasim arasindaki fark, yaklasimlarin varsayimlarindan meydana

gelmektedir. Bu yaklagima gore, lideri lider yapan, orgiitii basariya gotiiren davranigidir

Davranigsal yaklagimi benimseyen aragtirmacilar, liderleri grup iiyelerinden ayiran,
davraniglar1 oldugunu ve bu davraniglarin 6grenilebilecegi goriisiinii kabul etmektedirler.
Ayrica liderlerin davranislarini belirleyen degiskenlerin varligindan da séz etmislerdir.

Bu degiskenler asagidaki gibi siralanabilir

Takipgiler: Liderlik yapisi, liderin i¢inde bulundugu organizasyonun yapisina ve
hedeflerine baglidir. Liderler hem mensup olduklar1 grubun amaglarini yerine getirmeyi
hem de takipgilerinin amacini gergeklestirmeyi birbiri ile iliskilendirmelidir. Bu sebeple
liderler izleyenlerine yol gostererek, onlar1 egiterek grubun amagclarina ulasacagina,

onlar1 kendi bireysel amagclarina ulastiracagina ikna etmelidir.

Amaclar: Takipciler orglitsel amacin gercekei ve ulasilabilir olduguna, ¢abalarinin
bunu gergeklestirebilecegine inanmakta giigliik ¢ektiklerinde, lider gruba neyi nasil
yapacaklarini agiklamak, onlara hedef gostermek, bunlarin erisilebilir oldugunu onlara

inandirmak zorundadir.

Liderin Kisisel Ozellikleri: Durumsal kosullara bagli olarak degisen liderlik
bicimlerinde dikkat edilmesi gereken diger bir husus da liderin teknik bilgi ve becerileri,

degerleri, ahlaki durumu, sosyal, psikolojik ve fiziksel 6zellikleridir.

Ortam Kosullari: Orgiitiin iliskide bulundugu ¢ikar gruplarindan olusan yakin iliski
sartlar1 ile ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik, siyasal, hukuksal degisim ve
gelismeleri kapsayan genel ¢cevre kosullari, ortam kosullarini olusturur. Bu sartlar, liderlik

bi¢imini ve liderin davraniglarini etkileyen 6nemli etmenlerdir

Davranis¢1t yaklasimi destekleyenler liderligin anlasilmasina 6nemli katkilarda
bulunmakla beraber, neticede ortama ve sartlara Onem verilmemesi nedeniyle
elestirilmektedir. Bu nedenle durumsal teoriler ortaya ¢ikmig ve bu teoriye gore liderlik;
takipgiler, ortam ve sartlardan etkilenen karmasik bir siire¢ olarak izah edilmistir.
Davranisci yaklagimi destekleyenler, liderlik davraniglarinin sinirlandirilamayacak kadar
karmagik ve farkli boyutlara sahip olmasi sebebi ile elestirilmektedir. Bu yaklagimin
elestiri alan diger yonii; orgiit ortam1 ve Orgiitsel kapasite, teknoloji, kiiltiir ve iklim gibi

durumlar1 g6z ard1 etmesidir.
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Davranigsal yaklasim ¢aligmalar1 kapsaminda, liderin neyi nasil yaptigina
odaklanilmis ve liderlik siirecinde kisisel 6zelliklerden ziyade liderin davranist 6nem
kazanmistir. Bununla beraber davranigsal yaklagimin en onemli eksikligi, liderin
etkinligini belirlemede durumsal faktorleri géz ardi etmis olmasidir (Bakan, 2008: 5).
Davranigsal yaklasim, 6zellikler yaklasiminin liderlik kavrami bakimindan birgok soruyu
cevapsiz birakmasi nedeniyle liderlik ¢alismalart arasina girmistir. Davranigsal liderlik
yaklasimi hakkinda pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin 6nemlileri; Ohio
State Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Liderlik Calismalari,
Blake ve Mounton’un Yo6netim Tarzi1 Matrisi, Douglas Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

modelidir. Bundan sonraki boliimde bu ¢alismalar hakkinda kisa bilgiler verilecektir.

Durumsal Liderlik Yaklasimi: Durumsal liderlik yaklagimlarina iki farkli boyut altinda
ele almabilmektedir. Bunlar; iligkilere yonlenmis davranislar ve gorevlere yonlenmis
davraniglar seklinde siniflandirilabilmektedir. Bu yaklasimlar gegmis donemlerde bazi
arastirmacilarin gelistirmis oldugu bazi egriler ile aciklanabilmektedir. Bu arastirmacilar
tarafindan gelistirilen egrilerde ve yontemlerde isgdren personelin 6zellik ve beceri
diizeylerini nasil, nerede ve ne zaman kullanacaklar1 goriislerini belirtmektedir

(Barutgugil, 2014:40).

Liderlik yontemleri igindeki bireyler mevcut ortam ve kosullara bagli olarak kendisini
izleyenleri etkilemeyi diistinmektedirler. Durumsal olaylari incelemek ve degerlendirmek
icin gelistirilen teorilere, lider kisilerin beklenmedik olay ve durumlar karsisinda

gelistirebildikleri stratejiler ve ortaya koyduklar1 davranislar konu olmaktadir (Sertoglu,
2010:92).

2.4. LIDERLIK KAVRAMLARININ iNCELENMESI

Lider, digerlerini etkileyen ve yonetsel otoritesi olan kisidir. Liderlik, liderlerin ne
yaptig1 ile ilgilidir. Daha spesifik olarak, amaglar1 basarmak i¢in bir grubu etkileme

surecidir.

Lyndall Urwick (Koger, 1992:196-197) Liderlik i¢in sunlar1 sdylemistir; “Eger bir
organizasyonda oradaki insanlar1 gérevlendirebilecek mevkide bir veya birkag kisi yoksa,

0 zaman organizasyonun var oldugunu anlamak imkansiz olur.” Isletmedeki lider, orada
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isgdren elemanlarin islerini koordine edecek ise, bu durumda bir takim yetkiye de sahip
olmas1 gerekir. Ciinkii gerekli kararlarin alinmasi ve boylece organizasyonu amaglarina
ulastirmak tizere bazi hareketlere gecilmesi lazimdir. Lider, degisik alternatifler arasindan
bir se¢im yaparak, bunlardan hangisinin kendi organizasyonu i¢in yararli olduguna karar

Verir.

Verdigi kararlan yiiritmek amaciyla, ya dogrudan dogruya bunun uygulamasi igin
emir verecek veya kendine ait yetkinin bir kismini, nezaret hiyerarsisinin daha alt
kademelerindeki liderlere devredecektir diyerek liderin organizasyondaki pozisyonunu
ifade etmistir (Koger, 1992:196-197). Eger lider yapildiysaniz sizin sahsinizda hem kisa
vadeli hem de uzun vadeli sonuglarin birbiriyle celisen taleplerini dengeleyebilecek i¢
gorilye, deneyime ve titizligi sahip birisini gormislerdir. Giinliik dengelemeyi
yapabilmek liderliktir. Eger liderlik basit kurallar listesinden ibaret bir sey olsaydi, hayat
cok kolaylasirdi oysa celiski bu isin dogasinda vardir. Liderlik, bunlarin hepsini
yapmaniza ragmen, gene de asla milkemmel olamayacagmiz bir gérevde daha iyi

olabilmek i¢in yepyeni bir sans yakalamaktir.

Liderlik, toplumsal olaylar1 denetleme siireciyle ugrasan bir grupta, bir ya da birden
¢ok bireye ayrilmis bir alandir. Oteki insanlarin giicii bu bireylerde toplanir. Liderlik grup
is birliginin bir kutuplasma noktasidir. Lider, grup {iiyelerinin ihtiyaglarindan ve
isteklerinden etkilenir, karsiliginda grup tyelerinin dikkatlerini iizerinde toplayarak
onlarin enerjilerini istenen bir yone kaydirir (Ergun, 1981:7-8). Liderlik en ¢ok arastirilan
ancak en az anlasilan organizasyonel davranis konseptlerinden biridir. Liderlik bir
beceridir ve Ogrenilebilir (Gates, 2006:1). Liderlik: “Bireylerin ortaklasa yaratilan
vizyona doniik olarak bir araya gelmesini, istekli ve coskulu bir bi¢imde ortak hedefleri
benimsemesini ve bu hedeflerin gerceklesebilmesi icin giiclenerek biitiin varliklar ile

katkida bulunmasini saglayan enerjik bir siire¢” olarak aciklanabilir.

Lider, insanlara deger veren, onlari dinleyen, onlarin sorun ve beklentileriyle ilgilenen,
ayni zamanda sorunlara ¢oziim iiretebilecek kapasitede oldugunu gosteren kisidir. Bir
iletisim ustas1 olan liderin, insanlarla iligkilerinde kullandig1 ana yontem “empati” yani

kendisini baskalarimin yerine koyarak diisiinebilme becerisidir.
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Lider kisi ¢ekici bir hedefe sahiptir. Hedefi, gerceklesme olasilig1 imkansiz olmayan,
buna karsin kolaylikla da elde edilemeyecek kadar basitlikten uzak, birliktelik igeren ve
cazip bir hedeften olusur. Hedefi, alinan kararlara yol gosterebilecek kadar amaca odakli,
diger taraftan gerektiginde inisiyatif kullanmay1 tesvik edebilecek esneklige sahip
olmalidir. Lider ayrintilara ¢cok zaman harcamayip resmin tamamina odaklanir. Degisim
ise lider i¢in yasamin ta kendisidir (www.girisimcilik.org). Hedefin ve amaglarin
paylasilmasi ona benlik kazandirir. Ortak hedefler ne kadar cok kisi tarafindan
benimsenirse o kadar hayatta kalma giicii artar. (Ozden, 2000:57).

Liderligin baslica becerileri: kilavuzluk etmek, yoneltmek, onayak olmak, basi
cekmek, etkilemek, kumanda etmek, ilk olmak, 6nde gitmek, yol agmak, yol gostermek,
hakim olmak ve ilerleme saglamaktir (Cox ve Hoover, 2003:6-7). Lider; toplumu iyi
analiz eden, insan psikolojisini bilen ve hedeflenen insan modeline ulasmis olan kisidir.
Cok farkli ozellikleri kendinde barindirir. Yeri geldiginde misrif degil miisfiktir.
Yonetenden ¢ok yonlendiren kisidir. Birlikte hareket etme arzusuna sahiptir. Stratejik
coziimler sergiler ancak kuralsizlik yapmaz. Deger verip, onore edendir. Unutmayandir,
“bir gordiigii ylizii, bir duydugu adi kolay kolay unutmaz”. Miitevazi, ortak eden, sevk
verici ve mutlu edendir. Ozgiiven sahibidir, davramslariyla herkese 6rnek olandur.

Arkasinda onu izleyecek insan yetistirendir. Marka yaratandir (Gates, 2006:114-115).

Onderlik etmek ve her daim iyilestirmeye ¢alismak liderin gorevidir. Lider, giinliik
sorunlarla ilgilenmekten de kagmayip iizerine gidebilmelidir. Lider dikkatli olmazsa
isgorenlerin, problemlere kars1 kayitsiz kalarak onlarla yagsamay1 6grenirler. Basarisizlik
liderlerin hiz1 olarak goriiliir. Tipki “krizler 1yi yonetildiginde firsattir” s6zii gibi. “Hayat

devam ediyor” ilkesi tiim is ve sosyal liderlerin inandig1 ilkedir (Gates, 2006:20).

Lider, tiim departmanlarin ve bireylerin bir arada uyum icinde ortak bir gaye igin
cabalamasini saglamalidir. Gruptaki tiim bireyler birlikte ¢alismali e hedefleri
gerceklestirmek adina grubun geri kalaniyla da uyumlu bir bigimde ¢alismalidirlar. Bunu

gerceklestirmek de liderin sorumlulugudur.

Deming’e gore “Bir lider, insanlarin ig¢inde ¢alistig1 sistemi gelistirmek i¢in ¢abalar”.
Ekibinin c¢aligmasi firma amaclarin1 destekler nitelikte olmalidir. Lider, tiretimdeki
asamalarin tiimiinde en uygun sekle sokmaya yonelik is birligi i¢in ¢aligmalidir. Liderin

gorevi herkeste ise karsi ilgi olusturabilip, isten korkmamayi ve bunu yerine getirirken de
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bir yandan ise eglence katmay1 saglayabilmektir. Isgorenlerin yeteneklerini, becerilerini,
Ogretimlerini gelistirmeye ve en iyi seviyeye getirmelerine yardimci olmalidir. Amaci
tyilestirme ve yenilik yapmaktir. Bir lider, talimat verir. Ancak bu sadece ne yapacagini
degil nasil yapacagim da oOgretmek demektir. Onemli olan biitiin  sistemi
kavrayabilmektir. Lider, yalnizca kendi disiindiiklerinin uygulanmasin1 degil birlikte

calistig1 grubunu da diisiinmeye yonlendirirse ¢ok daha iyi sonuclar alacaktir.
2.4.1. Liderlik Kavraminin Kapsami

Insanlar sosyal bir varlik olduklar1 igin diger insanlarla beraber toplumlar halinde
yasarlar ve bunun neticesi olarak gérev ve sorumluluklari birlikte paylasirlar. Insanlarin
gorev ve sorumluluklarint paylagsmasi yetmez, bunlarin diizen ve uyum iginde yerine
getirilmesi gerekir. Insanlarin beraber yasadiklar1 toplum icerisinde sorumluluk ve gorev
paylasimi olmak zorundadir. Olmadig: takdirde kargasa meydana gelebilir. Bunun i¢in
oncelikle lazim olan i¢lerinden bazilariin bu goérev ve sorumluluklar: istlenip diizeni
saglamasidir. Boylelikle toplum fertlerinin bazilarinin gorevleri istlenmesi ve diger
fertlerin de feragat etmesi sonucu olaylara yon verecek ve amaglara ulagilmasini
saglayacak pozisyonlar meydana gelmis olur. Toplumda bu pozisyonlar1 dolduracak ve

diger bireylerden kabiliyet olarak farkli olan bu insanlar liderlerdir.

Kaith Davis, lider ve liderligi sdyle izah etmektedir: Lideri olmayan bir kurum, insan
ve makinelerin bir araya gelmesinden bagska bir sey degildir. Liderlik, organizasyonun
amaglarina ulagabilmesi igin iggorenlerin yaptiklari isleri sevkle yapabilmelerini saglama
yetenegidir. Liderlik bir isletmedeki mesai arkadaslarini ve takipgilerini basariya ulastiran

son harekettir

Liderlik, belirli kosullar altinda belirli bireysel amacglar1 veya takimin amaglarini
yerine getirmek i¢in, bir kisinin bagkalarinin faaliyetlerini etki altina alarak onlara yon
vermesidir. Lider ise baskalarimi belirli bir gaye dogrultusunda davranmaya yonlendiren
ve onlari etki altinda birakan kisidir. Diger bir deyisle, birtakim insanlarin kendi kisisel
ve grup hedeflerini gerceklestirmek {lizere izledikleri emir ve talimatlar1 geregince hareket
ettikleri kisi liderdir. Lider, organizasyonlara yon veren, onlara hedefler belirleyip o
hedefler dogrultusunda hareket edilmesini saglayan, takimin amaglar1 dogrultusunda

isgoren ve takimi o amaglar i¢in ¢alistirandir (Ergetin, 2000:11-21).
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2.4.1.1. Liderlik Tartigmalar1

Dogustan lider yakistirmasina ragmen hi¢ kimse lider olarak diinyaya gelmez.
Dogumu yaptiran doktor veya ebe, “Goziiniiz aydin! Nur topu gibi bir lideriniz oldu!”
demez. Hicbir gazetede “Diin hastanede ti¢ kilo dort yliz gram agirhiginda bir lider
diinyaya geldi” diye bir habere rastlanmamustir. Liderlik becerileri ancak deneyimlerle

kazanilir (Cox ve Hoover, 2003:11-12).

Insanlar, yasamlarinda ve kariyerlerinde etkili olmalarin1 saglayan yeteneklerini ve
yeterliliklerini yavas yavas Ogrenerek, sonradan lider olmaktadirlar. Her lider bu

yeterlilikleri herhangi bir noktada 6grenebilir.

Liderlikte ustalagsmak, daha iyi golf oynamak ya da gitar ¢almayr 6grenmek gibi,
digerlerine benzer bir beceridir. Iradesi ve hevesi olan herkes, atmasi1 gereken adimlari
anlar anlamaz, daha iyi Onderlik edebilir. Bu genel ilerleme trendi, tiim liderlerin
duygusal zeka yeterliklerini gerektigi anda dogallikla gerektigi diizeylere
cikarabilecekleri anlamina gelmez. Bu nedenle de bir liderin gii¢lii ve zayif yanlarinin iyi

teshisi cok onemlidir.

2.4.1.2. Lider ve Yonetici Iliskileri

Rekabet ortaminin farkli mecralara kaydig: glinlimiiz piyasasinda basariy1 yakalamak
sadece isletmeyi yonetmek ya da isletmenin devamini saglamak degildir. Basariya
ulagabilmek ve kiiresellesen rekabet piyasasinda tistiinliigii saglayabilmek i¢in tablodaki
resmi bir biitiin olarak gorebilmek, ge¢mis hatalarindan ders almak, i¢cinde bulundugu an1
en 1yi bicimde kullanabilmek ve ileri goriislii olup basariya gidecek yollardan en
uygununu belirleyebilmek ve bunlarin yaninda isgérenlerin isteklerine ve degerler
yargilarina da 6dnem vermekle miimkiindiir. Y0Oneticinin yapmasi gerekenleri yapan ve
liderlik 6zellikleri kendinde bulunan kisiler, isletmeyi basariya gotiiren kisiler olacaktir

(Cox ve Hoover, 2003:7).

Yoneticiler, bagkalarina dnderlik etmek {izere gorevlendirilmis ama belki de bunun
icin gerekli beceri ve motivasyondan yoksun kisilerdir. Gergek anlamda liderlik
yapmadan da insanlar siiregleri etkili bir sekilde yonetmek miimkiindiir. Insanlara bir
seyler yaptirabilmek bir dizi beceriyi gerektirir ve bu beceriler 6grenilebilir. Bazi

yoneticiler bu konuda digerlerinden daha basarilidir.
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Liderlik, isgorenlerin motive ederek ve onlan etkileyerek personelin ¢aligmalarini
orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirmektir. Bu bakis acis1 ile bakildiginda liderlik
ve yoneticilik arasinda ayirt edici bir farkin olmadigi ileri siiriilebilir. Bu bakis agisi
dogrultusunda isletme literatiiriinde, bu iki kavramin genellikle es anlamlh
degerlendirildigini goriiriiz. Fakat liderlik ve yoneticilik, islevsellikleri acisindan farkli
iki kavramdir. Liderin temel gorevi; orgiitiin ya da organizasyonun izlenecek yolunu veya
as1l hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in stratejiler gelistirmektir.
Yoneticinin temel gorevi ise liderin olusturdugu misyonu yerine getirmek ve hedeflere
ulasabilmek i¢in olusturulan ortami organize etmektir. Daha farkli bir bakis agis1 ile

yonetici, liderin vizyonunu gercgeklestiren kisidir.

Liderlik genel ve 6zel sebepler hakkinda bilgi gerektirir. Bir lider gecmisin, gelecegin
habercisi olmak zorunda olmadigini bilmelidir. Gegmiste ne oldugunu anlatan belgelerle,
tahminlere yardimct olabilecek bir teoriyi ayirt etmek zorundadir. Yoneticilerin ¢ogu,
ekiplerini inceledikleri zaman, her is¢inin performansini kontrol ederler, yargilarlar ve
siralamaya koyarlar. Ama bir lider, grubunu gozlemledigi zaman, kendi performansini
yargilar. Kendine gore neyi vurgulamasi gerektigine, gelismeyi kuvvetlendirmek i¢in ne
yapmasi gerektigine karar vermektedir. Bir lider, yonetiminde isgoren isgilerin beceri ve
yeteneklerini tanir, ama onun goziinde herkes esittir, yargilamaz. Esitlik, is¢ilerin
performanslarina veya degerlerine gore siralanmamasidir. Birisi sistem dis1 calistigi

zaman, lider bunu ayirt edebilmelidir.

Yoneticilik ve liderlik arasindaki farklilik, amaclanan hedefler dogrultusunda
kullanilan etkileme giiciinde de ortaya c¢ikabilmektedir. Yonetici, astlarini belirlenen
amaclara yonlendirmek icin otoritesini, yetkisini kullanir. Resmi bir makamda olan
yOnetici bu resmi olan makamdan dogan bir yonetme yetkisine sahiptir. Bundan dolay:
yoneticinin yonetmek ic¢in kisisel Ozellikleri ¢ok aranmaz. Lider, her seyden oOnce
yoneticiden farkli olarak kisisel baz1 6zelliklere sahip olmalidir. Kosullarin gerekliligine
gore bilgi birikimine sahip olmali ve bu bilgileri gerektigi gibi kullanmay1 bilmelidir.
Lider kisisel 6zelliklerini de kullanarak otorite sahibi olur. Liderlerin gii¢ kaynaklari,
kisisel Ozellikleri ve kabiliyetlerinden ileri gelir ve takipgilerini bu sekilde takimin
amaglar1 dogrultusunda yonlendirir, kitlelere yon verebilir. Yonetici bulundugu makam

itibariyle yetki sahibi olur, lider ise giiciinii takipgilerinden alir.
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Yonetici ile lider arasindaki farki s0yle de izah etmek miimkiindiir. Liderler dogru isler
yapmak i¢in ¢aba gosterirler; yoneticiler ise mevcut isleri dogru yapmaya calisirlar.
Yoneticiler orgiitiin yapisindaki planlamalari, yapilan ¢alismalarin analizini ve sonuglarin
kontrollerini ve 8 takibini yaparlar. Lider ise gelisen ve degisen rekabet diinyasina ayak
uydurmaya calisir. Yapilan faaliyetlere yon vererek asil olan amaclara gidilmesi i¢in
kontrol ve motivasyon igerisindedir. Kisacasi lider amag belirlemek, vizyon olusturmak

ve hedefler dogrultusunda hareket etmekle ilgilenir.

Y Onetici orgiitliin hedefleri dogrultusunda idari giiciinii kullanir. Lider ise, idari giiciinii
Orgiitiin hedefleri yerine kendi idealleri dogrultusunda da kullanabilir. Yo&netici
organizasyonun amaglarin1 kendine taban alirken liderde bdyle bir zorunluluk yoktur.
Yonetici orglitte kendisini izleyenleri orgiitiin hedeflerine yonlendirirken bir¢ok araca ve
yetkiye sahip olan kimsedir. Sorumluluk agisindan yonetici organizasyondaki hiyerarsiye
gore kendi astlarindan sorumlu olmak ve kendi iistlerine hesap vermek zorundadir. Lider
bunun aksine astlarinin daha 6zgiirce hareket etmelerine olanak saglar ve sadece onlara
kars1 sorumlulugu vardir. Yoneticiler herhangi biri olabilir ve makamin giiciine gore
hareket ederler. Liderler ise kabiliyetleri uygun, liderlik vasiflarina sahip olanlar olurlar.
Yoneticilik bir list makamin segtigi ve vazifelendirdigidir. Liderlik ise halkin verdigi ve

istegi icin olunan bir vasiftir (Imrek, 2004:4).

2.4.1.3. Liderlik Ozellikleri

Liderler yonetimi ele almali, biiyilk hayaller kurmali ve bunlart gercege
doniistiirebilmelidirler. Taraftarlarinin gonitillii bagliligini saglar, onlara enerji verir ve
organizasyonlari daha biiylik bir potansiyel ile gelismeleri, milkemmellik ve pazar

Uistiinliigii icin yeni bagimsiz varliklara doniistiiriir.

Yakin zamanda “Amerikan Yonetim Birligi” tarafindan yapilan arastirmada
cogunlugun benimsedigi liderlik ozellikleri; Diiriist, dogruyu sdyleyen, giivenilir,
karakterli, inangli, rekabetci, yetenekli, iiretken, tesvik edici, kararli, yonlendirici olarak
ifade edilmistir. AT ve T sirketi tarafindan yapilan benzer bir aragtirmada da ilk 5 siray1
alan liderlik 6zelliklerinin; diiriistliik, rekabet¢i olma, tesvik edici olma, cesaretli olma,

gelecegi gorme, oldugu tespit edilmistir (Zel, 2001:95-99).
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Liderler ilerledikleri yolda yaptiklarindan asla hosnut olmazlar. Liderlik etmek, tanim
olarak; onde olmak, yeni temeller atmak, yeni diinyalar fethetmek, statiikodan

uzaklagmaktir. Basarinin daha yiiksek seviyeleri i¢in kararli bir sekilde ¢abalarlar.

Iyi bir lider olmadan &nce, iyi bir taraftar olmay1 6grenmelisin. En iyi liderler uzun
stire ¢iraklik yapmis olan liderlerdir. Lider olarak isin sana verilmesindeki tek amag isi
daha cabuk ve daha iyi yapmandir. Bir organizasyonun giicii, basindaki liderlerinin
dayanikliligimin direk sonucudur. Rekabetten g¢ekilmekten ziyade itilmede hatta ¢ok
biliyliik firsatlarla yilizlesmede insanlari strese sokan nedir, liderlerinin fikir ve
davramslaridir. Insanlar liderlerinin kendilerini korudugu, fark ettigini ve basarilarin
odiillendirdigini bildiklerinde, tereddiitsiiz zor gorevlere girisirler. Liderin yolunu devam
ettirmesinde gerekli olan vizyonu gelistirmesinde yalniz i¢ bilgiye giivenmek yeterli
degildir. Liderler dis bilgiyi organizasyona getirmedeki anahtarlardir. Diger yoneticilerle
calisirlar, ticari goOsteri ve toplantilara katilirlar, endiistriyle ilgisi olan miisterilerle,
tedarikgilerle ve insanlarla tanisir ve konusurlar. Diger endiistrilerde ne yenilikler
oldugunu kendilerinin nasil olmas1 gerektigini ve onlardan neler dgrenebileceklerini
anlamaya calisirlar. Biiyilik liderler devamli planhidirlar. Eger bir lider uzaktayken
zorluklara hazirlikli degilse karsi karsiya kaldiginda da zorluklardan kagamaz

(www.ideabridge.com).

Iyi liderlik, takim iiyelerini halen yaptiklari islerde daha yiiksek hedefleri tutturmalar
icin motive eden onlarin yenilik¢i ve degisim igeren eylemlerini destekleyen, dikkatle ve
stratejik olarak iyi diislintiliip uygulamaya konulmus, gelisme iireten teknikleri kapsar.
Iyi liderlik, takim hedeflerinin gergeklestirilmesi icin kisisel ve profesyonel potansiyelin
gelismesini saglar. Iyi liderligin oldugu ortamda moral yiikselir, eleman devri azalir.
Liderlerin vizyonu isgorenlerin amaglarimi ve tutkularini kapsadigi takdirde elde edilen
basar1 herkes i¢in mutluluk kaynagi olur. Ve herkesi mutlu eden basar1 her zaman
tekrarlanmaya adaydir (Cox ve Hoover, 2003:19-20). Iyi bir lider bazi nitelikler

tasimalidir.
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2.4.1.4. Liderlik Nitelikleri

Tim iyi liderlerde olmazsa olmaz 6zellikler; dogruluk, enerjik olmak, isin 6nceligini
ayirt edebilmek, yiireklilik, azim ve ¢aliskanlik, yeniliklere agiklik ve yaratict olmak,
hedef odaklilik, hevesini kaybetmemek, mantikli olmak, diger bireylerin yetismesine ve
basarabilmesine yardim etme istegidir. (Cox ve Hoover, 2003:34). Liderler yasamdaki
gercek  Odillerin, tamamen, kendilerinde ve diger insanlarin yasamlarinda
kaydedebildikleri ilerlemenin Olgilisiine ve degerine dayandigmi bilirler (Altilar,

2004:401).

Yukarida sayilan ve her liderde bulunmasi beklenen niteliklerin yani s 1ra liderligin {i¢
gerekli ana niteligi daha vardir: bunlar; Insanlik, gorme niteligi ve cesarettir. Erdemleri
uygulamak ogretmenin etkisini gelistirir hem yiiksek hem algak konumdakileri

uzaklastirir ve ara konumdakileri sevindirir.

Net olan insanlar uygun davranir ve gorevlerini adilce yapar, neyin gilivenli neyin
tehlikeli oldugunu bilir, akilli ya da aptal olup olmadiklarini gérmek iizere insanlar
inceler ve dogru ile yanlis1 birbirinden ayirir. Cesur olanlar sonuca varmak igin goriir,
kuskuya kapilmadan yerlerine yerlestirir. Yanlis ya da hatali olanlardan kagar. Netlik
olmadan, insanlik bir tarlaya sahip olmaya fakat ekememeye benzer. Cesaretsiz netlik,
siirgiin vermis bitkilere sahip olmaya, fakat yabani otlar1 temizlememeye benzer. Insanlik
olmadan cesaret, bigmeyi bilmeye, fakat ekmeyi bilmemeye benzer. Bu ii¢ netlik var
oldugunda, topluluk gelisir. Bu &zelliklerden biri olmadig1 zaman, topluluk yozlasir. Iki
tanesi yoksa, topluluk tehlikededir. Ucii de olmadigi zaman, liderligin yolu yanlistir
(Imrek, 2004:27). Bu iic nitelik disinda bir grup basarili iist yonetici tarafindan iist diizey
yonetim agisindan en dnemli goriilen liderlik nitelikleri siralanmustir. lyi bir lider; ani ve
yerinde Karar verebilme becerisine sahip olmali, dengeli olmali, sevk azim ve hayal giiciine

sahip olmali, disiplinli ¢galigma olgusunu kendinde barindirmalidir.

Herseyi iy1 gozlemleyebilmeli, kendini baskalarinin yerine koyabilmeli ve firsatlari
onceden gorebilmelidir. Ansizin olusabilecek tatsizliklara karsi dirayetli olabilmeli,
degisime ayak uydurabilmelidir. Riske kars1 goniillii olabilmeli, korkmamali ve girisimci
ruhunu kaybetmemelidir. Agik ve net bir sekilde kendini ifade edebilmeli, kolay iletisim
kurabilmelidir (Imrek, 2004:270). Ayrica gevik bir zekaya sahip olmali, sayisal olgulara
yatkin ve soyut diisiinebilme yetenegini tastmalidir (Imrek, 2004:270).
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Covey’in “The Seven Habits of Effective People” adl1 kitabinin 6ziinii basarili kisilerin
temel Ozellikleri olusturmaktadir. Basarili kisiler olaylarin kendilerini kontrol etmesine,
davraniglarinizin bunlara tepki olarak olusmasma izin vermezler. Edilgen degil
etkendirler. Bir ise basladiklarinda nasil sonuglanacagi zihinlerinde sekillendirirler. Isleri,
olaylarin akisina birakmazlar. Yaraticiliklarini, bilgi ve yasam deneyimlerini amaclari
dogrultusunda kullanirlar. Bir projeye baslandiginda onceliklerin belirlenmesi, dogru
zaman planlanmasi basar1 olasiligini artirir. Etkili kisiler zaman1 yOnetirler, zamanin
rasgele onlar1 yonetmesine izin vermezler. Sadece kendilerinin degil karsisindakinin de
kazanacag1 ¢oziimler ararlar. Once anlamayi sonra anlasilmay: hedeflerler. Etkili kisiler
beraber olduklar1 kisilerin enerjilerini ortak amaclarda birlestirirler ve basladiklari isi

yaparken daima daha iyi nasil yapabileceklerini diisiiniirler (Imrek, 2004:272).

Diinyanin en zengin adami Bill Gates, sevdigi isi yapmis olmasi, biitiin enerjisini isine
ve sevdiklerine harcamasi, stratejik diisiinebilmesi ve ona gore kararlar alabilmesi,
ekibiyle bir biitlin olabilmesi ve birlikte kararlar alabilmesi, isin ciddiyetine 6nem
vermesi, sorumluluklarini boslamayip bizzat takip etmesi, dirayetli ve sabirli olmasi
piyasada diiriist davranmasi, buna karsin stratejik hatalar da yapmayip gelecege dair
hedefler koymasi, ge¢misini gelecekten koparmayip, ge¢misi gelecegin tarlasi olarak
gbérmesi, liderligini dogustan gelen bir yeti olarak gérmeyip sahip olduklarini azmederek
elde ettigini ifade etmesi, bilgi ve emege 6nem vermesi, sirketlerini glinlimiiz diinyasina
ayak uydurabilir hale getirmesi ve yeteneklerini ve 6grendiklerini baskalarina da aktarma

fedakarliginda bulunmasi ile basariy1 elde etmistir. (Gates, 2006:27).

Liderlik, insanlari, hayal ettikleri amaglar1 gerceklestirmeleri icin etkileyerek bir araya
getirme sanatidir. Liderligin vazgecilmez ve degismez tek gercegi ve giizelligi; liderin,
onu izleyenleri sayesinde duydugu tatmin ve doyuma ulasabilme zevkidir (Imrek,
2004:23-24).

2.4.1.5. Liderlik ve Sorumluluk

Etkili liderler i¢cin gerekli bireysel niteliklerin en dnde geleni sorumluluktur. Lider, her
seyden Once, isin yapilmasindan sorumludur. Bir isin yapilmasinda kag kisi gérev almig
olursa olsun, o isin nihai sorumlulugu lidere aittir. Heniiz kiigiik seylerden sorumlu yeni

bir lider ya da organizasyonun iist kademelerinde ve kendisine birgok lider bagl bir lider
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olmasi fark etmez. Liderliginiz, 6nemli 6l¢iide, aldiginiz sorumlulugun biyiikligi ile

belirlenecektir.

Liderlik basl basina bir meydan okumadir ve higbirimiz bu meydan okumay1 kabul
etmeden gercek bir lider olamayiz. Liderlik roliinii tistlenmek, liderin tam ve nihai
sorumlulugu da tstlendigi anlamina gelen kisisel bir tercihtir. Liderler kisisel olarak
sorumludur. Sorumlulugu dagitan veya firsat bulduk¢a baskalarinin iizerine yikmaya
isgoren kisiler gergek lider degildir. Tam sorumluluk almanin iyi bir yonii, son sozii
sOyleme firsatinin, herhangi bir karisikliga yer birakmayacak sekilde, elde edilmesidir.
Eylemlerinizden kisisel olarak sorumlu oldugunuzu bildiginiz ve bunu kabul ettiginiz
takdirde, etkili bir lider olmaya hazirsiniz demektir. Lider olarak etkinliginiz bir insan
olarak etkinliginizle dogru orantilidir. Tabii ki her seyde oldugu gibi bunda da istisnalar
olabilir. Dayanma giiciine sahip etkili bir lider olabilmeniz igin, etkili bir kisi, “Kisisel
Sorumluluk Bildirgesi’nin arkasinda duran bir kisi olmaya kendiniz tam anlamiyla
adamaniz gerekir (Cox ve Hoover, 2003:8-10). Etkili liderlik, iist yonetimden,
ortaklardan ve miisterilerden gelen “yukaridan asagiya” baskilar1 ve dis baskilari
hafifletecek sonuglar iiretir. Isgérenlerin iliskilerin gelismesi sonucunda “asagidan
yukariya” baskilar ve i¢ baskilar da hafifler. Etkili liderlik ayrica ufkunuzu da agar (Cox
ve Hoover, 2003:20).

Liderlik kalitesini belirleyen, iistesinden gelinecek isin ivediligi ya da biyikligi
degildir. Onlar biiyiik yapan ister siradan bir ayrint1 ister ¢cok biiyiik bir misyon olsun,
yasamlarindaki her seyi ele aliglarindaki alisilmamis tarzlarnidir. (Cox ve Hoover,

2003:34).

Goziimiizle gorebildigimiz ya da géremedigimiz her sey degismektedir. Isletmenin
stirekliligi icin de degisim vazgegilmez bir unsurdur. Degisim siirekli ve 1srarct bir hale
gelmistir. Globallesme sayesinde ekonomik sinirlarin kalkmasi ile rekabet daha da
giiclenmis uluslararas1 bir hal almistir. Degisime ayak uydurabilmek i¢in isletmeler,
teknolojiyi stirekli yakindan takip etmeli ve buna paralel olarak mal ve hizmet iiretiminde

hiz1 ve kaliteyi yakalamalilardir.
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2.4.1.6. Degisim

“Degisim her zaman yasanir. Her soru bir degisimi dogurur. Degisim devrimdir”
(Gates, 2006:20). Degisim is yasaminin mutlak olarak kritik bir pargasidir. Tercihen,
bunu yapmak zorunda kalmadan énce degismeniz gerekir. Insanlar asinaliklarina ve
kaliplarina tutkun olurlar. Onlara dort elle sarilirlar. Bu, ancak insan dogasina
atfedilebilecek kadar yerlesik bir olgudur. Ama davranisi insan dogasinda atfetmek, onun
kontrolii altina girmeniz gerektigi anlamina gelmez. Degisimi yonetmek bazen insana
dagi yerinden oynatmak kadar zor gelebilir. Ama degisimi yonetmek ayni zamanda
inanilmayacak kadar heyecan verici ve ddiillendirici bir sey de olabilir. Her degisim
girisimini net bir ama¢ ya da hedefle iligkilendirmek gerekir. Degisim icin degisim
bosuna enerji tiiketici bir eylemdir. Degisime inanmayan ve uyum gosteremeyecek tipleri
ise almamak, performanslar1 doyurucu olsa bile, degisime direnenlerin kimler oldugunu

tespit edip onlardan kurtulmak gerekir.

Insanlar amaclarim1 gerceklestirmek icin gruplar halinde bir araya gelmeye
basladiklarindan beri liderlikle ilgilenmislerdir. ilk liderlik yaklagimlari liderlerde
bulunan oOzelliklere ve liderin grup iiyeleri ile birbirlerini nasil etkilediklerine

odaklanmuislardir.

2.5. LIDERLIK TURLERI

2.5.1. Otoriter Lider

Otoriter lider, genellikle grubunun siyasetini kendisi tayin eder. En son makam odur.
Son hiikmii, ceza ve ddiilii o verir.44 Otoriter lider ise sadece emir verir. Verdigi emirlerin
1sgorenlerce gerceklestirilmesini ister. Emirlerine uyanlari 6diillendirir, uymayanlar ise
cezalandirir. Liderin otoritesi elinde bulunan gii¢ ve otoriteye dayanmaktadir. Verdigi
emirler igin higbir gerekce gostermez. Kendine verilen nerileri de kabul etmez. Otoriter
lider daha ziyade geleneksel toplumlarda tutulur. Boyle bir lider, otoritesini ve

sorumlulugunu isgal ettigi makamdan alir (Dogan, 2001:70).

23



Otoriter liderler, tiim sorumlulugu ve yetkileri kendi elinde toplamak ister. Ciinkii
sadece o0 anda kendilerini bagimsiz ve giiglii hissederler. Ve bu durum onlara ayrica daha
rahat ve sorumsuz hareket edebilme imkani saglar. Otoriter lider, liyeleri arasindaki
haberlesmeyi en az seviyeye indirerek, biitlinliigii kaybetmis bir grup yapisini tesvik eder.
Grubun ileri gelenlerini tek tek kendisine baglayan otoriter lider, grup tiyelerini birbirine
kontrol ettirir. Boylece herkes lidere bagli ama kendi aralarinda rekabet halindedir.
Otoriter lider tipi olumsuz olabilmektedir. Ciinkii diger bireyler tiim olay ve
etkinliklerden uzak ve liderin etkinligi karsisinda korku i¢indedir. Bazi zamanlarda bu
lider, etkisini gruba 6diil dagitmak adina kullanir. O anda olumlu otoriter lider olur. Yani

etkin bir yetkiye sahip olup tek tarafli kararlar verebilirler.

Otokratik liderler, keyfi kuvvet uygulamaktadirlar. Agiklayarak veya ¢ogu zaman da
aciklamadan emirler vermekte; grup liyelerinin ¢alismalarini kendi 6z standartlarina gore
degerlendirmektedirler. Ceza veya Odiiller bizzat kendileri tarafindan kontrol
edilmektedir. Bu tip liderler, ise yonelik liderler olarak belirtilmektedirler. Fred E. Fiedler
ve taraftarlar1 da bu tip liderleri ise yonelik olarak; Rensis Likert ve taraftarlar ise,

tiretime yonelik liderler olarak tanimlamaktadirlar. (Dogan, 2001:66-72).

Bugiin bu tiir liderlerin gecerliligi, alan ve etkileri azalmistir. Daha ¢ok, askeri
kurumlarda ve yeni olusturulmaya baslanmis deneme {iiretimi yapan isletmelerin ilk

uygulamalarinda gecerli olmaktadirlar.45 (Karakas, 2010: 30).

Otokratik liderlik tarzin1 isgorenlerin genel manada sevmiyor onun en Onemli
dezavantajidir. Ozellikle de isgdrenler iizerinde endise ve korku yaratiyor olmasi
bakimindan tehlikelidir. Ciinkii isgorenler isleyis 1y1 gittiginde odiillendirileceklerini
ancak, en ufak bir yanlistaysa cezalandirilacaklarini bilirler. Bu da iggdrenlerin islerinde
huzursuz olmalarina ve diisiincelerini rahatga sdyleyememelerine neden olmaktadir.
Biitlin bunlar, isletmenin gelecegi adina iyi sayilabilecek firsatlarin kagirilmasina veya o
firsatlarin hi¢ olusmamasina sebep olur. Otokratik liderlik tarzinin baska bir sakincasi ise,
liderin asir1 bencil olmasi ve izleyicilerin inang ve duygularinit gérmezlikten gelmesidir.
Bu gibi durumlarda, is gérme istegi olumsuz bir sekilde etkilenmekte ve isgorenlerin

psikolojik agidan tatminsizlikler ortay ¢ikmaktadir.
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Otokratik liderlik tarzin1 isgorenlerin genel olarak sevmemesi onun en &nemli
dezavantajmi olusturmaktadir. Ozellikle de isgorenlerin iizerinde korku ve yikim
yaratmast ac¢isindan sakincalidir. Ciinkii  isgorenlerin isler iyi gittiginde
odiillendirileceklerini bilseler de, en ufak bir yanlis ceza alacak olmalar1 s6z konudur.
Bu da isgilerin islerinde huzursuz olmalarmi ve dislincelerini rahatca
sOyleyememelerine neden olmaktadir. Tim bunlar, isletmenin gelecegi igin giizel
sayilabilecek firsatlarin kagirilmasina ya da hi¢c meydana gelememesine yol acar.
Otokratik liderlik tarzinin baska bir sakincasi ise, liderin asir1 bencil olmasi ve
izleyicilerin inang ve duygularin1 gormezlikten gelmesidir. Bu gibi durumlarda, is
gorme istegi olumsuz bir sekilde etkilenmekte ve isgorenlerin psikolojik agidan
tatminsizlikler ortaya ¢ikmaktadir. Tatminsizlik de, yonetime karsi nefreti, moral
diistikligiint, grup i¢i catisma ve anlasmazliklari artirmaktadir. Liderin etkinligi ve
izleyicilerin {izerindeki dogal otoritesi gittikce kaybolmaktadir. Bu liderlik tarzinin
baska bir sakincasi ise, grup ig¢inde liderden baska kimsenin amag, plan, program ve is
gbérme yontemleri tizerinde s6z sahibi olmamasi nedeni ile yaraticiligin azalmasidir. Bu
nedenle, otokratik liderler tarafindan yonetilen isletmelerde orgiitsel yenilik faaliyetleri

asgariye inmektedir.
2.5.2. Demokratik ve Katilimci Lider

Kanuni hékimiyete dayanan liderlik tipidir. Liderler akilli olduklari siirece
mesrudurlar. Onlarda yonetme ve emretme giicii akilcidir. Demokratik Liderlik biitiin
herkese yayilmasiyla, maksimum iggorenin katilimini tesvik eder. Bu, karar verme
stirecini, verimliligini, kaliteyi, morali ve motivasyonu, is tatminini gelistirir. Demokratik
Liderlik ihtiya¢ duyulan her seviyede, siirekli egitim ve 6gretim verilerek gelistirilebilir.
Liderler, kendilerini, sorumlu olduklar1 insanlari, islerini, isletmelerini, liderlik
prensiplerini bilmek zorundadir. Bu bilgiler sonralar1 iggérenlere fayda olarak donecektir.
Demokratik Liderlikte liderler ve onlarin isgoérenlerin arasinda farkli bir etkilesime
ithtiya¢ duyulur. Lider, projenin kosullarini, hedeflerini, teslim edebilme kosullarini,
programi, biit¢esi, kazanci vb. durumlar1 kendisine ulasir ulagsmaz, bu ihtiyaclar1 takima

bildirir
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Demokratik lider karar verirken, karara herkesi dahil etmeye gayret gosterir.

Istisareye, baskalarmin fikir ve diisiincelerine dnem verir (Dogan, 2001:72-73).

Demokratik lider, genel 6zellikteki kararlar1 gruba sunar. Grubun {iyeleri de liderin
destegiyle bunlar1 degerlendirir ve genel bir fikir belirlenir. Ardindan yapilacak is ile ilgili
en az iki segenek ortaya koyan lider, gruba bunlardan birini segme imkani tanir.
Demokratik toplumlarda insan liderlik goérevini bagkalarinin kendisini lider olarak
se¢meleri ve bu gérevde ona saygi duymalari sonucu elde eder. Hatta modern toplumlarda
liderlik yayginlagsmakta, bir kisi iizerinde toplanmakta; zaman zaman ileri siirdiigi
fikirlerin toplumca ilging bulunmasina goére sahistan sahsa degismektedir. Tam
demokratik bir grupta herkes, gruba en cok katkida bulunabilecegi bir anda liderlik

goreviyle karsilagir.

Demokratik liderin otoriter liderden farki iktidar1 kullanma tarzidir. Onlar
demokratiktirler. Her iiyenin azami derecede ise karigmasini, istirak etmesini temin
etmeye calisirlar. Uyeler arasindaki karsilikli miinasebetleri tesvik ve takviye ederler.
Ozel bir grup yapisinin gelismesine mani olmaya calisirlar.47 Demokratik liderlik
tarzinin yarari ise iggorenlerin Orgiitin amaclarini, kararlarini, plan ve politikalarini
etkileyebilecek kararlar verebilmesi ve Onerilerde bulunabilmesidir. Bdylece, bu tip
orgiitlerde daha saglikli kararlar alinabilir. Bir bagka faydas ise, fikir, diisiince, inang ve

isteklerine deger verilen isgdrenlerin i gérme istegini olumlu yonde etkilemesidir.

Demokratik liderlik tarzinin en 6nemli tehlikesiyse, zaman kaybina neden olmasidir.
Onem arz eden veya onemsiz tiim kararlarda, karar sisteminin yavas islemesi zaman
kaybina neden olur. Acil bir karar alinmasi s6z konusu oldugunda bu liderlik tarzi yetersiz
kalir. Bir diger tehlikesiyse, izleyenler grubu biiyiik oldugu i¢in hem masraflarin artmasi
hem de birtakim yeniliklerin olusmasindan dolay kararlarin etkinliginin kaybedilmesi ve
hatta bazen grubun kitlenip karar veremez duruma gelmesidir. Tiim bireylerin fikrinin
alinmaya calisilmasi, kendisinden fikrinin ne oldugunun sorulmasi hem izleyenleri zora
sokabilmekte hem de yanlis fikirlerin ortaya ¢ikmasina ve bunlarin savunulmasina neden

olur.

Demokratik liderlikte izlenecek politikalar ve hedeflenen amaglar, liderin katkisiyla
izleyenler tarafindan tartisma neticesinde meydana gelir. Lider; izleyenlerin plan

yapmalari, karar vermeleri ve orgiitlenme faaliyetlerine katilmalari i¢in tesvik eder.
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Kararlara katilma olanagi saglar, yetkilerinin bir kismmi grup tiyelerine devreder.
Yetkilerin bir kismini devretmis olmasina ragmen son s6z yine lidere aittir. Lider bir grup
liyesi gibi davranarak elestiri ve ovgiilerde objektif olmaya calisir. Bu tip liderler grup

tiyelerinin liderlik 6zelliklerini kazanmalarina yardimci olurlar.

Demokratik yoneticiler iggérenlerin iizerinde baski kurmadan faaliyetlerin
yiiriitiilmesini benimsemis olan liderlerdir. Isgdrenlerin katilimlarin1 saglayarak kararlar
almay1 tercih ederler. Demokratik liderler giliclerini hem yetkilerinden hem de
isgorenlerinden alirlar. Bu tip liderler otoriter liderlerin aksine yiiksek is tatmini, diisiik
is giicli devri ve diisiik devamsizlik yaratirlar. Gorev yaptiklari organizasyonlar1 basariya

ulastirirlar. Bunun nedeni her seyden dnce iggérenlerine insan gibi davranmalaridir.

Demokratik liderlik tarzi, isgdrenlerin karar alma giiclinli dogrudan iist yoneticilerle
onemli derecede paylasabildikleri bir siiregtir. Bu yaklagim, hedef saptama, sorun ¢6zme
isleriyle ilgili kararlara dogrudan katilma, danisma komitelerinde bulunma, cesitli
kurullarda temsil edilme gibi konular1 kapsasa da uygulamada karsilasilan en yaygin

katilim sekli, iggorenlerin sahsi isleriyle ilgili sorunlara ve kararlara katilmasidir.

Otoriter liderlerin tersine Demokratik liderler isgorenlerin bilgilendirirler, bir proje
isinin nasil gelistirilebilecegi ile ilgili fikirlerini sdylemeleri hususunda isgorenleri
desteklerler. Iyi bir iletisim kurabilirler ve beraber calismaktan keyif alirlar ayrica takim
caligmasma takimi cesaretlendirme ve destekleme konularinda efor sarf ederler.
Arastirmalar en etkili liderlik tarzinin demokratik liderlik oldugunu gdstermektedir. Bu
tarz liderlik davranig1 gosteren liderlerle igsgorenlerin daha yiiksek kalitede iiretim yapar

ve daha yiiksek kalitede is ortaya koyarlar.

Demokratik liderlik davraniginin yararlarindan biri, isgérenlerin lider kadar
organizasyonu etkileyen kosullarla ilgilenip amag, karar, plan, politikalarla ilgili 6neriler
bulmaya ¢alismalarinda goriiliir. Ikinci yarar ise fikir, diisiince, inang ve arzularina deger
verilen isgorenlerin ¢alisma arzusu ve giidiilerinin olumlu bir bigimde etkilenmesi ve

bundan psikolojik tatmin duymalarina iligkindir.
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Asagida Demokratik liderin tipik karakteristik 6zellikleri goriilmektedir.

e Katilimer; Lider isin gorliniisiinde, yapilmasinda isgdrenlerin hemfikirdir.
gundan da emindir: Her isgoren esit olarak organizasyonun nereye dogru
gittiginden haberdardir.

e Tartismalarn tesvik eder; Lider tartismanin degerinin farkindadir ve
organizasyonun yeni hedefleri i¢in isgorenlerin yarisa tesvik eder.

e Veto hakki vardir; Liderin mutlak giici bashikta belirtilen giicten
kaynaklanmaktadir. Onemli biitiin kararlarin alinmasinda isgdrenlerin lider

desteklemektedir.

Yenilik¢i personele sahipseniz Demokratik liderlik tarzi ige yarar. Onlar ayn1 olmayan
tonlarca fikre sahiptirler. Liderin sorumlulugu bunlardan dogru olanlar1 ve yanlis olanlari

belirlemektir.
2.5.3. Liberal Lider

Grup flyelerini tamamen Ozgiir birakan bir liderlik modelidir. Birakiniz yapsinlar,
birakiniz gegsinler (Laissez-Faire, Laissez-Passeur) ilkesini benimser. Giigten kaginir.
Liderin rolii diger grup iiyelerinin gibidir. Uyeler amaglar1 belirler ve kararlar1 verir.
Lider, orgiit disinda bilgi ve kaynak saglama yoniinden gruba katkida bulunur. Tamamen
oto-kontrol sistemine dayanir. Cok fazla talep edilen bir model degildir. Uyeler birbirine
kars1 nitelikte farkli amaclar gelistirebilirler. Bu durum bilakis kaos donemlerinde
oOrgiitiin bozulmasina neden olur. Tam serbestligi tantyan liderler, giic ve sorumluluktan
ka¢maktadirlar. Onlar, kendi amaglarini1 gergeklestirmek icin gruba bagimlidirlar. Grup

tiyeleri kendi kendilerini egitme ve motive etmektedirler.

Liderin rolii ¢ok azdir. Tam serbesti tantyan liderler, yonetim yetkisine en az ihtiyag
duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde amag, plan ve programlarin1i yapmalarma imkan taniyan davranis
gostermektedirler. Diger bir ifade ile tam serbestligi taniyan liderler, yetkiye sahip
cikmamakta ve yetki kullanma haklarmi tamamiyla astlara birakmaktadirlar. Liberal
liderlik tarzinda isletmede karigiklik ¢ikma olasiligi yiiksektir. Ciinkii farkli birimler

farkli amaglari takip ederler. Bu nedenle, bu tarz liderlik giiniimiizde ¢ok tercih edilmez.
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Bu tarz liderligin de grubu her zaman i¢in tam basariya ulastiracagi diisiiniilmemelidir.
Liberal liderlik tarzinin yarari, isgorenlerin amag, plan ve politikalar1 kendileri belirleyip,
icra ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip uygulamalari suretiyle, her isgérenlerin bireysel
egilim ve yaraticihiginin harekete gegmesidir. Isgérenlerin kendilerini problemleri en iyi
sekilde ¢6zme konusunda kosullamiglardir. (Eren, 2003:311-312).

Liberal liderler yonetim yetkisini ¢ok dnemsemeyen, grup iiyelerini kendi hallerine
birakan ve her liyenin kendilerine verilen kaynaklar ¢ercevesinde hedefler, planlamalar
ve programlar yapmalarina zemin hazirlayan davranislar gosterirler (Karakasg, 2010: 31).
Yetkiye sahip c¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarmi tamamiyla astlara
birakmaktadirlar. Lider, grubun faaliyetlerine asla karigsmaz; yetki grup iiyelerindedir.
Fakat istendigi zaman faaliyetlere katkida bulunur. Lider kendini diger grup iiyeleri gibi

goriir. Bunun neticesinde grup genellikle farkli yonlere kayar, amaclara ulasmak zorlagir
(Eren, 2003:312).

2.5.4. Karizmatik Lider

Bu tip liderler, genellikle toplumlarin bunalimli devrelerinde ortaya ¢ikarlar. Lider
bezginligi, yilginligin, timitsizligin icerisinde bir {imit olarak goriiliir. Toplum o lider
hakkinda bir inanca sahip olur. I¢inde bulunulan sartlar bu inancin olusturulmasinda
yardimc1 olur. Burada s6z konusu olan toplum i¢inde herkesin evetledigi, giivendigi iistiin
kaliteli liderdir. Karizmatik liderlik, kriz ortamlarinda ve gecis donemlerinde daha ¢ok
kendini gosterir. Karizmatik liderligin liigat anlami; bazi insanlarin dogustan sahip
olduklar1 6zel bir gii¢ olarak tanimlanir. Bu 6zel giice sahip olan insanlar bu sayede diger
insanlar1 rahatlikla etkileyebilir, onlarda ilgi ve hayranlik hissi uyandirabilirler. Bu 6zel
giic; cekici ve etkileyici olma, dogustan gelen biiyiileyici olma gibi 6zelliklere sahip olma
anlamlarmi tasimaktadir Toplum karizmatik liderde insaniistii birtakim kabiliyetlerin
olduguna inanir. Dolayisiyla lideri et-kemik ve duygularla dolu bir varlik olarak
gormezler. Iste bazi olaylar karsisinda aciz kalan liderin de insan oldugu onun da
korkulariin, duygularinin oldugunu bilmek takipgilerde meydana gelebilecek panigi

kismen yavaglatabilir (Dogan, 2001:85).
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Karizma, grup fyeleri tarafindan liderlerinde gordiikleri kendisine dogustan
bahsedilmis giic; karizmatik liderlik ise boyle bir giicii kisisel bir nitelik olarak tasiyan
kisilerin, grup tiyeleri lizerindeki biraktiklar etkidir. Karizmatik liderler, grup tiyeleri ile
aralarinda giiclii 6zdesim kurulmasini saglamis ve izleyen iizerinde duygusal izlenimler
birakmislardir. Grup tiyeleri onunla birlikte anilmak isterler, ona kars1 giiven ve inang
duyarlar. Karizmatik liderlerin en ¢ok gereksinim duyduklari konular; kendine giiven,
ideallere sahip olma ve glictiir. Karizmatik liderlerdeki gii¢ izleyenlerini alisilmisin
disinda bir performans ile istenilen diizeyine eristirir. Karizmatik liderler grup tiyelerinde

duygusal baglilik kurarak onlarin grubun amaglarina baglanmalarini saglarlar.

Tarih boyunca insanlar1 yonlendiren, biiylik gruplari idare eden liderlerin ¢ogunun
karizmatik giice sahip olduklar1 goriilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus

karizmatik giiciin diger 6zellikler ile desteklenmesi hususudur (Dogan, 2001:89).

2.6. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik yaklasimlari kavraminin siiflandirilmasi, 2009 yilinda Pisapia tarafindan
gerceklestirilen ¢alisma kapsamina ortaya attigi stratejik liderlik modelinden sonra
benimsenmistir. Giiniimiiz diinyasinda liderlerin devamli olarak kendilerini gelistirme ve
kendilerine yeni bilgiler katma gereklilikleri mevcuttur. Ge¢mis donemlerde
gercgeklestirilen liderlik yaklagimlarindan ziyade kendine giiven duyan ve yetenek sahibi

liderlerin ve yoneticilerin isletmelerde s6z sahibi olmasi gerekliligi meydana gelmistir.

Pisapia tarafindan gercgeklestirilen ¢calismada stratejik liderlik kavramlarinin dort farkl
grup altinda toplanarak incelenebilecegini belirtmistir. Bunlar; doniisiimcii, yonetsel,
mevcut potansiyelde olan gercek olma goriisii ve kisilerin etik yapist arasindaki dengeyi
vurgulayarak ¢ok yonlii yaklagimlardir. Liderler diger liderlerden farkli olmak istiyorlar

ise bu belirtilen 6zellikleri tamamen uygulamak durumundadirlar.
2.6.1. Doniisumcii Liderlik

Burns isimli bir arastirmacinin 1972 yilinda gergeklestirmis oldugu politik liderlik
konulu “‘Liderlik’” adl1 eserinde, ise yonelik liderlik ve doniisiimcii liderlik olmak {izere

iki tlir liderlik modeli tanimlamistir. Gergeklestirilen bu ayrim, 1985 yilinda Bass
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tarafindan gerceklestirilen bir ¢calismada bir adim daha Gteye gotiiriilerek genisletilmis ve

tizerine deneysel arastirmalar yapilmistir (Yukal, 2002:56).

1980’11 yillara kadar orgiitlerin iginde bulundugu ¢evre duraganligi, yerini hizli bir
sekilde hizl1 bir degiskenlige birakmistir. Bu hizli degisim orgiitlerdeki birgok isleyisi,
yapiy1 etkiledigi gibi liderlik kavramini da etkilemistir. Bu degisim ve etkilesimin
neticesinde yeni bir liderlik yaklasimi olarak doniisiimcii liderlik karsimiza ¢ikmaktadir.
Doniisiimcti liderlik yaklagimi ilk kez 1973 yilinda ortaya atilmasina ragmen bu yaklagimi
liderlerin politik yonii ve moral degerlerini vurgulayarak Burns 28 1978 yilinda
etkilesimsel liderlik kavrami ile beraber orgiit yonetimine kazandirmistir. Bu yaklagimin

modern liderlik yaklagimlari i¢erisinde ¢ok 6nemli bir yeri vardir

Dontisiimceii (transformasyonel) liderler, gelecek igin gergekei ve gekici bir stratejik
vizyon yaratirlar. Yarattiklart bu vizyonu, iggorenlerin yasamlarindaki sembollerden,
hikayelerden ve diger araglardan yararlanarak olusturup, isgorenlerin 6rgiit amaclarina

uygun olarak belirlenen bu vizyona odaklanmalarini saglarlar. (Bass ve Avolio, 1990).

Kavram olarak 1978 ve 1980’den giiniimiize gelen doniisiimcii liderlik, duygu ve
kiiltiirel degerlere 6ncelik vermekte, kendisini izleyenler tizerinde biraktigi intiba, cesaret,
saygl, giiven duygulari, tavir ve davranislariyla kitleleri etkilemektedir. Doniisiimcii
(transformasyonel) lider; bir sliregten diger silirece gegis siiresinde liderin rolii ve katkisi
belirleyen 6nemli liderlik tarzidir. Iyi bir yol gdsterici ve yetenekli bir kisiliktir. (Bass,

1990).

Dontistimcii liderlik teorisi, organizasyonda ani ve etkili degisimi gerceklestirmeye
yonelik bir liderlik tarzdir (Uzun, 2008: 44). Grubun hedefleri ve grup tiyelerinin ¢ikarlar
icin kendi menfaatinden vazgegen (Aslan, 2013: 173) ve insanlarin arasindaki iliskileri
gelistiren ve onlarin arasindaki iletisime kuvvet veren bir kisilige sahip liderlik

yaklagimidir.

Degisime dayalidir, cesurdurlar, insanlara inanir itimat ederler, siirekli egitim
icindedirler, orgit kiiltiirline deger verirler, kriz ve risk gibi beklenmeyen sorunlarla
miicadele edebilecek yetenektedirler. Sadece vizyon, amag¢ ve Orgiit kiltiri ile
ilgilenirler. Diger mevcut insanlardan daha yiiksek performansi, agik ve net hitabet sanati,

duygusunu coskuya katabilen belirli kosul ve ortamlarin lideridir. (Bass ve Avolio, 1990).
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Belirledigi stratejileri astlar1 ile paylagsmali izleyecegi teknik ve yontemleri kurum
amagclar1 dogrultusunda isgorenleri ile paylasarak gelismelere karsi kurumun degisime
ayak uydurmasini saglamaktir. {lim, bilim ve toplumsal degisim ve gelis- meye karst
kaliteyi de arttirmak i¢in astlarinin ve iggorenlerin gelisimine katki saglamak zorundadir.

(Hellriegel, 2001).

Gelecek kusaklara da varliklarini idame etmesini saglar. Vizyon belirleyip strateji
gelistirilmesinde etkin rol oynayip ortak yonetim, is ve gorev dagilimini saglarlar,

insanlar1 tekrar sekillendirir. (Bass ve Avolio, 1990).

Paydaslarla ve isgorenlerin paylasilan vizyonun benimsenmesine katkida bulunup,
onlan farkindalik saglayip goriisleriyle uyaran, moral ve motivasyonel katki saglayan,
izleyenler iizerine yogunlasan, ilgilerini degistirebilen ve iletisim kurmayi saglar.

(Hellriegel, 2001).

Astlarinin giivenlerini kazanip kitle ya da grubuna gorev ve vizyonunu 6grenmesini
saglar, karizmatiktir, ilham vericidir, uyaricidir, akilct ve tesvik edicidir, vizyon
belirleyicidir, amaglar1 vardir, orgiit kiiltiire 6nem verir, bireye saygilidir, cesaretlidirler,
ileri goriiglidiir. Tim degisimlere acik, vizyon, misyon, stratejik amaglar ve hedefleri
belirleme, strateji uygulamalarinda iggorenlerin ve Kitleleri motive eden liderlerdir.
(Howell ve Costley, 2006:79).

Degismelere karsi gliniimiiz sartlarinda uygun olan egitim ortamini tiim teknoloji ve
ilimle katki saglayip orgiit kiiltliriinii de dikkate alarak degisime zorlar, astlarinin ve
isgorenlerinin istek ve goriislerini saygi duyar onlar1 motive eder, risk alir, yenilige 6nem
verir, bariscil, ortak amaclar dogrultusunda hareket eder, yetkilendir- me yapar,
o0grenmeye tesvik eder, kurum kaynaklarmi iyi kullanir, kurum i¢inde ¢ali- sanlara
sinerjilerini dagitir, teknolojik gelisimlerle istediklerini iletir, tehditlere karsi ¢6ziim

tiretmektedir. (Yukal, 2002:75)
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2.6.2. Yonetsel Liderlik

Yonetsel liderligin ne oldugunu ortaya koymadan oOnce yoneticilik ve liderlik
arasindaki farkliliklara deginmenin yararli olacagi disiiniilmektedir. Liderlik ve

yoneticiligin birbirleriyle alakali oldugu, ancak ayni seyi ifade etmedigi oldukca agiktir
(Griffin, 2002:66).

Bununla beraber liderlik ve yoneticilik terimleri siklikla birbiri  yerine
kullanilmaktadir. Sonug ise, bazen orgiitteki sorumluluklarin dogru dagilimu ile ilgili
yasanan karisikliklar olabilmektedir. Liderlik ve yoneticilik iki ayr1 ve tamamlayici
eylemler sistemidir. Her birinin kendine 6zgii islevi ve karakteristik ugraslar1 vardir.
Gilinimiiziin giderek daha rekabetgi ve daha hareketli hale gelen is ortaminda basari
saglamak i¢in her ikisi de gereklidir (Kotter, 1999:103).

Yine aym arastirmacilara gore yoneticilik, isletmenin plan gergeklestirme
kapasitesini orgiitleme ve kadro olusturma ile gergeklestirir, plan gerekliliklerini yerine
getirmek igin orgiitsel bir yap1 ve is kiimeleri yaratilir, nitelikli bireylerle bu isleri
yapacak bir kadro olusturulur, plan bu kisilere aktarilir, plani yiiriitme sorumlulugu
dagitilir ve yiiriitmeyi izlemek i¢in sistemler gelistirilir. Bunlara denk diisen liderlik

cabasi, insanlarin hizaya girmesini saglamaktir.

Insanlarin hizaya girmesini saglamak bir tasarim probleminden ¢ok bir iletisim
problemidir. Bu, vizyonu anlayan ve gerceklestirilmesine katkida bulunan koalisyonlar
olusturabilecek kisilere yeni yonii aktarmak demektir. Son olarak, yoneticilik planin
gergeklestirilmesini, kontrol etme ve problem ¢6zme ile saglar; plan ile sonuglar
arasinda Ki fark hem resmi hem de gayri resmi bigimde raporlar, toplantilar ve diger
araglar sayesinde, belirli bir ayrinti diizeyin de izlenir; sapmalar belirlenir ve sonra
sorunlar1 ¢ézmek igin planlama ve orgiitlemeye gidilir. Ama liderlik agisindan, bir
vizyona erismek motivasyon ve esin yaratmayi gerektirir; insanlarin, ¢ogunlukla
karsilanmamis temel ihtiyag, deger ve duygularina seslenerek, degisim Oniindeki

onemli engellere ragmen dogru yonde hareket etmeleri saglanir (Kotter, 1999:114).

Bu ayrimi, yonetici ve lider agisindan yapan bir arastirmaciya gore de yonetici ve
lider birbirinden son derece farkli insan tipleridir. Amaglara yonelik tutumlari ve

calismaya iliskin gortsleri birbirinden ¢ok farklidir. Yoneticiler, amaglar konusunda
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kisisel olmayan, hatta belki de edilgen bir tutum igerisindedir. Yonetim amaglari
arzulardan c¢ok gereklerden dogar. Liderler ise tepkisel degil atilimcidirlar; fikirlere
yanit vermek yerine onlar1 bigimlendirirler. Liderler amaglara yonelik kisisel ve etkin
bir tutum takinirlar. Yoneticilerin ve liderlerin ¢alismaya iliskin tutumlar1 arasinda da
onemli farkliliklar vardir. Yoneticiler sorunlarin ¢éziimlerini insanlara kabul ettirmek
icin, karsit goriisler arasinda siirekli esgiidim saglamak ve denge kurmak
zorundadirlar. Liderler ise tam tersi yonde c¢alisirlar. Yoneticilerin segenekleri
smirlamak i¢in eylem yaptig1 nokta da liderler uzun siireli sorunlara yeni yaklasimlar
getirir ve sorunlar1 yeni segenekler ile agmaya c¢alismaktadirlar. Ayrica liderler yiiksek
risk konumlarin da ¢alisirken, yoneticiler agisindan var kalma i¢ giidiisii risk ihtiyacina

karsilik baskin gelmektedir.

Bir kisinin yonetici olmaksizin lider olabilecegi ve bir lider olmaksizin da yonetici
olabilecegi agiktir. Hi¢ kuskusuz herkes hem liderlikte hem de yoneticilikte iyi

olmayabilir.

Bazi kisiler miikkemmel bir yonetici olma kapasitesine sahip iken, giiclii bir lider
olma potansiyeli tasiyamazlar. Bazi kisilerin de biiyiik bir liderlik kapasitesi vardir.
Ancak cesitli sebeplerden dolay1 giiglii yoneticiler olmalar1 zordur (Kotter, 1999:120).

Isletmelerin etkili olabilmek igin her ikisine birden ihtiyaclar1 vardir. Liderlik
degisim yaratmak icin yoneticilik ise sistemli sonuglara ulasmak igin gereklidir.
Liderlikle birlikte yoneticilik sistematik degisim {iretebilirken, yonetimle birlikte

liderlik orgiitii gevresiyle uygun bir sekilde hizaya girmis tutabilir (Griffin, 2002:75).

Pek ¢ok yonetici yonetsel liderligi uygulamaktadir. Yonetsel liderlik, istikrar ve
diizeni kapsamakta ve var olan diizenin korunmasini gerektirmektedir. Yonetsel
liderler giinliik faaliyetleri ve kisa donemli amaglar1 yonetmede oldukga iyidirler. Bazi
orgiitler isgorenlerin yonetsel liderler olmaya zorlar. Farkli alanlara yonlenmis
orgiitler, 6zellikle de devlet kurumlari, diger is alanlarina gore isgérenlerin daha fazla
yonetsel liderler olarak davranirlar. Bunun en énemli sebebi de bu tiir 6rgiitlerde giiglii

finansal sistemlerin gerekliligidir (Rowe, 2001:98).
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Yonetim kiiltiirti akilciliga ve kontrole vurgu yapmaktadir. Bir yonetsel lider,
enerjisini hedeflere, kaynaklara, orgiit yapilarina veya insanlara yonlendirmis olsa da
bir sorun ¢oziiciidiir. Hangi sorunlarin ¢oziilmesi gerektigi, insanlarin 6rgiite katkida
bulunmay1 siirdiirmeleri i¢in gereken sonuglara ulasmanin en iyi yollarin1 ararlar.
Yonetsel lider olmak deha veya kahramanlik degil; sebat, kararlilik, ¢ok ¢alisma, zeka,
analitik yetenek, hosgorii ve iyi niyet gerektirmektedir. Yonetsel lidere gore amaclar
gereklerden dogar ve bu sebeple orgiitiin tarih ve kiiltiiriin de derinlemesine yer

etmistir.

Yonetsel liderler galismayi, stratejiler olusturmak ve kararlar almak igin karsilikli
etkilesim iginde bulunan insan ve fikirlerin bir bilesimini gerektiren kolaylastirict bir
stire¢ olarak gérme egilimindedirler. Zit yondeki ¢ikarlari hesaplayarak, tartismali
konularin ne zaman su iistiine ¢ikmasi gerektigini planlayarak ve gerilimleri disiirerek
stirece yardimci olurlar. Bir yandan miizakere eder ve pazarlik yapar, diger yandan

odiillere, cezalara ve diger baski bigimlerine bagvururlar.

Yonetsel liderler insanlarla ¢alismay: tercih eder, tek basina yapilan faaliyetlerden
tedirgin olur ve uzak durmaya galisirlar. Birlikte ¢alisacaklar1 ve is birligi yapacaklari
diger kisileri arama ihtiyaci yonetsel liderlerin onemli bir &zelligi olarak goéze
carpmaktadir. Yonetsel liderler insanlarla bir olay dizisinde ya da bir karar alma

stirecinde tistlendikleri role gore iliski kurarlar .

Yonetsel liderler bazi agilardan ise yonelik liderlere benzerler. Elbette yonetsel
liderler koti degillerdir ve orgiitlerde yonetsel liderlige de ihtiyag duyulmaktadir.
Yonetsel liderler orgiitleri igin deger yaratmakta zorlansalar da yaratilmis olan

degerleri siirdiirmekte oldukga iyileridir (Rowe,2001:105).
2.6.3. Etik Liderlik

Etik liderlik, moral giicii ile astlarin1 etkilemeye isgéren bir liderlik kuramidir. Onemli
ozelligi, glic kaynaginin moral giice bagli olmasidir (Gokge, 2010: 36). Greenfield’a gore
etik lider giiciinii moral giiciinden alir. Etik liderlik, liderler iizerinde giiclii bir moral etki
olusturarak kendisine ve isine doniik moral bir bakis ac1 ile izleyenlerinin tam destegini

alan kisidir (Jose ve Thibodeaux, 1999:63).
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Is diinyasinda hangi islerin iyi neticelenecegine, akil ve mantik kurallaria uygun olup
olmadigina dair bazi konular orgiitte bazen sorun halini alabilmektedir. Mesleki etik
unsurlarinin ahlaki 6zellikleri barindirmasi ve orgiitiin i¢ ve dis problemlerini ¢6zmede
orgiitiin ve liderin ihtiyaci olan ¢evresel kosullari belirler (Howell ve Costley, 2006:86).
Bu ¢evresel kosullar 6rgiit tiyelerinin etik olup olmamasina uygun davranmayi saglamak
amactyladir. Ayn1 zamanda Orgiit kiiltiiriinii de 6nemli derecede etkileyerek oOrgiite,

bireylerin gergeklestirmek istedikleri davranislari izah etmektedir (Daft, 2000:145).

Isletmelerde etik degerler, bir parcasi oldugu toplumun ideal ve standartlarmi
yansitmaktadir. Her bir kiiltiir kendine 6zgii ahlaki degerlere sahiptir ve bu yiizden
isletmenin etik degerlerini, parcast oldugu kiiltiiriin gelenek ve standartlarindan ayirmak

imkansizdir (Longenecker ve Pringle, 1981:133).

Etik liderlik, yeni liderlik yaklagimlari i¢ine girerek diger yaklasimlara nazaran daha
fazla tartisilma konusu olmustur. Etik liderlik, 6zellikler ve durumsallik yaklagimina
benzemektedir. Etik liderin baz1 etik degerlere ve ilkelere sahip olmasi ve bunun yaninda
ozellikler kuramiyla biitiinlesmesi gerekmektedir. Fakat etik liderlikte oOzellikler
kuraminin faktorlerinden ziyade etiksel Ozellikler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu liderlik
davraniginin gosterilebilmesi i¢in uygun zeminin (0rgiitsel ortamin) olmasi gereklidir.
Ortamin uygunluk derecesi bizatihi orgiit kiiltiiriiniin uygunlugu ile iliskilidir. Etik
degerlerinin Orgiit bireyleri tarafindan kabullenmesi orgiit kiiltlirliniin uygunluguna
baglidir. Etik liderligin etkinligini orgiit kiiltiirtinlin  giicli veya zayif olmasi
belirlemektedir (Howell ve Costley, 2006:94).

Liderlerin sahip olduklart biiyiikk etkileme giicii, arastirmacilarin liderligin etik
boyutlar: ile ilgilenmesinin 6nemli bir sebebidir. Ozellikle politik liderlerin son
yillarda karistiklar1 pek c¢ok skandal, medyada ve Kkitaplarda yer bulmus, politik
liderlerin giivenilirliklerini de kaybetmelerine sebep olmustur. Ayrica medyada yer
alan etik skandallar orgiitleri de c¢esitli yapi, prosediir ve politikalarla etigi
kurumsallastirmaya yonlendirmistir (Jose ve Thibodeaux, 1999:66).

Yukl, Burns’un “ddniisiimcii liderlik™ kavrami gibi olaganiistii liderlik kategorileri ile
etik liderlik arasinda baglanti kurdu. Aslinda, etik liderligin bazen dik bir yap1 oldugu
diisiiniilmesine ragmen liderlik literatiiriinde etik i¢in ¢ok fazla referans olmasindan

liderlik bu olaganiistii bigimlerin iizerine odaklanmistir. (Ryan, 2000:115).
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Etik liderler etik kodlar yoluyla orgiitiin etik politika ve uygulamalarini agikga
tanimlayabilir etik konular tizerine siirekli egitim saglayabilir isgorenlerin sorunlarina
yamit vermek igin etik komiteleri isletebilir 6diil ve ceza sistemleri getirebilirler
(Howell ve Costley, 2006:111).

Ozellikle etik kodlar, orgiitlerde degerlerin asilanmasinda oldukca popiilerdir ve
isgorenlerin davranislar1 tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir (Jose ve Thibodeaux
1999:78). Etik davranislarin tesvik edilmesinde oldukga kullanigli bir metot olan etik
kodlar, Amerika’daki sirketlerin neredeyse yaris1 tarafindan kullanilmaktadir. Bu
kodlar, orgiitiin isgorenlerin davranislart ile ilgili beklentilerini netlestirmekte ve karar
ve eylemlerde dikkate alinacak etik boyutlar1 isgorenlerin  kavramasini

kolaylastirmaktadir (Wheelen ve Hunger, 1995).
2.6.4. Politik Liderlik

Politika ve politik beceri kavramlari pek ¢ok yonetici i¢in negatif bir ¢agrisim
yaratmaktadir (Ferris, 2000:135). Yapilan arastirmalar yoneticilerin politik davranisa
kars1 negatif bir bakis agisi gelistirdiklerini ve politik davraniglar1 onaylamadiklari ve

uygun bulmadiklarini destekler niteliktedir.

Politikanin boylesine negatif bir anlamda kullanilmasinin altinda, politika
kavraminin Orgiit tarafindan onaylanmayacak birtakim faaliyetleri kapsadigi, kisisel
cikarlar i¢in kullanilabilecegi ve aldatma ve hile gibi kavramlarla iligskilendirilmesine
dayanan bir bakis agis1 yatmaktadir. Politika boyle olumsuz bir sekilde kullanilabiliyor
olmasma karsin, politik davranisin uygun ve dogru kullanimi, 6rgiit amaglarina da
hizmet edebilir. Politika bu sekilde ele alindiginda, c¢ikar gruplar1 arasindaki
farkliliklar1 eritecek dogal bir orgiitsel siire¢ olarak goriilebilir. Politika, fikirlerdeki
farklilik ve ¢atigmalarin Gstesinden gelebilmek i¢in kullanilan bir pazarlik ve miizakere
siirecidir. Orgiitsel teori perspektifi de politikayr bu bakis agisiyla normal bir karar
verme siireci olarak gormektedir. Politika, basitge uyusmazlik ve belirsizliklerin
¢oziimiinde hangi giiciin kullanilacag: ile ilgili faaliyettir. Dolayisi1 ile politikaya
belirsizlik yiiksek oldugunda veya amag veya oncelikler ile alakali anlasmazliklar s6z
konusu oldugunda, fikir birligine varilmas: icin gerekli bir mekanizma olarak
bakilabilir (Daft, 2000:168).
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Orgiitsel yapmin degismesi, yonetsel yapilanmanin ve liderin roliiniin de
degismesine neden olmustur. Degisen is ortaminda, eskiden denetici olarak goriilen bir
lider, giinlimiizde bir ko¢ ya da kolaylastiric1 olarak goériilmektedir. Basarili liderler
isgorenlerin kat1 ve tepeden inme biirokratik kurallart uygulamak yerine, engelleri
kaldirmak, koordinasyonu saglamak ve takim performansini kolaylastirmaktan sorumlu
olmaktadirlar. Bu degisiklikler de dogal olarak liderlerin orgiitlerde kisiler arasi
etkilesime imkan verecek yeni becerilere ve 6zellikle sosyal ve politik becerilere sahip
olmasimi gerektirmektedir (Ahearn, 2004:35)

Etkileme becerisi olarak tanimlanirken, giiniimiiz de is yerinde digerlerini etkin bir
bi¢im de anlayabilme ve bu bilgiyi 6rgiitsel amaglara ulasmak igin digerlerini etkileme
stirecinde kullanabilme becerisi olarak goriilmektedir. Dolayisi ile politik liderlerin,
sosyal isaretleri kolaylikla algilayabildikleri ve izleyenlerinin davranigsal giidiilerini
okuyabildikleri, insanlar ve kosullar tizerinde etkileme ve kontrol becerisine sahip
olduklar1 ve orgiit igerisindeki iletisim aglarii etkin bir sekilde insa ettikleri
sOylenebilir (Treadway, 2004:78).

Liderin politik becerisi takim ve oOrgiit performansi igin gerekli olan iletisimi
artirmalar1 ve kisiler arasi etkilesimi en iyi sonucu alacak sekilde diizenlemeleri
konusunda bir katalizor gorevi gorecektir. Politik beceri lidere dinamik orgiitsel
cevrelerde basari icin gerekli olan esneklik ve adaptasyonu saglayarak etkin olarak
caligma firsat1 tantyacaktir (Ferris, 2000:147).

Liderin politik becerisi, izleyenlerinin ihtiyac ve isteklerine etkili bir sekilde cevap
vermesini saglayacak ve izleyenin lidere olan giiven ve destegi ile is memnuniyetini
artiracaktir. Liderin politik becerisi, liderin etkililigi i¢in de oldukga Kritik bir beceridir.
Politik beceri lidere gii¢ vermekte ve kritik amag ve hedefleri basarmalari i¢in insanlari

hareketlendirip bir araya getirmektedir (Ahearn, 2004:46).

Teorisyenler politik becerinin lider etkililiginin tahmin edilmesinde olduk¢a 6nemli
bir role sahip oldugunu tartismaktadirlar. Politik beceri yalnizca liderin kullandigt
davranigin tiirtinii degil ayn1 zamanda liderin bireysel ¢iktilarii da etkilemektedir.
Liderin politik becerisinin isgoren reaksiyonlari ve takim performansi iizerinde Ki

pozitif etkilerini ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir.
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2.7. LIDERLIK TEORILERI KAPSAMINDA ONE ATILAN
LIDERLIK YONTEMLERI

Isletme yonetimi acisindan liderlik olgusunun analizinde gegerli olan davramigsal
yaklagimlarin odak noktasini iggdrenler ile lider roliinii distlenen grup fyelerinin
davraniglar1 arasindaki etkilesim iliskisi olmustur. Liderlik analizinde gegerli olan
davranigsal yaklasimlar 1960’11 yillarin ortalarindan itibaren tam olarak sekillenmis
olup halen giincelliklerini korumaktadirlar. Ohio State ve Michigan Universiteleri
seklinde Dbelirlenebilecek iki biiyiikk arastirma grubu davranigs agisindan liderlik
analizini sekillendirmistir. Her iki c¢alisma grubu da liderlik olayinin analizinde
yeniden gruplarin yapisal 6zellikleri ve toplum i¢indeki fonksiyonlarini inceleyerek ise
baglamistir. Davranigsal Yaklasimda etkili liderin sonuca iki yolla ulasacagi
distintilmustiir: Birinci yol isi basarmak igin is gorenlerin katilimina basvurmak
gerektiginin bilinmesi ve bu katilimin liderce saglanmasidir. ikinci yol ise, grup
tiyelerinin amaglari ile orgiitiin amaglariin uyumlandirilmasi olup, lider her iki yolu
birlikte kullanmak zorundadir. Kisacast bu uyumlandirmay1 yapabilen kisi liderdir
(Erdogan, 1991:336).

2.7.1. Ohio Universitesinde Gelistirilen Stratejik Liderlik

Yontemleri

Liderligi davramssal agidan analiz eden Ohio State Universitesi calismalar1 Ikinci
Diinya Savasi’ndan hemen sonra baslamistir. Savasin da etkisi ile bu ¢alismalarda
oncelikle askeri organizasyonlar ve bu organizasyonlarda liderlik olgusu iizerinde
durulmustur. ilk bulgu olarak da liderin davranislarmin grup iiyelerinin tatmini ve
basaris1 tlizerinde etkili oldugu ortaya c¢ikmustir. Liderlik olusum degiskenleri
incelendiginde amaglarin ve insan faktoriiniin liderlikte 6n plana ¢iktigi goriilmektedir.
Bu yaklasimla, bir organizasyonun igerisinde liderin ortaya ¢ikmasi i¢in kiginin
tastyacagl Ozelliklerin yani sira, lider-grup fiyesi iliskisinin de o6nemli oldugu
vurgulanmaktadir. Ohio State Universitesi ¢alismalaria bagh olarak gelistirilen ¢ok

degiskenli oOlceklerle gruplar icerisinde yer alan lider adaylarmin liderlige yakinlik
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derecelerinin 6l¢iimii de miimkiin olmakta; olusturulan isletme Orgiitii veya is gruplari

icin etkili liderligin sartlar1 saptanmaktadir (Erdogan, 1991: 337).

2.7.1.1. Kisileri Onemseyen Liderlik Yaklasimlar1

Kisiyi dikkate alma faktort, liderin izleyicileri lizerinde giliven ve saygi yaratmasi,
onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davranislar1 ifade etmektedir. Bu
faktor klasik beseri iliskiler anlayisinin da o6tesinde, liderin grup iyelerinin
ihtiyaglarna ve arzularina yakindan ilgi gostermesini ve bu dogrultuda davranmasini
ifade etmektedir. Yani izleyiciler, 6nderi kendi istek ve ihtiyaclarmin temsilcisi olarak
gormektedirler. Kisaca bu faktor, liderin, davranislarinda izleyicilerine agirlik

vermesini gostermektedir (Kogel, 2003: 590).

2.7.1.2. Kendi Oz Iradeini Kullanan Liderlik Yaklasimlar1

Inisiyatif faktorii ise, liderin, gerceklestirmek istenen amagla ilgili isin zamaninda
tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup tyelerini organize etme, iletisim sistemini
belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki
davranigim1 ifade etmektedir. Kisaca bu faktor liderin davraniglarinda ise ve isin
tamamlanmasina verdigi agirh@: ifade etmektedir (Kogel, 2003: 590). Ohio State

Universitesi calismalarinin esas bulgular1 sunlar olmustur;

e Liderin kisiyi dikkate alan davranislar1 arttitkga personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir,

e Liderin inisiyatifi esas alan davraniglari arttikca grup tyelerinin performansi
artmaktadir (Kogel, 2003: 591).

2.7.2. Michigan Universitesinde Gerceklestirilen Stratejik

Liderlik Yontemleri

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesine katkida bulunan diger 6nemli bir
caligma, 1947 yilinda University of Michigan’da Rensis Likert’in yonetiminde yapilan
seri g¢alismadir. Bu c¢alismanin amaci da grup iyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek olmustur. Bu ¢alismalarda

verimlilik, is tatmini, personel hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi
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kriterler kullanilmistir. Cesitli endiistri dallarinda ve cesitli kademelerde isgoren
personel iizerinde yapilan bu ¢aligma sonunda, liderlerin davranislarinin, Ohio State
calismalarinda oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandigi goriilmiistiir. Bu iki faktor,
kisiye yonelik davranis ve ise yonelik davranistir (Kogel, 2003:592).

2.7.2.1. Is ile Alakali Liderlik Yaklasimlari

Ise yonelik lider, grup iiyelerinin &nceden belirlenen ilke ve ydntemlere gére calisip
calismadiklarin1 kontrol eden, biiyiik olgiide cezalandirma ve mevkie dayanan resmi
otoritesini kullanan bir davranis gosterir (Kogel, 2003:592). Ise yonelik lider aslarini
isin basarimi dogrultusunda yonlendirecek, is basarimi igin bigimsel otoritesini

elemanlariin davranisini1 diizenlemede kullanacaktir (Erdogan, 1991:338).

2.7.2.2. Kisilerin Kendisini Dikkate Alan Liderlik Yaklasimlari

Kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup tyelerinin tatminini arttiracak
calisgma kosullarmin gelistirilmesine isgéren Ve izleyicilerin kisisel gelisme ve
ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranmis gosterir (Kogel, 2003:592). Genel
olarak denetim gorevini tistlenmekle birlikte yetkilerinin bir kismin1 astlarina aktararak
amacina ulasacaktir. Michigan Universitesi arastirmalarina gére iki liderlik bigimi ile
is etkinligi arasinda isin de tiiriine gore yakm ilgi vardir. Isin yapisal olarak tam
belirlenmedigi durumlarda ise doniik liderin daha etkili olduklarini, buna karsin yapi
olarak oturmus islerde kisiye yonelik liderin daha etkili oldugu sonucuna varmislardir.
Bu ¢alismalarin ulastigi genel sonug kisiye yonelik bir liderlik davranisinin daha etkili
oldugudur (Erdogan, 1991:338).

2.7.3. Likert Tarafindan Gelistirilen Sistem 1 ve Sistem 4
Modellemeleri

Rensis Likert Michigan arastirtmalarindan sonra orgiitsel liderligi dort temel tipe
ayrmistir.  Likert’in liderlik ayrimlart yine kendisi tarafindan birden doérde kadar

numaralanan sistem adlar altinda toplanmustir. Likert yaptig: liderlik ayirimi ile sistem

1 tipini istismarci ve otokratik, sistem 2 tipini yardimsever ve otokratik, sistem 3 tipini
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katilimci, sistem 4 tipini de demokratik lider olarak belirlemistir. Tablo 2’de Likert’in

dort tip liderlik tarzinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.1. Likert’in gergeklestirdigi Sistem 1 ve Sistem 4 Modellemeleri

- " " P Sistem 2 " "
Dnderlik kimiem 1 (Istismarec: (Y ardimsever Sistem 3 Sistem 4
Defiskeni Yiokratik) Otokratik) | kkaillimer) | Demokratik)
1. Astlara olan . Hizmetgi E:lendn?: h_lsme.n givenir fakat Bitin konularda tam
§ Astlara giivenmez. arasindaki gibi bir gitwven |kararlarla ilgili kontrole i
silven = = = = olarak givenir.
= anlayigina sahiptir. sahip olmak ister. =
Acstlar 15 ile ilgili konular
2 Astlarin tm1]|$mk ]ki 1]uqu:1|.la ! Astlar kendilerini fazla Astlar kendilerimi Astlar kendilerimi
algiladig - L st er oldukca serbest tamami ile serbest
= = kendisimi hi¢ serbest serbest hissetmez.
serbesty hisseder. hisseder.
hissetmezler.
3.Ustiin isle ilgili sorunlann . Gienel olarak astlann .
) = . Bazen astlarin fikrim _— i i Daima astlarin fikrimi
astlarla olan | coziminde astlann fiknm fikrimi alir ve onlary
SOFar. alir, onlarn kullamnr.
iliskisi nadiren alir. kullanmava caligir.

Kaynak: Luthans, (1992), 306.

Tablo 1’in incelenmesinden anlasilacag: gibi lider ve ast iliskisi agisindan sistem 1
tipi siirli ve kati iliskiye dayali iken, sistem 4 tipi tam anlamiyla serbest tarzi
onermektedir. Likert’in sistem 2 ve sistem 3 tipleri de bu iki u¢ arasinda degisim
gostermekte, sitem 4’e yaklasildikca, astlarin fikirlerinden yararlanma, liderin astina
olan giiveninde artma, is konusunda astlarin serbesti hissi artarken, sistem 1 tipinde bu
ozellikler 6nemli 6l¢iide siirlanmaktadir. Likert’in bu agiklama bigimi, durumsallik
yaklasiminin bulgularmin sekillendirilmesi olarak da goriilebilmektedir (Erdogan,
1991:355).

Likert tarafindan yapilan caligmalar yonetimsel ve organizasyonel liderlik
davraniglar1 yapisi ve kontrolii lizerinde odaklanmis olup aym1 zamanda bunlarin,
isgorenlerin egilimleri, motivasyon ve algilamalar tizerindeki etkilerini de g6z oniine
almaktadir (Bowdich ve Buono, 1989:166).

2.7.3.1. Istismar Eden Otokratik Lider Olma Yaklasimlari

Yonetim, astlara ender olarak karar verme siirecine katilma olanagi tanimakta ve
onlara giiveni bunmamaktadir. Kararlarin biiyiik kism1 ve amag¢ saptama, orgiitiin iist

diizeylerinde yapilmakta ve kumanda zinciri vasitasiyla asagiya indirilmektedir. Astlar

42



daha ¢ok korku, tehdit ve ceza yontemleri ilke galistirllmakta ve firsat oldukca verilen
odiillerle fizyolojik ve giiven gereksinimlerini karsilamaktadir (Eren, 2003:47).

2.7.3.2. Yardim Etmeyi Seven Otokratik Lider Olma Y aklagimi

Yardimsever ve otokrat (sistem 2) lider tipi kismen de olsa astlarina is doyumu
saglamaktadir. Ozellikle otokrat yonetim tarzini benimseyen astlarin bu tip liderlerle
calismalar1 durumunda sistem 2 tipi liderlik etkili olabilmektedir. Bu iki grubun temel
Ozelligi otokratik liderligin 6n planda olmasidir. Otokratik liderlik bi¢imi, kararin
hizini yiikseltirken, sinirli kapasiteli astlarla is gorme egilimini de arttiracaktir. Bu tiir
liderlik uygulamasinin asir1 Olgiide gergeklesmesi halinde is gorenlerin is gérme

isteklerinin azaldigi, catisma egilimlerinin arttigit da gozlenen durumlardandir

(Erdogan, 1991:355).

2.7.3.3. Katilim Saglayan Lider Olma Yaklagimi

Katilimer lider (sistem 3) yetkiyi dagitma egilimindedir. Kararlar otokrat liderde
oldugu gibi bir merkezden verilmez, astlarin katilimi ile alinir. Modern yonetimde

genel egilim katilimc1 6nder tipinin yayginlastirilmasi yoniindedir (Erdogan, 1991:355).

2.7.3.4. Demokratik Lider Olma Yaklagimi

Bu sistemde yonetici ve isgorenler arasinda yatay iletisim sz konusudur.
Yoneticilerle isgorenlerin goriismelerinde bir engel s6z konusu degildir. Yoneticilerin
organizasyon isgorenlerin tam bir giiveni s6z konusudur. Organizasyonda temel
motivasyonal arag takdir ve 6diillendirmedir. Tam bir bilgi paylagimi s6z konusudur.
Ekip ¢alismasina son derece énem verilmektedir (Dinger, 1996:156). Demokrat lider
(sistem 4) tipi giicten kagimnir. Bu tiir liderin yonetimindeki grup tyelerinin kendi
kendisini egitmesi soz konusudur. Liderin gorevi grubun dis temasini saglamak ve
koordinasyon c¢aligmalarini gergeklestirmek olarak goriilebilir. Demokrat liderligin ug
uygulamalarinda isletme i¢inde yer alan farkli gruplarin zamanla amag farkliligina yol
agmast sO6z konusu olabilir. Bu sonug¢ ise isletme i¢inde kargasa anlamina gelir
(Erdogan, 1991:355).
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2.8. LIDERLERIN GIRISIMCILIiK SURECLERI

Girigim faktorlerinin bir araya getirilmesine yénelik girisimsel siire¢ dort ana baslik

19 13

altinda toplanabilir; Bunlar “firsatin tanimlanmasi ve degerlendirilmesi”, “is planinin

gelistirilmesi”, “gereksinim duyulan kaynaklar” ve “isletmenin yonetilmesi” dir (Berber,

2000:24).

Girigim faktorlerinin toplanmasiyla olusturulan organizasyonlarin hayatta kalmasi ve
biiyiimesi i¢in temel gereksinimi, girisimcinin stratejik kabiliyetleri ve yetkinlikleri
karsilayacaktir (Kuratko ve Hodgetts, 1998:492). Dolayisiyla, girisimcinin firsatlari
farkedip analiz etmek i¢in olusturdugu organizasyonun, yasami, organizasyonun basinda
yer alacak olan girisimcinin yonetsel niteliklerine baglidir. Organizasyonun gelisim
asamalar1 (yeni organizasyon iiretme, baslangi¢c calismalari, biliylime, isi dengeye
oturtmak, yenilik ve gerileme) siiresince girisimcinin kullanacagi yonetsel 6zellikler

asagidaki sekilde kisaltilabilir.
2.8.1. Yeni Organizasyon Gelistirme Asamasi

Bu asamada, ele gegirilen firsatin analiz edilmesi ve bu yonde olusturulacak olan
organizasyonun formiiliiniin gelistirilmesi gergeklestirilir. Girisimsel stirecin baglangicini
ve temelini olusturan bu ilk evrede girisimcinin yaraticiligi 6n plana ¢ikmaktadir.
Kurulacak organizasyonun genel hatlariyla felsefesi, bu felsefenin uygulanmasinda

izlenecek olan yol ve yiiriitme faaliyetleri bu asamada belirlenecektir.
2.8.2. Baslangic Faaliyetleri Asamasi

Baslangic faaliyetleri asamasi, finans ve pazarlama unsurlar1 dahilinde, isin
planlanmasi, kaynaklarin arastirilmast ve grubun olusturulmas: faaliyetlerini
icermektedir. Bu agsamada, elde bulunan verilerin ve kaynaklarin en verimli sekilde nasil
kullanacaginin 1iyi hesaplanmasi, girisimsel stratejiyi destekleyen tiim c¢abalarin

gosterilmesi gerekmektedir.

44



2.8.3. Biiyiime Asamasi

Bu evre genellikle, girisimsel stratejide baz1 degisimler gerektirmektedir. Biiylime
evresinde girisimcinin, yOnetimsel faaliyetlerinde ¢ok dikkatli ve daha profesyonel
davranmasi gerekir. Ciinkii biiyliyen ve genisleyen bir isi yonetebilmek, ¢ok daha farkl

yeteneklere sahip olabilmeyi gerektirecektir.

Bunun yani sira, daha profesyonel sekilde diisiinme, tekrardan yapilanma, olaylara ve
siireclere daha genis perspektiften bakabilme gibi gereksinimler ortaya ¢ikar. Dolayisiyla
girisimci i¢in durum, artik baslangicta oldugundan ¢ok daha farklidir (Terpstra ve Olson,
1993:5-20).

2.8.4. Is Dengeleme Asamasi

Dengede tutma asamasi hem girisimcinin kendi ¢abalar1 hem de iginde bulunulan
pazarin kosullariyla gergeklestirilebilecek bir evredir. Pazardaki rekabet oturaklagmus,
kurulmus olan isletmenin benzeri isletmeler cogalmistir. Bu asamada girisimci uzun
vadeli islemleri de hesaplamak zorundadir. isi dengede tutabilmesi, sahip oldugu

isletmenin gelecegini de yonlendirecektir.
2.8.5. Gerileme Asamasi

Isletme yeniliklere ayak uyduramadig taktirde, gerileme evresine girecek ve rakipleri
arasinda kaybolacaktir. Finansal yonii giiclii isletmeler bu asamada genellikle diger
yenilik¢i isletmeleri kendi yanina ¢ekmeye, dolayisi ile kendi gelisimlerini garanti altina
almak i¢in cabalarlar. Tabi ki diger bir taraftan isletmede, arastirma ve gelistirme

faaliyetleri de biiytlik hiz kazanir.

Baslangic evresinde girisimler, genellikle basit yapilidir ve bu basit yapinin tepesinde,
organizasyonun her faaliyetini yiiriiten girisimci bulunmaktadir. Isler arttikca isletme
biiyiir ve gorev tanimlar1 daha keskin hatlarla ayrilmis yeni elemanlara ihtiya¢ duyulur.
Bir girisimcinin, girisim siirecinde dikkat etmesi gereken yonetsel faktorler asagidaki

sekilde sayilabilir-r (Hisrich ve Peters, 1992:187);
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Organizasyon yapisi: Organizasyonda c¢alisacak olan bireyler, bunlarin gorevleri,

iligkiler ve iletisim sekilleri belirlenmelidir.

Planlama ve 6l¢gme: Girisim fikrinin amaglar1 ve hedefler belirlenmeli, bu amag ve

hedeflere ulasimdaki bagariy1 6lgmek i¢in kullanilacak unsurlar olusturulmalidir.

Odiiller: Isgorenler, organizasyon faaliyetlerine basladig1 andan itibaren, harcadiklar:
emekler neticesinde bazi beklentilere gireceklerdir. Bunun gibi beklentileri yerine
getirerek, isgorenleri motive etme ve bunun i¢in kaynak bulma gorevi, yonetici

durumundaki kisidedir.

Se¢im kriteri: Girigimci, pozisyonlara birey yetistirmek igin birtakim kriterler

belirlemeli, ilgili faaliyeti hangi nitelikteki elemanin yiiriitecegini tespit etmelidir.

Egitim: Is yerinde ve disinda, personelin egitimi ve gelisimi saglanmali ve bu egitimin

nasil ve ne sartlarda verilecegi girisimcei tarafindan belirlenmelidir.

2.9. STRATEJIK LIDERLIK YOLUNDA KARSILASILAN
TEMEL SORUNLAR

Liderlik yaklasimlart igerisinde stratejik liderlik kavrami olarak incelenen konu
karsisinda bazi problemler meydana gelmektedir. Bu problemler asagidaki gibi

siniflandirilabilir;

e Genel anlamda yonetimler,

e Tedarik zincirleri,

e Uretimle alakali durumlar,

e Pazarlamayla alakali programlar,
e Insan kaynaklar1 yonetimleri,

e Finansman faaliyetleri,

e Mubhasebe islemleri,

o Halkla iliskiler faaliyetleri,

e Arastirma ve gelistirme ¢aligmalari.
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Yukarida smiflandirilan 6zelliklere benzeyen farkli bir simiflandirma ise yonetim

olgularinin temel goérev unsurlaridir ve asagidaki gibi belirtilebilmektedir;

e Planlama,

e Orgiitleme,

e Yoneltme,

e Koordinasyon ve

e Kontrol

Yukarida siralanan konularda karsilasilan problemler; liderlerin emirleri, komutalari,
giicleri, otoriteleri, yetkileri, yiiriitmeleri kapsaminda acilimlarda bulunmaya yardimeci

olabilmektedir.

Isletmelerin boyutlarmin ne oldugunun énemine bakilmaksizin isletmelerde analizler

gerceklestirilirken asagidaki maddelerin tamami dikkate alinmalidir (Siit¢ii, 2008:72);

e Diger isletmeler tarafindan ve isgdrenlerin tarafindan kabul edilebilecek olan her
tiirli isletme yapilarinn kurulmasinin saglanamamast,

e Isletmeler agisindan gelecek planlar1 altinda belirlenen amaglar, planlar ve
programlarin birbirleri ile uyumlu olarak c¢alistirilamamasi,

e Isletmelerin i¢ yapilar igerisinde gelistirilmesi planlanan unsurlarin isletmenin
sahiplerine yonelik gelisim gostermeye ¢alistirilmasi,

e Is vyeri igerisinde birlikte calisma gerektiren durumlar da yoneticilerin
tutumlarmin biitiin personele karsi ayn1 olmamasi ve alt kesimler de isgdren

personelin tesvik edilmemesi,

Stratejik liderligin gerceklestirilmesi asamalarinda kasi karsiya kalinan problemlere
isletmelerin  gelisim kaydedememesi ve basarisiz olmalar1 eklenmesi gereken
durumlardan biridir. Isletmeler kiiltiirlerini gelistirerek faaliyet konularinda basarisiz
olanlar1 farkli sonuglara baglanabilmektedir. Bu durumlardan bazilar1 asagida maddeler

halinde verilmistir (Siit¢ii, 2008:74);

e Ust diizey yonetim kadrolarinin belirlemis olduklar1 degerler ve ydntemlerle
gercek durumlar arsinda meydana gelen farklilagmalar,

e Disaridan gelecek olan her tiirlii yardimlara karsi bagimli olma,
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e Isletme iginde mevcut olan uzman kisilere kars1 fazla baglilik hissetme,
e Mevcut durumda kullanilmaya hazirlanmis ¢6ziim onerilerine yonlenme,
e Isletmelerin tehditlerine kars1 miidahale edilmesi erecken durumlara kars1 uygun

bir stratejinin belirlenerek kullaniminin saglanamamasi.

Bu liderlik yollarinda kars1 karsiya kalinan bir diger énemli problem ise krizlerin
gerceklesmesidir. Globallesen diinyanin en biiyiik problemlerinden birisi giindemden
hicbir sekilde diismeyen kriz kavramlaridir. Krizlerin meydana gelmesi isletme

yapilarinda ciddi hasarlar meydana getirebilmektedir.

2.10. STRATEJIK LIDERLIK FONKSIiYONLARI

Stratejik liderlik fonksiyonlarini ii¢ halka modeli ile agciklamak miimkiindiir. Modelde

stratejik bir liderden temelde ii¢ rol beklenmektedir. Bu {i¢ genel fonksiyonlar sunlardir:

(Conlow, 1999:87).

e Ortak gayeyi basarmak
e Takim kurmak ve muhafaza etmek

e Ferdi motive etmek ve gelistirmek (Pajunen, 2006:344-345);

Bu ii¢ rol temel alinarak, stratejik liderlik fonksiyonlarmmi yedi boyutta ele almak

mumkuindiir. Bunlar:

e Teskilatin tamami icin bir yon belirleme.

e Basarili bir strateji ve politika izleme.

e Stratejileri uygulama.

e Orgiitlenme ve yeniden drgiitlenme.

e  Orgiit ruhunu ortaya ¢ikarma.

e Orgiitii diger orgiitlere ve topluma baglama.

e Bugiiniin liderlerini segme ve yarinin liderlerini yetistirmedir.

Stratejik liderligin bu fonksiyonlar1 ii¢ halka modeli acisindan degerlendirildiginde,
aralarinda yakin bir iligki oldugu goriilmektedir. Stratejik liderler, amaca ulasmak i¢in,
stratejik diislinerek, biitiin ve kisimlar arasindaki dengeyi saglayarak ve bireyleri motive

ederek takim ruhuyla faaliyette bulunurlar.
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Gliniimiiz liderlik ¢calismalarinda en ¢ok tartisilan konulardan birisi olan ve temelden
bir degisim yaratma yetenegi olarak ifade edilen doniisiimsel liderlik, uzun dénemli bakis
acisina sahip olmakla beraber orgiit vizyonunda, stratejisinde ve kiltliriinde degisim

yaratma yetenegi iizerine odaklanmis bir liderlik tarzidir.

Doniistimsel liderligin farkli bilim adamlar1 ve farkli 6rneklerle ele alinisindaki en
belirgin ortak nokta; doniisiimsel liderligin toplumlarda ve Orgiitlerde kokli
degisikliklerin gergeklestirilmesinde basari ile uygulanabilen bir liderlik tarzi olmasidir.
Doniistimsel lider ozgiirliikk, barig, esitlik ve insancilik gibi {istiin degerler yoluyla
izleyicileri yonlendirir. Korku, baski, kiskancglik, asir1 rekabet gibi duygusal faktorler
devrede degildir. Burns’e gore orgiitiin herhangi bir diizeyinde herhangi biri tarafindan
dontisiimsel liderlik siireci gergeklesebilir. Bu goriisii ile Burns, liderlik 6zelliklerine her

yOneticinin sahip olmayacagi yoniindeki klasik goriise ragbet etmedigini gostermektedir.

Yapilan arastirmalar doniisiimsel liderlik davranislart gosteren liderlerin orgiitsel
faaliyetlere onemli ve pozitif katkilar yaptigin1 géstermistir. Doniisiimsel liderler, diger
liderlik davranislarina gore izleyicileri tarafindan daha etkili olarak degerlendirilirken,
orgiit performansina ve basarisina daha ¢ok katki yaptiklari belirlenmistir. Dontistimsel
liderlerin isgorenlerin orgiitsel bagliliklarini pozitif olarak etkiledigi ve onlarda giiven
duygusu yarattig1 da tespit edilmistir. Ayrica takim etkinligi ile doniistimsel liderlik
arasinda pozitif ve anlamli iligkiler belirlenirken, doniistimsel lidere sahip takim
tiyelerinin kendilerini takim faaliyetlerinde daha yetkili ve inisiyatif sahibi hissettikleri

gOriilmiistiir.
2.10.1. Stratejik Kurgular

Stratejik kurgu fonksiyonunda isletenin neden var oldugu, amaci ve hedefleri ortaya
konur. Isletmenin uzun bir zaman dilimi igerisinde nasil bir konumda olacag1 ve nasil bir
yol izlemesi gerektigi lizerinde kararlar alinir. Stratejik kurgu fonksiyonunda isletenin
neden var oldugu, amaci ve hedefleri ortaya konur. Isletmenin uzun bir zaman dilimi
igerisinde nasil bir konumda olacagi ve nasil bir yol izlemesi gerektigi tizerinde kararlar
alinir. Alinan kararlar tizerinden elde edilen hedeflerle ilgili bir kurgu ortaya ¢ikar. Olusan
kurgu iki boliimden olusur. Bunlardan biri temel ideoloji digeri ise hayal edilen

gelecektir.
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Tablo 2.2. En Iyi ve En Kétii Liderlik Davranislari

EN iYi LIDER DAVRANISI

EN KOTU LIDER DAVRANISI

Yapici geri bildirim yapar

Az veya yalnizca olumsuz geri bildirim yapar,

Tesvik eder,

Elestiri yapar ve kabadir,

Gilvenilir,

Diiriist degildir, giivenilmez,

Diplomatik davranir,

Nezaketten uzaktir,

Iyi bir dinleyicidir

K&t bir dinleyicidir,

Duyarlidir

Duyarsizdir,

Beklenti ve hedefleri nettir,

Beklenti ve hedefleri net degildir,

Model insandir,

Kimse kendisini 6rnek olmaz,

Isleri sonuna kadar takip eder,

Islerin sonunu beklemez veya izlemez,

Teknik yetenegi vardir,

Teknik yetersizligi vardir, ancak bunu bilmez,

Esnektir,

Direng gosterir, ayn1 zamanda inatcidir,

Verdigi kararlari, eyleme gegirebilir,

Kararsizdir, eylem odakli hi¢ degildir,

Ogrenmeyi sever,

Ogrenmeye uygun degildir,

Ayn1 zamanda kendisi de dgretir,

Ogretemez,

Diizenlidir ve 6nceliklerini bilir,

Isleri siraya koyamaz, diizenli de degildir,

Yetki devri veya paylasimi kolaydir,

Yetki devrinden kaginur,

Kendine ve astlarina giivenir,

Kendine ve astlarina giivenmez,

Esitlikeidir,

Esit davranmaz, adil degildir

Orgiit hakkinda olumludur,

Orgiit hakkinda olumlu diisiinmez,

Kaynak: Conlow, R., (1999), Yénetimde Miikemmellik, Alfa Yayncilik, Istanbul, 87.
2.10.2. Stratejik Konumlarin Tespit Edilmesi

Stratejik konum belirlenirken stratejik liderlerin sormalar1 gereken bazi sorular vardir.
Bunlar; “isletme hangi miisterileri hedef almalidir? Hedef alinan miisterilere hangi {iriin
ve hizmetler 6nerilmelidir? Bu siireci isletme nasil etkili bir bicimde yerine getirebilir?”
Bu sorulara stratejik liderler cevap verirlerken yeni yollar kesfetmeli ve yeni hedefler
ortaya ¢ikarmalidir. Bu sayede basariya ulasabilmektedirler. Basarisizlik ise bu sorulara

cevap ararken kesin olarak yapamadigimiz segimlerle beraber gelir.
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2.10.3. Stratejik Kadrolar

Basariya ulagmis olan isletmelere bakildiginda; kendilerini gelistirmek i¢in zaman
harcayan, stirekli farklilik yaratma gayesi tasiyan, yeni irilinlerle memnuniyetler
kazanabilen, girdikleri pazarin lideri olup, rekabet eden degil rekabeti yaratan bir konuma
geldikleri goriilmektedir. Bu basariya sahip olan isletmelerin uyguladiklari stratejiler ve
benimsedikleri yonetim tarzini inceledigimizde, stratejik liderligin ve bununla baglantili

olan “yetenek yonetimi” nin ¢ok giiglii bir faktor oldugu goriilebilir.
2.10.4. Stratejilerin Uygulanmalan

Stratejinin basariyla hayata gecirilmesi i¢in, stratejiyi uygulayan liderin stratejik is
birimleri ve fonksiyonel diizey stratejileri agisindan gerekli deneyim, bilgi ve yetenege
sahip olmasi beklenir. Eger stratejiyi uygulayacak liderimiz stratejinin basariyla
uygulanabilmesi icin yeterli degilse isletmenin sahip oldugu isgorenleri dogru sekilde
gorevlendirmesi ve sahip oldugu liderler arasindan uygun kisiyi segmesi gerekir. Liderde
bir degisime gidilecekse, eger eksiklik egitimden kaynaklaniyorsa bu eksikligi gidermek
icin egitim ve gelistirme calismalar1 yapilmalidir. Ayni zamanda ortama uyum
saglamayla beraber organizasyonu ve Orgiit kiltliiriinii tanima gibi tekniklerden

faydalanilarak degisimi kolaylagtirma gibi durumlar ortaya ¢ikar.
2.10.5. Stratejik Kiiltirler

Liderler stratejiyi uygulamak adina kararlar verirlerken; orgiit kiiltiirii tizerinde de s6z
sahibi olduklarindan, stratejinin basariyla uygulanmasina dogrudan etki edebilecekleri
icin igletmenin yapisal durumu ve odul sistemleri hakkinda da stratejik kararlar
almaktadirlar. Bu yiizden liderlerin kendi biinyesinde barindirmis oldugu degerleri
sirketin temel kiiltlirel degerlerinin sekillenmesinde de oldukca dnemlidir. Stratejik lider
konumundaki yoneticiler grup iyelerinin yeni durumu algilama ve tepki gosterme
asamalarinda da rol sahibidirler. Fikirlere yon verebilen bir lider; yeni stratejinin basarili
bir bigimde uygulanmasi i¢in yapilmasi gerekli olan degisikliklere karsi isgorenler

tarafindan gosterilebilecek olumsuz tepkileri minimuma indirmekte ve degisikliklerin
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isgorenler adina bir an Once kabullenilmesi i¢in Orgiit kiiltliriini sekillendirmekle

yikiimlidiir.
2.10.6. Stratejik Kontroller

Isletmelerin yonetimlerinde dikkat etmeleri gereken bir unsur da kisa donem kararlari
ve uzun dénem stratejik pozisyonlar: arasindaki dengedir. Isletmeler kontrol
mekanizmalarini olusturmak i¢in uzun dénem stratejilerinin gelisiminin l¢iimlenmesine
ihtiya¢ duyarlar. Ancak bazi oOlgiilemeyen olgularin yonetilememesinden dolayi,
isletmelerin uzun donem pozisyonlarin1 Olglimlemeye sahip olmadan, isletmeyi
yonetebilmeleri oldukca giictiir. Bu ylizden stratejik kontrol sistemi, uzun ve detayli
stratejik planlarin hazirlanmasi i¢in gosterilen biiylik cabanin uygulamaya aktarilmasina
ve 0grenme slirecinin pekistirilmesine katkida bulunur. Bu bakimdan stratejik kontroller,
finansal olmayan performans oOlgiitleri olarak diisiiniilebilir ve orgiitten orgiite degisiklik

gosterir (Pajunen, 2006:344-345).

2.11. ORGUTLERDE ETKIN STRATEJIK LIDERLIK
OLUSTURMA

Orgiitlerde basar1 elde etmek istiyorsa stratejik lider, amaclara hitap eden isleri
birtakim Olciitlerle birbirinden ayirmali ve herkesin yetenegi oldugu alana
yonlendirmelidir. Bazen orgiit i¢inde yapilacak gorev degisimleri Orgiitiin karsilastigi
bircok sorunu ortandan kaldirabilecegi gibi, isgorenleri motive eden bir durum
olusturabilir. Bu is aymrimin1 ve gorev degisimini yaparken yonetim bigimi ve liderlik
tarz1 dnemlidir. Orgiitiin karsina ¢ikan engelleri asarak yoluna devam edebilmesi igin iyi

bir lidere ayn1 zamanda iyi bir yonetim sistemine ihtiyaci vardir. (Dogan, 2001:240).

Burada sozii edilen yonetici “Lider” yoneticidir. Bir lider, baskalarina yapmak
istemedikleri seyleri yaptirip bundan hoslanmalarin1 saglama yetenegine sahip olan
kisidir.Stratejik liderler olaylar1 digerlerinden farkli algilarlar. Onlar digerlerinden farkli
inanglara sahiptirler. Her zaman kendilerini gelistirmek i¢in bir yerler oldugunu
diisiiniirler ve hi¢ kimsenin daha 6nce yapamadigi kadar iyi seyler yapabileceklerine

goniilden inanirlar.
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2.12. iDEAL BiR YONETICIDE BULUNMASI GEREKEN
STRATEJIK LIDERLIK OZELLIKLERI

Stratejik liderlik Oncelikle isletmenin biitlinlinli iceren bir amaca sahip olmakla
baslamaktadir. Boyle bir ama¢ da liderlik ve yoneticiligin ayni kiside birlesmesi ile
olabilir. Ayrica lider, kendi degerleri yaninda isgorenlerin degerlerini de dikkate
almalidir. Lider, isgorenlerin degerleri ile tutarli ve uyumlu faaliyetlerde bulunmalidir.
Lider, sahip oldugu duygusal enerjiyi isgorenlerine iletebilmelidir. Bennis ve Naus ideal
bir yoneticide bulunmasi gereken stratejik liderlik 6zelliklerini {i¢ baslik altinda ifade

etmistir (Morden, 1997:664);

Digerlerinin inanacagi ve kendilerine uyarlayabilecekleri bir vizyon gelistirme
yetenegine sahip olmak: Boyle bir vizyon cevre sartlarina uyum saglamada uzun
donemli fayda saglayacaktir. Lider, vizyonunu isletmenin bugiiniinden gelecegine bir
koprii olarak kullanmalidir. lyi bir yonetim, ortalama insanlara, nasil iistiin insanlar gibi

calisabileceklerini gostermektir.

Bu vizyonu iletme ve uygulamaya aktarma kapasitesi: Vizyonun iletilmesi ve
uygulanmasi, 6rnegin; isletmenin misyon bildirimi, kiiltiir ve degerleri, sosyalizasyon
mekanizmasi, egitim ve gelistirme faaliyetleri veya tesvik, statii ve odillendirme

sistemlerine bagli olabilmektedir.

Orgiitsel giivenin hakim oldugu bir drgiit iklimi yaratma yetenegi: Giiven, liderler
ve onu takip edenleri ortak bir amag etrafinda birlikte is yapmaya sevk eden ve vizyonun

sonuglarini bagsarmaya yardim eden bir unsurdur.

Stratejik liderin, gelecegin vizyon sahibi lideri olarak yonetmekle yonlendirmek
arasindaki farki iy1 bilmesi gerekir. Stratejik liderlik konusunda ele alinmasi gereken

konulardan biride ideal bir yoneticide bulunmasi gereken liderlik 6zellikleridir.

Orgiitlerde basar1 icin liderlerde bulunmasi gereken ozellikleri siralayacak olursak:
bilin¢li olma, duygusal agidan olgun davranabilme, baskinlik, aktif ve disa doniik olma,
kendini diger iggérenlere karsit sorumlu hissetme, pratik ve mantikli kararlar alabilme,

Ozgliven sahibi olabilme, kontrollii davranabilme, zorlu ¢aligma kosullarina dayanabilme,
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degisime ayak uydurup kendini yenileyebilme, zamanin gerisinde de kalmama, takim

bilincine sahip olma, takim halinde 6grenebilme gibi 6zelliklerdir.

2.13. STRATEJIK LIDERLERIN BECERI
KABILIYETLERI

Kiiresellesme siirecinde ulusal ekonomik degerler ile kiiresel degerlerin yer
degistirmesi firsatlarla beraber bir¢ok risk ve tehlikeleri yaratir. Sirketler rekabet
avantajlart  icin  kiiresellesmenin  tamimladigi  asamalara uygun  stratejiler
gelistirebilmelilerdir. Bu stratejileri gelistirmek hiyerarsinin en iistiinde yer alan ve tiim
organizasyondan sorumlu olan yoneticilere aittir, bir firmanin yasamasini onun verdigi
kararlar etkiler. Ana 6zelligi degisim olan bilgi toplumlarindaki, farkliliklara paralel
olarak liderlik becerilerinin de doniistiiglii gézlemlenmektedir. Bilgi toplumuna gegisle
birlikte olaylar1 6ngorebilecek, organizasyonun gesitli degisiklere uyum saglamasi igin
esneklik saglayacak ve astlarina yeni durumlar i¢in strateji degisiklikleri yapmalari i¢in
yetki verecek liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Tiim bunlar1 yapabilecek liderler *‘stratejik
lider”” olarak tanimlanmaktadir. Stratejik liderligin O6nemini daha iyi anlamak i¢in
operasyonel liderlikten farkini ayirt etmek dnemlidir. Iyi bir operasyonel lider olanlar,
sonu¢ odakli olmalariyla ve hedefledikleri isi yapmak i¢in tiim kaynaklar1 seferber
etmeleri ile taninirlar. Birgok {ist diizey yoOnetici de organizasyonlar: igerisinde sahip

olduklar1 operasyonel yetkinlikler nedeniyle kariyerlerinde ilerlemislerdir.
Etkin liderlik 7 temel bilesenden olusmaktadir (Hughes, 2005:13);

e Sirketin stratejik dogrultusu hakkinda karar vermek,

e Sirketin ana yetkinligini avantaj olarak kullanmak,

e Sirketin mevcut insan kaynaklarini gelistirmek,

e Organizasyon kiiltiiriinii etkin bir sekilde desteklemek,
e Etik uygulamalara gereken 6nemi vermek,

e Organizasyonel kontrol noktalarin1 dengelemek,

e Net bir vizyon belirlemek ve tiim faaliyetleri bu vizyon etrafinda yogunlagtirmak.

Etkili bir stratejik liderde bulunmas1 gereken ii¢ temel beceri bulunmaktadir: Stratejik

Diislinme, Stratejik Davranig ve Stratejik Etkileme.
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2.13.1. Stratejik Acidan Diisiinebilme

Stratejik diistinme bir liderin kendinin farkinda olmasi ayn1 zamanda i¢inde bulundugu
Orgiitiin vizyonun, misyonunun farkinda olmasu, ileriyi gorebilmesi, karmagik durumlara
basit ve farkli ¢ozlimler iiretebilmesiyle miimkiindiir. Stratejik diisiinme, sirketin nereye
gelebilecegi, nereye gelmesi gerektigi hakkinda vizyon sahibi olabilmeyi gerektirir.
Simdiki ve gelecekteki sirketi etkileyebilecek trendler ve degisimler i¢in, i¢ ve dis ortami
inceleyerek sirketin zorluklarin1 ve firsatlarini algilamaya yeni yollar sunar (Hughes,

2005:44).

Stratejik diistinme, bir liderin calistig1 orgiitle alakali bilgileri toplamasi, bu bilgileri
yorumlamast, degerlendirmesi anlamina gelmektedir. Bu bilgileri orgiite yarali bir sekilde
kullanmas1 demektir. Stratejik diisiinme sadece liderin stratejik diisiinmesiyle Orgiite

avantaj saglamaz.

Orgiit iginde stratejik diisiinme kabiliyetine sahip olan isgdrenlerin birbirleriyle uyum
icinde olmasini saglamak, birbirlerinden olumlu yonde etkilenmelerini saglamak yine
liderin gorevlerindendir. Ciinkii degisen ve karmasiklasan rekabet ortaminda daha fazla
stratejik diisiinmeye, stratejik hareket etmeye ihtiya¢ vardir. Fakat bu degisim hizi ve
karmagik ortam gelecege dair planlar yapma, karar alma yani stratejik diisiinmeyi
olumsuz sekilde etkilemektedir. Bu nedenle liderler stratejik diislinmek icin sahip
olduklar stratejik diisiinme yeteneklerinin farkinda olmali ve bunlar1 en fazla oranda
kullanabilmelilerdir. Bu sayede farkli karmasik sorunlara farkli ¢éziimler iiretebilecek ve
gelecegi daha net gorebileceklerdir. Staratejik diistinme i¢in 4 adim gereklidir (Hughes,

2005:56);

e Scanning; Tarama: Stratejik 6grenme asamasi her yerde baslayabilmesine ragmen
genel olarak organizasyonun hangi seviyede oldugunu inceleyerek baslar. Ayrica
sirketin mevcut stratejik durumunu, sirketin giiclii ve zayif yonlerinin yani sira
firsatlarin veya tehditlerin analiz edilmesini igerir.

e Vizyon: Bir sirketin goriisiiniin nasil olmas1 ve nasil olabilecegini temsil eder.

e Reframe; Farkli ¢cergeveden bakmak: Ollaylari farkli gormeye yarar.
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e Sagduyu olusturmak: Liderlerin, 6zellikle de stratejik liderlerin en 6nemli
Ozelliklerinden birisi de organizasyonda yer alan diger kisilere dis ¢cevrede olup

bitenleri daha iyi anlamalarini saglamalaridir.
Stratejik diisiinmeyi 6zetleyecek olursak;

e Stratejik diisiinme analiz yapmay1 gerektirdigi kadar analizden elde edecegimiz
bilgileri sentez yapmayi da gerektirir,

e Stratejik diisinme neden ve sonug ilkesine bagli oldugu kadar neden- sonug
ilkesini bozacak degisikler karsisinda karar alabilmeyi gerektirir,

e Stratejik diisiinme her ne kadar ileriye doniik planlar kurmak olsa da ayn1 zamanda
sozel bir yetenektir de,

e Stratejik diisiinme iistii kapali oldugu kadar agik segikte olabilir,

e Stratejik diisiinme mantikla, beyinle alakali oldugu kadar yiireklendirmekle de

baglantilidir.

Sentez ve analiz; analiz etmek elimizde bulunan herhangi bir konuyu veya bir nesneyi
onun elementlerine, 6gelerine ayirmaktir ve bunlart incelemektir. Bu yontem bir¢ok
yoneticinin, liderin kullandig1 ¢ok yararli bir yontemdir. Sentez yapmak ise elde ettigimiz
ayr1 ayr1 parcalari, bilgileri birbirleriyle uyum igerisinde bir araya getirmektir. Fakat
sentez yontemi analiz kadar yaygin degildir. Cilinkii giiniimiizdeki liderler ve yoneticiler
bu yontemi bagarili bir sekilde uygulamamaktadirlar ve pratik yapmamaktadirlar. Fakat
oOrgiit icin basarili bir strateji yaratmak icin her ne kadar analiz gerekliyse ayn1 zamanda
sentez de gereklidir. Bunun nedeni ise strateji Orgiitiin ne yapmast ya da ne olmasi
gerektigini belirler veya ne olmamasi ya da ne yapmamasi gerektigini belirler. Bu yiizden
orgiit gelecek icin iyi bir stratejiye sahip olmalidir. lyi bir strateji igin ise gevreyi, sahip
olunan imkanlari, yatirim alternatiflerini analiz etmeli, elde ettigimiz bilgileri birbirleriyle

uyumlu bir sekilde sentezlemek gerekmektedir.

Lineer ve lineer olmama; lineer diisiinme olaylar arasinda neden sonug iliskisini
gerektirmektedir. Bir baska deyisle A olay1r B olaymi takip eder formuna sahiptir. Bu
yontem birgok stratejik sorunlar i¢in gegerli ve faydali bir yontemdir. Fakat her zaman
gecerli bir uygulama degildir. Ciinkii bazen olaylarin birbirinin takip sirasini etkileyecek

olaylar meydana gelmektedir. Beklenmedik durumlarin olmasi lineer olma durumunu
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etkiler. Bu yiizden stratejik diisiinme beklenmedik durumlar karsisinda da hazir olmay1

gerektirmektedir.

Gelecekle ilgili planlar kurma ve kendini ifade etme; stratejik diisiinmede vizyon
sahibi olmak gerekmektedir. Vizyon, Tiirk¢e’ de goriis, gérme giicli, gorme, Onsezi,
imgelem, hayal, diis gibi anlamlara gelmektedir. Vizyon, gelecekte ulagilmak istenen bir
durumun, varilmak istenilen noktanin bir resmidir; oraya ulasma siireci degildir. Diis
kurmanin, diisiince ve uygulamaya verecegi slireci asabilen yon vizyon olarak
adlandirilabilmektedir. Vizyon, gelecekle ilgili tahminler yapmak degil, kararlar
almaktir. Vizyon, gergeklesmeyecek ancak gerekli ¢abalarin harcanmasi goze alinirsa
basarilabilecek ideali tanimlamaktadir. Bir bakima elimizi uzatarak koparamayacagimiz
ancak ziplayarak ulasabilecegimiz bir elma gibidir. Vizyon, faaliyetlerin yoniinii nasil
belirleyecegimize ait bir kavramdir. Faaliyetlerin yoni, gelecekte ve genellikle uzak
gelecekteki stratejik amaglara ulagsmak i¢in yapilacak islemleri gostermektedir.
Yaraticilik yonii ise, isletmede karsilasilan temel sorunlara ¢oziim Onerileri ararken,
geleneksel ve analitik diisiincelere kars1 ¢ikmay1 gerektirmesindendir. Warren bennis de
lider tanimlamasin1 yaparken son giinlerde moda olan bir deyim kullanmaktadir; “pov’’,
“‘potent point of view’’ sdziiniin kisaltilmisi olan bu sozciik, giiclii vizyon sahibi olmak
anlamina gelmektedir. Buna gore, yeni lider figiiriintin ilk 6zelligi, daima ileriye doniik
diisinmek ve calismak olmalidir (Warren, 2003:69). Bennis, gelecege bakabilen ve
gorebilen yoneticilerin degisen piyasa kosullarina, ekonomik dengelere daha cabuk
adapte olabileceklerini, rekabet giiclerini artirip oyunu kurallarina  gore
oynayabileceklerini savunmaktadir. Vizyonun tanimlarindan da anlagildigi gibi basarilt
liderligin sirlarindan, gereklerinden biridir vizyon sahibi olmak. Vizyon sahibi olmak
farkli diistinmeyi, beklenmedik kosullarda farkli ¢oziimler iiretmeyi saglamaktadir

(Warren, 2003:69).

Ayn1 zamanda vizyon sahibi bir liderler, belirsiz verileri basarili bir sekilde analiz
edebilmelerine, 6ziimsemelerine imkan veren diisiinme giiciine sahip ve problemleri
yenerek firsatlar1 artirabilecek fikirler liretebilen kisilerdir. Bu liderlerin tutarli olarak
cevresinde alternatif aciklamalar arayan kisi olmasi beklenmektedir.; o yeni bilgiler ve
arayislarin arayicisidir. Etkili bir stratejik liderde bulunmasi gereken diger bir yetenek ise
uzun donemli planlamadir. Uzun donemli planlama lidere basariy: siirekli kilmasinda

yardimc1  olmaktadir. Vizyon sahibi olmak bizim kendimizi ifade etmemizi

57



kolaylagtirmaktadir. Farkli fikirlere sahip olmak, gelecekle ilgili planlar yapmak
kendimizi ifade etmeye c¢alistifimiz bir is ortaminda kendimiz gostermemizi

saglamaktadir.

Ustii kapal1 ve acik olma; bazi liderler sezgilerine giivenmektedirler, i¢lerinden gelen
sese kulak vermektedirler. Ve bu liderleri kimi zaman etkili, basarili bir lider kilmaktadir.
Sezgilerini kullanarak karsilarina ¢ikan stratejik sorunlarin iistesinden gelmektedirler.
Ama bazilari ise karsilastiklar1 problemlerle tarafsiz, gergek verilerle, belirsizligi kalkmis
bilgilerle sorunlari ¢ozmektedirler. Bu tip liderler sezgilerine degil de eski deneyimlerine
ve pratiklerine glivenmektedirler. Fakat stratejik diistinme basarili bir strateji gelistirmek
i¢in her ikisine de ihtiya¢ duymaktadir. yi bir lider sezgilerini kullanma yetenegine sahip
olmali ayn1 zamanda sezgilerini elde ettigi gercek verilerle, ge¢gmisteki deneyimleriyle

desteklemelidir (Hughes, 2005:77).

Mantik ve yiirek; bir orgiit oncelikle hedeflerini belirlemeli, biz neyiz ve ne olmaliyiz
gibi sorulara yanit verebilmelidir. Bir misyon ve vizyon sahibi olduktan sonra lider
mantikla hareket etmeli ve ayni zamanda cesaretli olmalidir. Lider kendisi emrinde
isgorenlerini uygulayacagi stratejiye inandirmalt ve onlar1 yapabileceklerinde dair

yiireklendirmelidir.

Stratejik diisiinmeyi gelistirmek: Iyi bir stratejik lider olmak igin sahip olunmasi
gereken bir yetenektir stratejik diisiinme. Stratejik diisiinmeyi gelistirmek i¢in liderlerin

sahip olmasi gerekenler sunlardir;

e Bir vizyona sahip olmak,
e Rekabet ortaminda genis bir perspektife sahip olmak,
e QGeriye donlip gegmisi degerlendirebilmeli ve ilerisi i¢in genis bir vizyona sahip

olmali.
2.13.2. Stratejik A¢idan Davramslar

Stratejik diisiinme ve stratejik davranis arasinda tipki stratejik etkilemeyle oldugu gibi
yakin bir bag vardir. Cogu organizasyonda, hareket i¢in, stratejik diistinmeyi onceliklere

cevirmek, stratejik liderligin en 6nemli yanlarindan biridir. Stratejik uygulama §grenme
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siirecinde oldugu gibi stratejinin her goriinlisiinde Onemlidir. Fakat; hedefe nasil

ulagilacaginin 6grenilmesinin, ilerlemenin kontrol edilmesinin de kritik bir noktasidir.

Acik bir stratejik odaklanmanin eksikligi, taktik ve stratejiyi yan yana getirmenin
zorlugu ve kisa vadeli beklentilerle uzun vadedeki beklentileri biitiinlestirmenin zorlugu

stratejik diistinmenin, harekete doniismesini zorlastiran faktorlerdir.

Diisiinceyi harekete gecirebilmek i¢in, liderler belirsizlik ortamlarinda planlt olarak
hareket etmeye hazir olmalidirlar. Liderler 6ncelikli hedefler belirlemeli, kisa ve uzun
vadeli yatinmlar1 akillica diistinmeli ve kaynaklar1 organizasyonun yaptigi stratejik
secimlerle uygun sekilde eslesecek bigimde paylastirmalidir. Stratejik davranisi olusturan

alt1 genel beceri soyledir (Hughes, 2005:88);

e Net Oncelikler belirlemek,

e Daha verimli ¢alisabilmek i¢in uygun ortami yaratmak,

e Ogrenme asamasinda stratejiler kurmak,

e Belirsizlik ortamlarinda kararl sekilde hareket etmek,

e Kisa donemi de uzun donemi de diisiinerek planlar yapmak,

e Inandigm goriisleri gergeklestirmede cesarete sahip olmak.

Stratejik davranis siireci yapilirken oncelikle sirketler i¢cinde bulunduklar1 durumun
analizini yaparak kendilerine uygulamaya koymak icin net hedefler belirlemelidirler.

Durum analizi yapilirken kurulusa ve ¢evreye gore sartlar belirlenir.

e Kurulusun i¢ yapisinin analizi,
e C(Cevre analizi,
e Kurulusun gelecekte karsilasabilecegi ve etkilenebilecegi gelismelerin analizi,

e [llgili taraflarmn analizi.

Sirketler i¢cinde bulunduklart durumun analizini yaparak giiclii ve zayif yonlerini
belirlerler ve planlamalarini ona gore sekillendirirler. Ayrica yaptiklari ¢evresel analiz
sayesinde de sirketin kisa ve uzun vadeli planlarinda karsilarina ¢ikacak firsatlar1 ve

tehditleri 6grenerek bilingli bir sekilde hareket ederler.
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Nerede oldugunu yaptigi durum analizi sonrasinda belirleyen sirketlerin yeni ¢aligmasi
nereye gidecegini saptamaktir. Yani sirketin bir misyonu olmalidir. Misyon, kurulusun
var olma nedeni, hizmet verdigi alan, karsiladig1 ihtiyaglar gibi sorularin, kurulusun st
yonetimi tarafindan planlama ekibi ile birlikte koydugu hedeftir. Misyon; kisa, acgik ve
carpict sekilde ifade edilir. Hizmetin yerine getirilme siirecini degil, hizmetin amacin1
tanimlar. Her kurulusun bir misyonu oldugu gibi bir de vizyonu vardir. Vizyon, kurulusun
gelecegini sembolize eder. Uzun vadede yapilmak istenenlerin kuvvetli sekilde ifade
edilmesidir. Ilkeler, kurulusun vizyonu ve misyonunun arkasinda yatan deger ve
inanglarin temelini olusturur. Bu ilkeler kurulusun kararlarna, sec¢imlerine ve
stratejilerinin belirlenmesine isik tutarlar. lyi tarif edilmis ilkeler bildirimi asagidaki gibi
olmalidir. Temel degerleri ve inanglari net bir bigimde ve kesin bir dille ortaya koymalidir
(Hughes, 2005:91). Is gorenlerin gorevlerini en iyi sekilde yapacaklari sartlara iliskin
temel diisiinceyi acik¢a belirtmelidir. Kurulusun vizyonunu gergeklestirmek i¢in ona
olanak saglayacak sistem ve slirecleri destekler nitelikte olmalidir. Stratejik amaclar
belirli bir zaman diliminde kurulusun ulasmayir hedefledigi kavramsal sonuglardir.
Stratejik amaglar ve hedefler stratejik uygulama siirecinde kurulusun ‘‘Nereye ulagsmak

istiyoruz?’’ sorusuna cevap verir.

Hedefler, stratejik amagclarin gerceklestirilebilmesi igin ortaya konulan spesifik ve
Olctilebilir alt amaglardir. Stratejik amaglarin aksine, hedefler sayisal olarak ifade edilirler
ve daha kisa vadeyi kapsarlar. Bir stratejik amaci gergeklestirmeye yonelik olarak birden
fazla hedef belirlenebilir. Sirket, ulagsmak istedigi amag i¢cin misyonunun ve vizyonunun
bildirimini yapmay1 miiteakip stratejik amaclarini ve hedeflerini belirledikten sonra
ulasmak istedikleri amaca nasil ulagacaklarini belirleme sathasina gegebilir. Bir stratejik
amaca ait her bir hedef icin, gerekli olan uygulama stratejisi olusturulurken, proje ve
faaliyetleri gerceklestirecek departmanlar, gerekli yetki ve sorumluluklar, zaman ve

kaynak gereksinimi dogru belirlenmelidir.

Uygulamada karsilasilan giigliiklerin giderilmesine yonelik tedbirlerin alinmasinin

hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir faktor oldugu unutulmamalidir

Kaynak ve harcama yapisinin mevcut durumu ve potansiyeli nedeniyle, faaliyet ve

projelerin Onceliklendirilmesi gereklidir (Hughes, 2005:98);

e Onceliklendirme yapilirken; kurulusun yetki alan1 dahilinde,
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a) Kalkinma planlari,

b) Yillik programlar,

c) Bolgesel programlar,

d) Hiikiimet programlari,

e) Ekonomik programlar varsa 6zel diizenlemeler basta olmak lizere politika
olusturulmas: siirecinde tanimlanan belgeler esas olarak alinir.

e Onceliklendirmede ilkeler: siirdiiriilebilirlik, etkinlik, verimlilik, etki diizeyi ve
uygunluk,

e Kuruluslar mevcut biitce uygulamasindan hareketle stratejik planlarimi
olusturmayacaklar; tam tersine hazirlayacaklar stratejik planlarini esas alarak
biit¢e yapilarin1 yeniden sekillendireceklerdir,

e Program biit¢e sistemi agisindan bakildiginda,

a) Stratejik amaglar,

b) Hedefler,

c) Faaliyet ve projeler.

Her bir hedefin faaliyetlerle ifade edilmesi sonrasinda faaliyetlerin biit¢e ile baginin
kurulmast gereklidir. Temel amag, biitge hazirlanmasi siirecinde, kaynak ve maliyet
yapilarinin ortaya konulmasiyla birlikte her bir politikanin maliyetini 6l¢ebilmenin

yaninda, harcamalarin 6nceliklerinin belirlenmesine de yardimci olmaktir.

Sirketler yaptiklar1 faaliyetler, uyguladiklar1 projeler ve olusturduklar: biitceler
sonucunda basariya ulagmak isterler. Bu durumda elde ettikleri sonucu izleme ve
degerlendirmeye tabi tutmalar1 gerekmektedir. izleme, stratejik uygulamada ortaya konan
hedeflere iliskin ger¢eklesmelerin, sistematik olarak takip edilmesi ve raporlanmasidir.
Degerlendirmeyse, uygulama sonuglarinin stratejik amag ve hedeflere kiyasla 6lgiilmesi

ve s0z konusu amag ve hedeflerin tutarlilik ve uygunlugunun analizidir.

Izleme ve degerlendirme asamasinda temel sorular sdyle olmalidir (Hughes,
2005:111);

e  Biz Ne Yaptik?
e Basarnl Oldugumuzu Nasil Anlariz?

e Uygulama Ne Denli Etkili ?
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e Neler Degistirilmelidir?

e Gozden Kagirilanlar Nelerdir?
2.13.3. Stratejik Acidan Etkilenme

Stratejik etkileme, liderlerin organizasyonun stratejik yonii ve 6grenimine nasil katki
sagladigidir. Cagdas organizasyonlarda, rekabet¢i avantaji desteklemek son derece
onemlidir. Fakat organizasyonlarin boy gosterdigi bu diizensiz g¢evrede liderler icin
planlama yapmak, o ¢evrede tutunmak ve stratejilerini yerine getirebilmek oldukga
zorlasir. Organizasyonda ve bu organizasyonlarda isgdren insanlar en iyiye adapte olmali
bunu 6grenmeye calismalidir. Stratejik etkileme siiresince onlara liderlik etmek sonu

olmayan bir ¢alismadir (Warren, 2003:78).

Stratejik liderler genellikle takip edecekleri yollar bilirler ve belirsizlik ortamlarinda
dahi bu yolda kararli ve kendilerinden emin bir sekilde yiiriiyebilirler. Bu organizasyonun
stirdiiriilebilirligi i¢in en 6nemli elementlerden biridir. Stratejik lider olmay: diislinen
herhangi biri i¢in, stratejik etkiyi kullanmak ve gelistirmek organizasyonun i¢ ve dis
iligkilerini diizenlemeye ortam saglar. Bu da liderler ne yapacaklari konusunda netlige
sahip olmalarmni, diger perspektifleri gérmelerini ve anlama yetenegini tagimalarini ve

diger kisilerden etkilenmeye de agik olmalarimi gerektirir (Hughes, 2005:125).

Cinki stratejik ¢alisma bireyler ile gruplar arasinda isler ve fonksiyonel ¢izgileri
kesistirir, yetenekleri olmasi1 gerekenden daha onemli seviyede etkiler. Stratejik lider
olmak giicli i¢inde bulunduran bir politik ¢evreye de dikkat gostermeyi gerektirir. Bu
durumda liderin kendi ve digerleri arasinda, bagkalarina kars1 ortak diisiincelere sahip
olmast gerekir. Bu ¢ikmazi cevaplamak i¢in lider organizasyonun uzun doénemde
basarisina iligkin, dilin giictinii kullanmalidir ki insanlara bilgileri yorumlama konusunda
yardim edebilsin. Lider istikrarli bir mesaj gelistirmeli ve bunu digerlerinin degerini
gostermek i¢in dagitmalidir. Lider kiiciik ve biiylik basarilar1 tebrik etmeli ve bu sayede

organizasyon ici dengeyi desteklemelidir.

Her liderligin stratejik belirtileri yoktur. Ayni1 zamanda ¢evredeki biitiin etkilerin de
stratejik olmas1 gerekmez. Ornegin, bir miisteriye isgdren proje miihendisligi firmasindan
bir ekip diisliniin. Bu ekip ihtiyag¢larini belirler ve ardindan miisteri i¢in yeni bir proje

hazirlar. Ekibin amaci sundugu hizmeti yiiksek kalitede sunmaktir. Takimin iiyeleri
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arasindaki karsilikli etkilesim siirekli mevcuttur. Ornegin, miisteri proje iizerinde bazi
degisimler isteyebilir. Bu durum is sonunda basarili olunursa 6nemli bir degisim olabilir.
Bu basar1 dizayn firmasi i¢in 6nemli oldugu zaman bunun stratejik 6nemini firma adina
sOyleyemeyiz. Onlarin karsilikli etkilesiminin dogasi ve kalitesi acik¢a stratejik imalara
sahiptir. Bu nedenle biz bunu stratejik etki olarak diisiinebiliriz. Daha genel bir notta, etki

organizasyonun uzun donemli basarisinda uygulandigi zaman stratejiktir (Hughes,
2005:135).

Bu genelde organizasyonun iginde ve disinda diger parcalarinda etkilenmesine yol

acar. Ornegin, stratejik lider etkiyi asagidaki sonuglar1 saglamak amaciyla kullanabilir;

e Uzun donem stratejik yonetimde insanlar1 ayn1 bakis agisina sahip hale getirmek,

e Stratejinin 6mri, etkili diisiinme, rakiplerin hareketlerini sezebilme gibi unsurlar
icin Ongoriileri ve kosullar1 daha {ist bir yoneticiyle paylasmak,

e  Orgiitiin sahip oldugu kaynaklarinin dagitimimin veya drgiitiin yaptig1 yatirimlarin
anlamli bir sekilde yapilmak ve stratejik amaca uygun olmasini saglamak,

e Orgiitiin baska bir sirketle ortak bir girisimde bulunmasi i¢in dogru girisim

olmasini saglamak.

Etki ayn1 zamanda kim oldugumuzu anlamay1 ve nereye gitmek istedigimizi bilmenin
temelidir. Bunun amaci tanimlamak ve organizasyon i¢in dogru amaci tutmaktir.
Organizasyonun misyon, vizyon ve degerlerindeki degisimi etkilemek zordur. Bu
elementler organizasyonun kimligini, 0ziinii belirler. Organizasyonun devamliligin
saglamaya iggoren bir lider ¢evrenin etkilesiminin dnemini yok sayamaz. Yoneticiler
organizasyonun dis diinyayla iliskisini daha tepkili diistinebilirler. Ciinkii onlarin isi
cevrede ne olup bittigini anlama isinde en atik olmalarin1 gerektirir. Belirsizlik ortami
olmadigr zaman, organizasyonun c¢evreye ulasamadigi ve cevreyi etkileyemedigi
diisiincesi smrlamr.  Ornegin; endiistride ¢esitli devlet diizenlemeleri olabilir.
Organizasyonlar bu diizenlemelere ayak uydurmazlarsa yara alirlar. Stratejik etkilesim

O0grenme yontemi olarak stratejinin her elementinde agik¢a 6nemli rol oynar.

Cogu yoneticinin kabul ettigi gibi bu yontem iggérenleri sahaya ¢ekmek i¢cin mantikli
bir goriismeden bile daha fazla 6neme sahiptir. Insanlar etkilemeyi genelde ikna etme

olarak goriir. Hayata gegirilecek bir fikir vardir ve fikrin dogrulugunu insanlara kanitlama
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konusunda bazi diislinceler olusur. Bu diisiinceler genelde karsidaki kisilere odaklidir. Bu

diisiinceler soyledir (Hughes, 2005:198);

e Onlar ne diisliniiyor?

e Fikirlerimle uyusacaklar m1?

e Ne gibi beklentileri olabilir?

e Hedefe ulasmaktan ne umuyorlar?

e Diisilincelerimin hangi kisimlar1 onlar i¢in yeni gelebilir?

e Ne duymay1 umuyorlar?

Gergekte etkileme inandirmadan farklidir. Etkileme genellikle tek seferde meydana
gelmez. iki insan arasindaki etkilesim 6nce insa edilir zaman gectikce giivenilirlik ve
baglilik gibi saglam platformlarda geliserek gii¢lenir. Bu platform insanlar ve gruplar
arasindaki olas1 etkilesimin temelini olusturur. Etkilesimin temelleri ¢evrede stratejik
oldugu zaman bilhassa 6nemlidir. Etkilesim insanlar1 bir araya getirme teknikleri kullanir

ve bu platformu kuvvetlendirir.

Son olarak, stratejik liderler kendi istedikleri anda etkilesimi durduramayacaklarinin
farkina varmalidirlar. Stratejik degisim enine boyuna ydntemin insas1 ve devami icin

gerekli olan dikkati icermelidir (Hughes, 2005:237);

Insa ve Devamlilik Dengesi;

e Uygun beklentiler segcmek,
e Arastirmalar yapmak ve basarilar1 kutlamak,

e Istikrarli mesajlar gdndermek.
Anahtar Stratejik Etkilesim Taktikleri;

e Insanlar1 yonteme uyarak etkileme,

e Ortak bir anlayis yaratmak,

e Sampiyonlar yaratmak,

e Insanlara degerli olduklarini hissettirmek,

e Insanlari duygusal seviyede baglayarak etkilemek,
e Insanlar i¢in nelerin énemli oldugunu 6grenmek,

e Organizasyonun istekleriyle baglantili olmak.
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BOLUM 3. LIDERLERIN ISGORENLER
UZERINDEKI ETKILERI

3.1. LIDERLERIN iISGORENLERI ETKILEMEDE
KULLANABILECEKLERI GUC KAYNAKLARI

Giclii olma kavramai bireylerin davranislarini ve tutumlarini etkileyebilme kapasiteleri
olarak degerlendirilebilmektedir. Giiglii olmak, herhangi bir bireyin farkli bir bireyi kendi
kisisel goriigleri dogrultusunda yonlendirebilme yetenegi olarak tanimlanabilmektedir.
Bir bireyin giice sahip olup olmadigi normal zamanlar d ortaya ¢ikan veya belli olan bir
ozellik degildir. Kisinin gilice sahip oldugunu karsisindaki farkli bir birey ile iliski
kurdugu zaman anlasilabilmektedir. Giice sahip olan bir kisi karsisindaki Kkisiyi
etkilemeye calismasi bir siireg olarak tanimlanabilmektedir. Ayrica bu etkileme
kavramini bir kisinin kendi idealist goriislerini farkli bir kisinin goriislerine empoze

etmesi siireglerinin tamami olarak degerlendirilebilmektedir (Glirgen, 1997:192).

Glice sahip olan bireylerin giiglii olmasi durumlari tek basina degerlendirilmez. Bu
kavramlar, giiciin alani, giiciin konusu ve giiclin kaynaklar1 kavramlariin da incelemeye
alinmasi gereklilikleri mevcuttur. Giiclin alanlar1 kavramin da anlatilmak istenen ana
diisince karsisindaki kisileri etkileyebilme toplamlari, giiclin kaynaklar ise karsidakini
etkilemeye calisilmas1 durumlarin da gegen siirenin toplamini ifade etmektedir. Belirtilen
sebeplerden dolayr bu kavramlarinin tamaminin bir arada incelenmesi gereklilikleri

olugmaktadir (Dinger ve Fidan, 1996:349).

Gigli kisi yani iktidar sahibi kisi, isletme iginde konumu itibari ile degil de farkli
kisileri ne denli etkileyebildigi seklinde incelenmektedir. Liderlik vasfina sahip olan bir
kisinin isletme igerisinde igsgdren biitiin isgorenlere kars1 iistiinliigii olmasina karsilik o
kisileri etkileme giiciine sahip degil ise bu kisiye giiclii kisi denilememektedir. Giigli
olma kavramlari kisiden kisiye farkliliklar gosterebilmektedir. Bu durumlar yalnizca gii¢
sahibi kisinin kendisini diisiinmesi ile de olabilir, ayn1 zamanda biitiin personellerin
tyiligini diisiinmesi ile de gergeklesebilir. Giiclii olan kisiler sahip olduklar1 bu énemli

ozelligi en 1yi1 sekilde degerlendirip kullanmalidirlar (Dogan, 2001:19).
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3.1.1. Odiillendirme Giicii

Lider olma kisiligine sahip olan bireyler biiyiik bir siklikla ddiillendirme gii¢lerinden
yararlanarak altlarinda isgéren bireylerin tiim yetenek toplamlarini degerlendirmek
isterler. Lider kisilige sahip kisiler ayrica isgorenlerin talepler de bulunduklar1 o6diil
sistemini en etkin bir sekil de kontrol eden kisilerdir. Isgdrenler arasinda &diil dagiliminin
nasil gergeklestirilecegi konularin da tiim kararlar lider vasifli kisilerdedir. Isletme
icerisinde liderlerin bu sekilde o&diillendirme yolu ile tesvikler de bulunmasi
gergeklestirilen isin kalitesini arttiracaktir. Sayet lider vasifli kisiler yukarida belirtilen
tim Ozellikleri kontrol altinda tutabiliyor ise bu durumlar liderin daha da gili¢ sahibi

olmasina katki saglayacaktir (Yatkin, 2007:136).

Onemli konulardan bir digeri ise liderlerin 6diillendirme sistemlerini kullanma
konusunda ¢ok fazla 6n planlarda diisiinmemektedirler. Sayet lider vasifli olan kisiler
altinda iggoéren personellerin kazanacagi paraya ya da konuma etki edebiliyor ise bu kisi

giiclii bir liderdir denilebilir (Aytiirk, 1990:90).

Sayet, liderler altlarinda isgoren kisilerin hak ettikleri ddiillendirmeleri zamanin da ya
da higbir zaman gergeklestirmiyor ise sahip oldugu giicii ¢ok etkin bir bi¢cim de
kullanmiyor demektir. Giiciinii etkin bir sekilde kullanmayan ya da kullanamayan
yoneticiler ya da lider vasifli kisiler ciddi kayiplar yagamaktadirlar. Sayet tam aksine lider
vasifl kisiler yukar1 da belirtilen 6zellikleri zamanin da saglayabiliyor ise isgdrenlerin

goziinde ciddi bir giice sahip olacaklardir (Dogan, 2001:20).

Isletme iglerinde lider vasifli kisiler ddiillendirme sistemlerini kullanarak personellerin
daha etkin ¢aligmalarini saglayarak ayni zamanda isletmenin tiim kontroliiniide ellerine
almaktadirlar. Bu sistem tiim isletmeler incelendiginde en etkin isleyen mekanizma

olarak degerlendirilebilmektedir.
3.1.2. Cezalandirma ve Zorlayic1 Gii¢

Cezalandirma seklinde isleyen giicii kullanma faaliyetleri diillendirme giiciiniin tam
aksi seklinde tanimlanabilmektedir. Liderlerin altlarinda isgdéren kisilere karsi
tstlenmeleri gereken sorumluluklari yerine getirmediklerinde cezalandirma ya da

zorlama gii¢lerini kullanarak etki saglamaya ¢alistiklar1 bir siirectir (Yatkin, 2007:138).
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Bu giice sahip olan bireylerin altlarinda isgoren bireyleri ne derece etkileyebildikleri ile
coziimlenebilmektedir (Dogan, 2001:21). Bu giicii liderlerin kullanmasinin en biiyiik
nedeni altlarinda isgoren Kisilerin korku duymasi ve daha kalite isler iiretmesinin
saglanmasidir. Isletme iclerinde isgdoren tiim personellerin iistlerini davranislarindan
duymus olduklar1 her tiirli endise ve korku zorlayici ve cezalandirict giicii temsil
etmektedir. Belirtilen cezalandirma ve zorlama giigleri isgorenler {izerinde kurulabilecek

olan her tiirlii baskiy1 icermektedir (Kogel, 1995:331).

Fakat bu giice yalnizca lider vasifli kisiler sahip degildir. Ayni zaman da alt
boliimlerde iggéren personeller de listlerinde isgoren personelleri cezalandirabilmektedir.
Isletmenin gelecegi agisindan olduk¢a énemli bilgileri {ist yoneticileri ile paylasmaktan
kacinan bir kisi istlerini bu sekilde cezalandirmay:1 tercih edebilmektedirler. Alt
boliimlerde isgdren personellerin tist yoneticileri cezalandirma olaylarin gelisim siiresi
sonun da en son altlar1 lstler tarafindan cezalandirilmasi ile son bulmaktadir. Tiim
belirtilen sebeplerden dolay1 bu tarz bir cezalandirma sistemi ile gii¢ iistiinliigii kura

faaliyetleri ¢ok fazla tercih gérmemektedir (Aytiirk, 1990:92).

Stratejik liderlik vasfina sahip olan yoneticilerin belirledikleri kusurlu hareketler
sonucunda altlarinda isgdren her tiirlii kisiyi cezalandirma giiclerini ellerinde tutuyor
anlamma gelmektedir. Ancak, bu tarz cezalandirma faaliyetleri bir olayin sonucunda
gerceklesen olumsuzluklart yok edebilecekken farkli bir problemi de meydana
getirebilmektedir. Liderlik vasfina sahip olan bireyler bu cezalandirma giiciinii kullanma

konusunda iyi tercihler vermelidirler (Dogan, 2001:21).

Altlarinda isgoren personelleri zorlayarak gii¢ elde etmeye isgéren vasifli liderler
belirli bir siire isgorenlerin kendilerine saygi duymasini saglayabilmektedir. Ancak bu
giicli kullanan giice sahip liderler de bazen aksi ve beklenmeyen durumlarin gelismesi
gbzlemlenebilmektedir. Bu baskilarin isgorenlere karsit ciddi bir sekilde kurulmasi

1sgorenlerin islerini terk etmelerine neden olabilmektedir (Yatkin, 2007:137).

Isletmelerin iclerinde gerceklesen her iyi olay da personeller mutlak suretle
odiillendirmeleri saglanmalidir. Isletme icerisinde iyi gitmeyen ve diizenlenmesi gereken
konularin diizeltilmesi agisindan ve isgoérenlerin performanslari iyilestirilmesi igin
bazen de cezalandirma yollarina bagvurulabilmektedir. Bu gii¢lerin nasil ve ne zaman

kullanilacagina karar erilmesinde yoneticilerin liderlik vasiflari 6n plana ¢ikmaktadir.
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3.1.3. Yasal Giic¢

Yasal giigler diye tabir edilen giicler isletme igerisinde yonetici ve liderlik vasiflarina
sahip olan kisilerin yetki ve siirlarin1 asan giiglerdir. Yasal giice sahip olan kisilerin
kisisel Ozellikleri karakter yapilarindan bagimsiz bir sekilde yonetilmelidir. Diger bir
ifadeyle isletme icerisinde vasfa sahip bireylerin hiyerarsi igerisinde ki konumundan ¢ok

daha 6te bir giic kavramidir (Dogan, 2001:21).

Bu tarz gii¢ler, hiyerarsik sistem igerisinde bazi kisilere taninmis olan mevki ve imza
yetkileri seklinde saglanan gii¢ler sistemidir. Bu durum verilen konumun tek basina sahip
olunmasi seklinde gelisim gostermektedir (Can, 1992:341). Bu giiclerin aslinda otoriteleri
temsil ettikleri sdylenebilmektedir. Bu konum igerisinde iist diizey vasifli liderlerden ya
da yoneticilerinden gelen her tiirlii gorev ve sorumlulugu alt béliimler de isgérenler Kati
suretle gerceklestirmek durumundadirlar. Isletmelerin genel yapilari igerisinde bazi

Kisilere verilen giiglerin toplami1 olarak degerlendirilebilmektedir (Giirgen, 1997:193).
3.1.4. Uzmanhk Giiciu

Isletmeler dahilinde isgoren personellerin igerisinde bilgisi ile isgdren ve beyin takimi
olarak adlandirilan kisilere olan ihtiyaclar ve talepler giin gectikce daha da artis
gdstermektedir. Isletmelerin i¢ yapilari icerisinde belirli bir otorite giiciine sahip
bireylerin barindirilmasindan ziyade uzaman kisilerin ¢alistirilmasi ve beyin ile alakali
takimlarin kurulmasi durumu yayginlagmaya baslamistir. Bazi durumlar da uzman olarak
isletme igerisinde isgoren kisiler isletmelere kars1 sagladiklari ciddi kazanimlar nedeni ile
iist yoneticiler kadar soz sahibi olmalar1 goriilebilmektedir. Bazen isletmelerin {ist
yonetim kadrolarimin altlarinda isgéren personellerin bu kadrolardan daha fazla bilgi
sahibi olduklar1 gbzlenen durumlar olusabilmektedir. Bu sebeplerden dolayi isletmelerin
iist yonetimlerin de isgoren yoneticilerin yerleri higbir sekilde garanti altinda
olmamaktadir. Ciinkii alt boliimler de isgoren personeller de ciddi bilgi birikimlerine ve
tecriibelere sahiptirler. Tiim bu sebeplerden dolay1 isletme iclerinde isgdren {ist
yonetimlerin altlarda isgdren lardan daha {istlin yeteneklere ve bilgi birikimlerine sahip

olmalar1 gereklilikleri ortaya ¢ikmaktadir.
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Liderler isletme igerisinde gerceklestirilmesi gereken tiim faaliyetlerden sorumlu olan
kisilerdir. Uzman olma giicleri, isletmelerin igerisinde isgdren diger kisilere gore daha
istlin yeteneklere sahip olma durumlaridir. Bazi durumlarda alt kesimler de isgdren
personeller istlerinden daha yetenekli olduklarini diisiindiikleri durumlar da
yoneticilerini etkileyebilme yoluna bagvurmaktadirlar. Sayet bu durumun c¢ok fazla
yasanmasi isletmelerin gelecekleri agisindan iistlerin daha etkili olmasi ile daha olumlu

sonuglar doguracaktir.

Isletmelerin genel yapilar1 hakkinda 6zel olan bilgi birikimlerinin yalnizca liderlik
vasiflart olan kisiler tarafindan bilinerek degerlendirilmesi isletmenin gelecegi agisindan
Onem tasimaktadir. Ayrica lider vasifli kisiler bu 6zel bilgiler sayesin de altinda isgoren
kisilere kars1 daha fazla yaptirim uygulama ve onlar1 yonetme yetkisine sahip olacaklardir

(Dogan, 2001:21-22).

Uzman olan durumlari direk olarak giiven verme ve giiven duyma durumlar ile
paraleldir. Liderlerin potansiyel giigleri iggorenlerin onlara karsi duyduklar1 giiven ile
beslenmektedir. Uzaman olma durumunu alt isgorenlerine karsi kullanan yoneticiler
isletme igerisinde bir biitiinliikk yaratarak hiyerarsik diizenin saglanmasina katki
saglamaktadirlar. Alt béliimler de isgoren personeller vasifli ve lider yoneticilerine karsi
giiven duygusu beslediklerin de bu durumdan hem isletme hem de isgorenler katki
saglamaktadirlar (Yatkin, 2007:137).

3.1.5. Begeni Giicii ve Karizmatik Gii¢

Karizmatik giice sahip olmak, lider vasifli kisilerin kendilerini takip eden ve rol model
edinen kisilere kars1 saglamis oldugu giiclere denilmektedir. Karizmatik giice sahip olan
liderlik vasfina sahip olan liderler isgdrenler tarafindan sayginlik yaratmaktadirlar
(Yatkin, 2007:136). Bu sekilde karizmatik giice sahip olan bireylerin bu giice sahip
olmalar kisilikleri ile dogrudan alakalidir. Begeni giicii ve karizmatik giiglerin temelini
olusturan unsur isletme icerisinde isgdren biitiin personellere karsi liderlik vasith
yoneticilerin saglamis olduklari cekicilik ve iistiinliiklerdir. Isletme dahilinde isgdren bazi
bireyler iistiinde yiiksek bir sekilde baskin olma ve farklilik olusmasi seklinde de

tanimlanabilmektedir. Bu durumlarin gerceklesmesi ile alt boliimlerde isgdren kisilerin
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lider vasifli kigilere benzemeye caligmalari ile igletme icinde gelismislik seviyeleri

yakalanabilecektir (Glirgen, 1997:93).

Isletme iclerinde {istiin giice sahip ve karizmatik giice sahip yoneticiler isletme de
isgdren personellere karsi daha iistiin gligte olmalar1 neticesinde farklilik olusturacaktir.
Bu farkliliklar sonucunda da isgoérenler bu giigten faydalanarak kendilerini gelistirmeye
calisacaklardir. Belirtilen biitiin 6zelliklere sahip olan ydneticiler isletmenin yapisi

icerisinde oldukga iistiin konuma yiikselecektir (Dogan, 2001:22).

Karizmatik giice sahip olan yoneticinin bu giicli elde etmesi gevresine karsi saglamis
oldugu kisiligi ve isle alakali tecriibelerine bagli bir durumdur. Belirtilen 6zellikler sadece
o yoneticinin yani liderin 6zellikleri olmalidir. Aksi takdirde baskasini1 kopyalayan bir
birey hicbir sekilde bu giiclere sahip olamayacaktir. Bu giiclere sahip olan bireyler
gergeklestirdikleri model davraniglart ile isletmenin gelismesine de katkilar da

bulunmaktadirlar (Yatkin, 2007:137).

3.1.6. Ilgi Giicii

Ilgiden dogan giicler kavrami incelendigi takdirde konumlardan saglanan giicler olarak
degil de yoneticilerin kendi kisisel davranislarindan ilgi ve alakalarindan olusan giicler
olarak soOylenebilmektedir. Bu sekilde bir giice sahip olan bireyler kendi giiclerini
kullanarak daha cazip bir is ortaminin olusturulmasina yonelik faaliyetleri kapsamaktadir.
Liderlerin ya da vasifli yoneticilerin alt kisimlar da isgéren personelleri etkileyebilmeleri
icin onlarin biitiin problemleri ile yakindan ilgilenmeleri gerekmektedir. Bu sayede
stratejik liderlik vasfina sahip olan bireyler bu giicli etkin bir bigimde kullanmig
olmaktadirlar. Alt boliimler de isgoren personellere karsi hicbir sekilde ilgi gdstermeyen
liderler bu giicii etkili bir bicimde kullanamamakta ve erekli saygmlhigi

yakalayamamaktadirlar (Geng, 1995:55).
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BOLUM 4. LIDERLIK TARZININ iSGOREN
PERFORMANSLARI UZERINE ETKILERI

Isletme iginde gergeklestirilmesi planlanan performanslar dahilinde saptanacak olan
faydalar isletmelerin karliligina olacagi gibi ayn1 zamanda isgorenlerin gelisimi agisindan
da 6nemli olmaktadir. Oyle ki isletmelerin yapilanmalar1 dogrultusunda kendilerine hedef
olarak belirledikleri unsurlara yonelik faaliyetlerde asil amaglar1 isletmelerin iginde
bulundugu rekabet ortaminda farkli bir konuma yiikselmesinin saglanmasidir. Bu
islemlerin gergeklesebilmesinde ise en dnemli unsurlar isgorenlerin performanslaridir.
Isletmelerde isgdren personelin performans seviyeleri ne kadar iistiin olursa isletmelerde

bir o kadar fazla karlilik elde edeceklerdir (Cevrioglu, 2007:76).

Iste gerceklestirilmesi gereken isgdrenlerin performanslari ortaya koymak durumunda
olduklar1 eylemlerin tamamini icermektedir. Isgérenlerin ortaya koyacaklari iyi yondeki
performanslar yonetim kadrolari tarafindan ddiillendirilerek isgdrenler tesvik edilmelidir.
Belirtilen ddiillendirme faaliyetleri gerceklestirildigi takdirde isletme igerisinde oOrgiit
sisteminin saglamlastirilip temellerinin atilmas1 saglanabilmektedir. Isgoren personelin
performans degerlerini yiiksek tutmasi is igerisindeki rollerinde de degisimlere neden
olabilecektir. Belirtilen durumlarin gergekleserek performansin artmasi, isletmelerdeki
isgdren biitiin personelde motivasyon saglayacagindan isletmelerin gelecegi agisindan da

onemlidir (Janssen ve Yperen, 2004:370).

4.1. ISGOREN PERFORMANSININ iSLETMELER ICIN
ONEMI

Isletmelerin i¢ kadrolarinda Kkaliteli performanslara sahip kisiler ile ¢alismak
isletmenin genel performans diizeylerinin de artmasina neden olacaktir. Isletme adma
performanslarin yiiksek seviyelere gelmesi icin isgdrenlerin igletme ile ortak yonlerinin
ortaya konmasim saglamalidirlar. Isletmede isgdren kisilerin galisma gergeklestirecekleri
boliimlerin, iggdrenlerin performansi da géz oniinde bulundurularak uygun bir sekilde

belirlenmesi saglanmalidir. Isgérenin hedef olarak belirledigi tiim unsurlar isletmenin
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unsurlari ile paralel olmalidir. Ayni sekilde isletmenin sunmus oldugu firsatlar ve amaglar

da isgoreni tatmin edebilir durumda olmalidir.

Kisilerin sunmak zorunda olduklar1 performanslar kisilerin etkin ¢alismalarina gore
farkliliklar gosterebilmektedir. Etkin ¢aligma unsurlari yalnizca igletmenin unsurlar1 degil
cevre unsurlar1 da dahil edilmelidir. Dogrudan ise yonelik gerceklesmeyen etkinlikler
arasinda takim ¢alismasina yatkin olma, miisteri odakli olma, istekli ve coskulu olma,
yardimsever olma, kurum kiiltiirinli sahiplenme ve bireysel disiplin kavramlari
sOylenebilmektedir. Kisilerin performanslari, bireysel ya da organizasyonel amagclar
olmak {iizere isletme igerisinde dahil olduklart konumlar ile degiskenlik

gosterebilmektedir.

Gorev performanslar1 gergeklestirilecek olan isin teknik ve uzman olma boliimlerini
ilgilendirmektedir. Kurumsal performansin bir boyutu, insanlar arasi iligkileri
kolaylastirict davraniglar1 ifade eder ve isgorenler arasindaki iletisimin ve bagin
tyilestirilmesi, uyum ve birbirini anlamanin saglanmasi, tartigmalarin giderilmesi ve
catismalarin yontemi gibi kurumsal amaglara hizmet etmektedir. Kurumsal performans
ile alakali diger bir unsursa, isgorenlerin iglerine karsi kurduklari bag: ifade etmektedir.
Yiiksek performansa sahip birey, organizasyonun vizyon ve stratejileri dogrultusunda
calisirken, gorev performansiyla kurumsal performansi bir arada en iist diizeyde

gerceklestiren kisidir. (Barutgugil, 2002:46-47).
4.1.1. Bireysel Performans

Isletmelerin ana girdileri olan personel ile alakali isgdren en dnemli boliimlerden birisi
insan kaynaklaridir. Isletmeler biinyelerinde isgdren personeli en uygun bir bicimde
sectikleri takdirde gelecek agisindan daha {istiin basarilar yakalayabileceklerdir.
Isletmeler isgdren personelin dogru segiminin yapilmasinin ardindan bu sistemleri
yonlendirebilecek olan planlamalarin  gergeklestirilerek  sistemlerin  kurulmalari
saglanmalidir. Isgdren personelin diizenli periyotlar ile performanslarmnin analiz edilmesi
isletmelerin gelecegi icin O6nemli konular arasindadir. Isletmelerin biinyelerinde
gerceklestirilecek olan performans degerlendirmeleri, isletmelerin ¢iktilarinin kaliteli

olmasi i¢in diizenli olarak gergeklestirilmelidir (Eddie, 2006:827).
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Liderlik vasfina sahip olan yoneticiler ile isgbrenler arasinda karsilikli olarak gelisen
iletisimlerde lider kisilerin kim olacaginin belirlenmesinden ziyade liderlik vasifli olan
kisinin ne gibi davranislarda bulunacaginin énemi daha yiiksektir. Isletmelerin iclerinde
gerceklesecek olan isgorenlerin liderler arasindaki diyaloglar sonucunda isgérenlerin
performanslar1 6nemli derecede etkilenecek ve bu sayede isgorenlerinin performansi da
liderin davranislarini etkileyecektir. Eger, isgorenlerin performans seviyeleri lider olan
kisiye gore diisiik seviyelerde gézlemlenmis ise bu performans egrisinin pozitif yone
dogru harekete gegmesi icin belirleyecegi stratejiler olduk¢a Onemlidir (Yatkin,

2007:130).

Kurumsal anlamda yapilanmaya giren isletmelerde gerceklestirilen performans
analizleri son kirk yillik siire icerisinde degisiklikler gdstermeye baslamistir. Is
performanslarinin kisilerin islerini yerine getirmeleri acisindan yeterli bilgi birikimine
sahip olmalar ile dlgiilmeye calisilmustir. isletmeler de degisen kurumsal yapilar ile

bireylerin is performanslarinin 6l¢iilmeleri de degismeye baslamistir. (Griftin, 2007:327).

Endiistriyel ve organizasyonsal psikolojideki en dnemli degisken is performansidir.
Psikoloji biliminin bu alandaki tiim uygulamalar1 dahlinde, yani 6rnek vermek gerekirse;
isletmelerde gerceklestirilmek istenen her tiirlii hedefler isgorenlerin performanslarini

arttirmaya yoneliktir (Bormen, 2004:238).

Personel is ile alakali1 gergeklestirdigi giivenli hareketler sonucunda amirlerine karsi
iyl performans sergilemis olmaktadir. Eger yardimlagmaci, uyumlu Ve yenilikgi bir is
performans1 bekleniyorsa, bu performans tipinin kurumsal ve bireysel anlamda ne kadar

etkileri oldugu anlasilacaktir (Van Scotter, 2000:526).

Bircok liderlik vasfina sahip yoneticinin ortak sikayetleri, yanlarinda isgoren kisilerin
yeteneklerinden tam anlamu ile faydalanamamaktir. Bu kisiler, isgdren kisilerin gerekli
performansi gésteremediklerinden dolay: sikayetci olurlar. Karsilikli olarak hi¢bir sekilde
iletisim bagi kalmamis ve arzular yok edilmis olmaktadir. Bir seyler elde etmek,
kazanmak adina motivasyonlari da yoktur ve her zaman bir tatminsizlik duygusu yasarlar.
Bu liderlik vasfindaki kisiler bir dereceye kadar hakli olabilmektedirler. Bircok yeterli
ozellige sahip olan insan yine de islerinde gerekli performansi gdstermemektedirler. Is
gorenlerin ¢ogu, yetenek ve kabiliyetlerinin ve 6zellikle fikirsel yeteneklerinin tamamini

kullanamamaktadir. Bilim insanlari, ortalama bir insan beyninin yeteneklerinin yalnizca
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%8 ile %10’unu kullandigina inanmaktadir. Bu sebeple, kisilerin is performansini

arttiracak yollar1 bulmak iist yoneticiler agisindan biiyiik onem arz etmektedir.

Bir insan, organizasyonda, kendi ihtiya¢ ve isteklerini tatmin etmek icin goérev
iistlenmektedir. Istediklerine ulasabilmek igin herkes bir zaman ve emek harcamak
zorunda oldugunu bilmektedir. Bu gosterecek oldugu ¢abanin sonucu ise onun is
performansidir. Bu performans; kabul edilemez, kabul edilebilir, iyi, ¢ok iyi, miilkemmel
olabilir. Performans sinir1 biiyiikk Olgiide insanin kisisel oOzelliklerine, fikirsel
yeteneklerine, inancina ve degerlerine baglidir. Birgok organizasyon, insanlari

yeteneklerine ve 6zelliklerine bakarak ige almaktadir (Barutgugil, 2002:39-40).

Herhangi bir bireyin ilk ise basladigi isletmeden bircok beklentisi bulunmaktadir.
Kisiler ilk ise basladiklarinda isletme tarafindan saglanacak olan sartlar dogrultusunda
calismaktadirlar. Sayet kisiler isletmelerden beklentilerini karsilayabilirler ise moral ve
motivasyon agisindan iist diizeylerde performans gostereceklerdir. Bu islemlerin ardindan
beklentileri karsilanan isgorenler isletmeye ne verebilecegi konusunda kendisi ile i¢
iletisime ge¢cmeye baglamaktadir. Birgok insanin performansinin yeterli seviyede
olmamasinin sebebi, biiyllk oranda yoneticilerin yaptigi ¢ tipik hatadan

kaynaklanmaktadir. Bu hatalar ile ilgili ayrintilar asagidaki gibidir;

e Liderlik vasfi olan yonetici kisiler, isgdren personele onlardan ne bekledigini
sdylemeli ve standartlar belirlemelidir. Isgorenlere isletmenin hedeflerini ve
amagclarini bildirmelidir. Bu sekilde isgorenler da kendilerinden beklenen gerekli
performanslar1 saglayabilirler.

e Bireyler, isletmelerdeki gorevlerinde yetenekli ve o is ile ilgili olduklar: icin
almirlar. Fakat kisilerin amaclart ve deger birikimleri de g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bazi kisiler ise ¢evrelerinde yer alan tanidik kisilerin destegi
ile is bulma egilimine girmektedirler. Ise alimlarda kisilerin egitimleri dikkate
alinmalidir,

e Liderlik vasfina sahip olan yonetim kadrolar1 ve iggdren personel isletmenin ortak
deger ve amaclarin1 paylagsmaktadirlar. Bunu ortaklasa gergeklestirdiklerini ¢ogu
zaman bilmeden yliriitiirler. Sayet, karsilikli deger yapilart farkl ise iligkileri

giiclendirmek yerine isin sonlandirilmasi yoluna gidilmektedir (Barutgugil,
2002:40-41).
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4.1.2. Bireysel Performansi Ortaya Koyan Boyutlar

Bireysel performansi olusturan {i¢ unsur bulunmaktadir. Bunlar;

e (Odaklanmak,
e Yetkinlik,

e Adanmadir.

Yukarida bahsi gegen ve siniflandirilan hususlar birbirleri ile bagimli olarak
diisiiniilebildigi gibi bagimsiz da diisiiniilebilmektedir. Kisilerin bireysel olarak
gercgeklestirecekleri bu hususlar karsisinda yoneticilerin o kisilere karsi dikkatlerinin
toplanmasini saglayacaktir. Isletme icerisinde liderlik vasfina sahip olan kisilerin liderlik
becerilerinin yukaridaki hususlar dogrultusunda isgdrenler ile paylasmasi isgdrenlere
duymus olduklar1 giiveni belirtecek ve taleplerinin karsilanmasina yardimci olacaktir

(Barutgugil, 2002:47-48).

Herhangi bir isletme biinyesinde iggéren kisiler lizerinde kesin yargilara varilmaya
calisilmaktadir. Biitliin isletmeler, amaclarina ulasabilmek i¢in etkin kurulan ¢alisma
ortamlar1 ve isgorenler hakkinda bilgi sahibi olmak isterler. Bu iglemlerin
gerceklestirilmesinin ilk adimi olarak isgoéren kisilerin neler yaptiklar1 ve nasil gelisim
kaydettiklerini 6grenmek ile baslamalidir. Boylelikle belirlenen bu bilgiler dogrultusun
da isletme sahipleri ya da liderlik vasifli yoneticiler isgdrenleri igin gerceklestirecekleri

unsurlar1 daha iyi belirleyebilmektedir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003:22).

Isletme biinyesinde isgdren biitiin bireylerin yoneticiler tarafindan beklenen
performansa ulasamadiklarinda bazi sorulari kendilerine sormalar1 gerekmektedir. Bu

sorular agsagidaki gibidir;

e Isgorenler isletme i¢in hangi konularda katk: saglayacagini biliyor mu?
e Isgorenler isletmelere katki saglayabilecek mi?

e Isgorenler isletmelere katki saglama konusunda istekli mi?

Yukarida belirtilen biitiin sorularin cevaplanabilmesi i¢in liderlik vasfina sahip olan
kisilerin ilk basta belirtmis oldugumuz hususlarin tamamin1 degerlendirmeye almasi

gerekmektedir. Zamanlama konusunda iyi bir tercih yapan liderlik vasfi olan yoneticiler
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isgorenlerin performanslarint en st seviyeye c¢ikarabileceklerdir. Liderlik vasifli

yoneticiler agagida belirtilen maddeleri yerine getirmeleri gerekmektedir.

e Herhangi bir isletmenin yoneticisi konumundaki lider kisilikler igletmelerin amag
ve hedeflerini acik bi sekilde belirtirler ise isgoren kisiler isletme i¢in ne gibi
katkilar saglamasi gerektigini bilerek calisacaklardir.

e Liderlik vasfina sahip yoneticiler gereken kaynak ve destekleri isgorenlere
saglarlarsa iggorenler da ellerinden gelen biitlin katkiyr isletmeye
saglayacaklardir.

e Lider bir yonetici, igsgorenlerinin basarili islerini takdir ederse isgorenler da daha

istekli ve arzulu ¢alisabileceklerdir.

Liderlik vasfina sahip yonetici kisiler, odaklanmanin, yetkinliklerin ve adanmanin,
performansi yiiksek tutmanin, isletmeyi daha iist diizeye ¢ikarmak adina uygulanan
yonetsel eylemlerin siireklilik gosterdigini unutmamalidirlar. Performans yonetimi her
isgoren ile yonetici arasindaki iliskiler i¢cin yasamsal 6nem tastyan ve devamlilik gdsteren

bir siirectir (Barutcugil, 2002:49).

4.2. ISGORENLERIN PERFORMANSLARINDA
MEYDANA GELEN PROBLEMLER

Kisiler gerceklestirdikleri isler ile alakali olarak bazi gorev ve yetkilendirmelere
ihtiya¢ duyabilmektedirler. Bu durumlar karsisinda 6zel bir beceriye sahip olunmasi
gerekliligi isgorenlerin karsisina ¢ikabilmektedir. Baz1 durumlarda ise isyerlerinde islerin
yiriitiilmesi esnasinda bazi problemlere karsi iyilestirmeler yapilmasina gerek
duyulabilmektedir. Belirtilen durumlarda kisilerin sahsi performanslari, tekrar eden
olaylara miidahale edilmesi konusunda c¢okta yeterli olmayabilmektedir (Walker,
1998:259).

Performansla alakali problemler meydana geldigi takdirde, o problemlerin ¢oziime
kavusturulmasi konusunda isgorenler kendi inisiyatiflerini kullanarak ¢6ziim yolu
iiretmelidirler. Isgdrenlerin bircogu kaliteli isler {iretmeyi ve bu kaliteli islerin iiretilmesi
konusunda caba sarf ederler. Isletmedeki yoneticiler isgdrenler ile alakali kendilerine iic

soru yoneltmelidirler. Bu sorular asagidaki gibidir;
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e Isgorenler kaliteli is ¢ikarma konusunda istekli mi ve bunun i¢in ¢abaliyorlar mi1?

o lsgorenler vermeleri gereken performanslar ile alakali sorular soruldugunda
genelde alinmasi gereken cevaplar ne olurdu?

e Isgorenler kaliteli bir is gergeklestirdiklerinde bunun farkinda olmak isterler mi?

e Belirtilen durumlarda Isgorenlerin tamamu igin gegerli olacak m1?

Yukarida belirtilen sorular yonetim kadrolarinda cevaplandiginda tiimiiniin bunlara
evet cevabini verdikleri gozlemlenecektir. Yoneticiler bu sorular1 kendilerine
sorduklarinda ulasacaklar1 yanitlar ile isletmenin performansini diizeltecek adimlar
atabileceklerdir. Isgorenlerin tamam isletme icin kaliteli isler iiretmeyi istemektedir

(Barutgugil, 2002:77-78).
4.2.1. Performans Sorunlarmin Coziilmesinde Liderlerin Rolii

Gilinlimiizde performans sorunu olarak ortaya c¢ikan durumlara, isletme sahip ve
yoneticileri tarafindan ¢oziimler {iiretilerek miidahale edilmesi gerekmektedir. Ciinkii
isgorenlerin yetersiz kalmalari, kisisel platformlarda dengeyi bozucu ve Orgiitsel
platformdaysa hem bir maliyet kalemi hem de rekabet zayiflatici bir faktordiir. Is
konusundaki yetkinliklerini gelistirmek ve sahip olduklar1 birikimlerini daha da arttirmak
isteyen bireyin, liderinden bu asamada yonlendirme ve tavsiye almasi gerekmektedir.
Rehber olmak, bagkalarina hem insani degerler bakimindan hem de is yetenekleri
kazandirmada 6rnek olma temelinde 6nemlilik arz etmektedir. Hata yapan veya yetersiz
olan kisilerden kaynaklanan performans sorunlarini diizeltmek i¢in liderin sorumlulugu
motive edici olmaktadir. Bu sebeple, isgorenlerin davranis ve tutumlarini gozleyerek
strateji belirleyen ve gelistiren lider, onlarin yeterli ve kalifiyeli bir personel olmalar1 i¢in
problemlerini ¢6ziim getirdikten sonra, 6grenme ihtiya¢ ve kapasitelerine gore de

gelistirme programlar1 diizenlemelidir.

Degerlendirme  stratejilerinde isgorenin  kendisinden beklenilen davranislar
gerceklestirmesi, amaglar yoniinde motive olmasi ve degerleme faaliyetlerinde aktif
olmasi, bir degerleyici olarak gorev yapan lider agisindan basar1 gostergesi olarak
nitelendirilmektedir. Diger taraftan, degerleme sonrasinda statii ve roller de yapilan
degisiklik veya iyilestirme hareketleri gibi bir 6diillendirme sekli olarak, personelin daha

ist konumlara getirilmesinde kullanilabilmektedir. Performans degerleme, lider
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acisindan sadece bir kontrol ve ustiinluk saglama etkinligi olarak goriilmemelidir.
Karsilikli iliskileri iyilestiren, uzun vadeli ve saglam birlikteliklere zemin hazirlayan 6zel
bir iliski tliriinii kapsayan, genellikle pozitif bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Liderlerin iggorenler ile saglikli iligkiler kurmasi igin, siiregte asagidaki faktorleri dikkate
almasi1 gerekmektedir (Akin, 2002:110);

e Isgorenler 6grenme ve gelisme durumlari arastirilmahidir,

e Isgorenler aktif olarak dinlemelidir,

e Degistirilmesi gereken performans problemlerinde kolaydan zora gidilirek kii¢iik
hedeflerle ilerleme saglanmalidir,

e Aklina geldigi gibi konusan birisi i¢in duraksayarak konusulmalidir,

e (Gozden gecirme toplanmalarina yer verilmelidir,

e Pozitif geri besleme aktif halde tutulmalidir.

Degerleme asamasindaki desteklerin, lider tarafindan gerek duyan herkese sunulmasi,
isletmedeki c¢alisma atmosferine pozitif yansimaktadir. Problem ¢6zerken
degerlendirmenin 6ziinden uzaklagsmadan kurallar1 uygulamasi da énemli bir faktordiir.
Degerlendirilen kisiler arasinda adil davranmasi da bir o kadar 6nem arz etmektedir. Bu
kapsamda insan kaynaklarini bir deger kabul ederek, onun mevcut birikiminin isletme
amaglart yoniinde kullanilmamasiyla yeni bir problem dogurulmamalidir. Ciinki
performans yetersizligi problemi, bir isgdéren acisindan c¢alisma arkadaslari nezdinde
giiven kaybma yol acti1 kanaati dogurabilmektedir. Isletmede devamli olumlu bir
atmosferin olugsmasi her iki taraf i¢in de performans gelistirici 6zellige sahiptir. Kendisine
deger verildigini hisseden birey, karsilik olarak, isletme hedefleri yoniinde liderin

degerlemesini 6nemsemekte ve statii beklentilerini gostermeye ¢aligsmaktadir.

Performans degerlendirme sistemlerinden etkilenenlerin biiytik kismini alt boliimdeki
isgorenler olusturmaktadir. Sitemin g¢ergevesine giren herkes mutlaka degerlendirilen
roliinde olmakla beraber, bunlardan bazilar1 hem degerlendirilen hem de degerlendiren
roliine sahiptir. Ara ara bu iki roliin kisiler de ¢atistig1 da goriilebilmektedir. Cogunlukla
da degerlendirilen rolii, 6zellikle sistem elestirilirken, degerlendiren roliiniin 6niine geger
ve hakim rol olarak ortaya ¢ikar. Degerlendirilenler 6ncelikle performans degerlendirme

stirecine katkida bulunmay1 arzu etmektedirler. Bazi sistemler de bu arzu, kisilere kendi
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kendini degerlendirme imkani verilerek dikkate alinir ve iistiin degerlendirmesiyle kiginin

kendini degerlendirmesi karsilagtiriimaktadir.

Degerlendirilen kisinin bir diger beklentisiyse degerlendirme sonuglarinda amiriyle
goriis birligine varabilmis olmasidir. Bu beklenti baz1 durumlarda diizgiin bir sekilde
gerceklesmeyebilmektedir. Fakat kurulacak sistemin 6zellikleri astin bu beklentisi i¢in

uygun kosullar saglayabilmektedir.

Omegin; degerlendirme sonuglarinin alt béliimlerde isgdrenlerin degerlendirme
miilakatinda agiklandigi sistemlerde, formlarin alt boliimiindeki isgorenlerin goriislerini

bildirmesi i¢in ayrilan boliim, degerlendirileni 6nemli 6l¢ii de rahatlatacaktir.

Bireylerin eksik oldugu ve yetistirilmesi gereken durumlarda amirinin destegini
saglama arzusu da performans degerlendirme sistemlerinde dikkate alinmalidir. Birey
ayrica performans degerlendirmesi ile kendini gelistirme konusunda da neler
yapabilecegini hesaplamak ister. Bireyin sistemden bir baska beklentisi, belki de en
Onemlisi, degerlendirme sonuglari ile organizasyonun 6diil sistemi arasindaki iliskiyi net
bir bigimde gérebilme istegidir. Odiil sistemi genis bir sekilde ele alindiginda maddi ve
manevi odiilleri igerir. Performans degerlendirme sistemleri bireyler arasi performans ve
basar1 farkliliklarin1 herhangi bir 6dil ile iliskilendirmedikleri zaman, sistem

degerlendirilenler igin anlamini yitirebilmektedir (Uyargil, 1994:21-23).

Fikir olusturma firsatlari, personelin karsisina ¢ikan c¢alisma ortaminda bulunan
uyusmazliklar, calisma metotlarindaki  problemler, miisteri memnuniyetinin
saglanamadig1 ya da trendlerin degistigini gosteren durumlarda meydana gelmektedir.
Uygulama asamasinda ise personel uygulamaya yonelik davraniglart ve giiclii kisilikleri
ile etkin rol oynayabilmektelerdir. Ayrica personel fikrin gelistirilmesi, test edilmesi ve

ticari hale getirilmesi konularinda da katkida bulunabilmektelerdir (Den Hartog,
1997:41).

Isgorenlerin motivasyonu kesin suretle saglanmaya ¢aligiimalidir. Bireyler, hayatlarim
kazanmak, beklenti ve ihtiyaglarini temin etmek i¢in ¢alismak zorundalardir. Maddi ve
manevi olarak da emeklerinin karsiligin1 almak istemektedirler. Personelin bulundugu
organizasyonlardan beklentileri, 6nem derecesiyle siralanmamak iizere asagidaki gibi

siralanabilmektedir;
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e Ovgii ve takdir edilme,

e Onaylanma,

e Onerilerde bulunarak fikirler verme firsat1 saglanmast,
e Performans ile alakali geri bildirimler alma,

e Maddi ddiil,

e Ucretlerde arts,

e Bireysel gelisimin desteklemesi,

e Kendini yetigtirmek ilizere zaman taninmasi,

e Terfi hakki taninmasi.

Personelin igerisinde bulundugu organizasyon yapilarinda gerceklestirmeyi

diisiindiigii duygular asagidaki gibi siralanabilmektedir;

e Aktivite arzusu: Katki saglamak, aktif olabilmek ve deger olusturmak.

e Sahip olma arzusu: Amaglari, hedefleri ortakolarak sahiplenmek ve ait olmak.

e Giig arzusu: Karar almak ve etkin olabilmek icin gerekli yetkilerle donanmak.

e iliski gelistirme arzusu: Giiglii is baglar1 kurmak.

e Yeterlilik arzusu: Bilgi, deneyim ve tecrube acisindan yeterlilik gostermek.

e Basarma arzusu: Uygulamalar ve fikirleriyle amaca ulagsma konusunda kararlar
almak.

e Takdir arzusu: Yaptiklariyla fark edilebilmek, ilgi ve begeni toplamak.

e Anlamlhlik arzusu: Yapmis olduklarinin ve varliginin bir deger tasidigini gérmek.

Personelin memnuniyet seviyesinin 6lgiilmesi zor oldugu gibi tatmin duygusunu
arttirabilecek basit ve kisa yollar da yoktur. Fakat, personelin problemlerine yonelme,
onlarda ki tatminsizligi fark etme ve bunlari ortadan kaldirmaya yonelik c¢abalar,
problemin ¢6ziilmesine yardimci olabilmektedir. Higbir isgorenin mutlak bir doyum
seviyesine erismesi asla beklenmemelidir. insanlarm ihtiyaglar1 ve istekleri devaml
olarak degiskenlik gostermektedir ve hep bu durumlar davranislarina yansimaktadir. Bir
isletmenin personelini memnun etme agisindan kusursuz olmasi beklenmemelidir. Fakat,
farkli isletmeler ile karsilastirildiginda bazi yonlerden daha iyi ya da daha kotii olarak
degerlendirilebilirler. Her insan da davranislar1 yonlendiren bir¢ok giidii mevcuttur.

Bireydeki diirtiilerin harmant ve etkilesimi bir baska kisideki diirtiiler toplulugu ile ayni
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olmamaktadir. Her personelin kendi motivasyonunu etkileyen ve belirleyen unsurlar
birbirinden farklidir. Bir kism1 maddi yonden gelirlerini arttirabilmek, bir kismi1 da
geleceginden emin olabilmek i¢in ¢alisirken bir kismi1 da islerinden zevk aldiklari igin

calismaktadirlar (Barutgugil, 2002:41-42).

Liderler ile isgorenler arasinda saglanan iletisimin kalitesi ile yakin iligki i¢inde olan,
odiillendirme giiciinli de i¢ine alan lider gii¢ kaynaklar1 oldugu bilinmektedir. Liderin,
kaynaklar1 elinde bulundurduguna ve kontroliinii sagladigina inanan Kkisiler, lider ile
yiikksek kalitede etkilesim baglatma yoOniinde motive olmaktadirlar. Bu sebeple alt
boliimlerde iggorenler, liderin odiilleri kontrol etmesi ile alakali algilari liderler ile
isgorenlerin etkilesiminin kalitesinin gelisiminde kritik oneme sahiptir (Cogliser ve

Schriesheim, 2000:493).

Isletmede verimsizligin temelinde ise, isgdren moralinin yeterli diizeyde olmadig
yatmaktadir. Bu durumlarda isletmede insancil iliskilerin ve is birliginin giiclendirilmesi
gerekmektedir. Is birliginin kurulabilmesi i¢in de isgdrenlerin aile moralinin, drgiitsel
moralinin, toplumsal ve evrensel moralin siirekli olarak gézlemlenmesi gerekmektedir.
Isletmede kurulacak olan iletisim sistemi isgdrenin psikososyal gereksinimleri goz
oniinde bulundurularak olusturulursa, bunun isletmeye saglayacagi yararlar ¢cok daha

fazla olacaktir (Asikoglu, 1986:83).

Personelin 6nemli bir boliimii islerinden, ¢alistiklart organizasyonlardan ve
yoneticilerinden yakinmakta buna karsilik bazi yoneticiler de isgdrenler ile alakali
giderlerin stirekli olarak arttigin1 fakat performansin siirekli diisiiste oldugunu ve
isgorenlerde islerine, organizasyona ve idarecilerine karst baglilik duygularinin
zayifladigint sdylemektedirler. Tiim bunlar, siiphesiz birtakim sorunlarin varligini
gosteren emarelerdir. Yani, iggorenler ile yonetenler arasindaki bagin yeteri kadar giiclii
olmadigin1 gosteren isaretlerdir. Yapilmas: gereken once bu duruma yol agan sebepleri

saptamak daha sonrada bu sebepleri ortadan kaldirabilmenin yontemlerini bulmaktir.

Bir¢ok organizasyonda herkesin iyi niyetine ragmen, isgorenlerin ¢cogunda beklenen
diizeyde bir tatmin, ise ve organizasyona baglilik, i¢tenlikli is birligi ve ¢aligma istegi
goriilmemektedir. Bu konuda zaman zaman yoneticilerin suglandigi goriiliir. Fakat bu
gortsler itibar edilmemesi gereken goriislerdir. Personelin motivasyonunun azalmasina

sebep olan etken yalnizca idareciler degildir. Insanlarin ¢alisma ortaminda beklenen
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heyecan, arzu ve enerjiyi gostermemelerinin en 6nemli sebebi, organizasyonun vizyon ve

amaglariin lider ve yoneticiler tarafindan kendilerine agiklanmamis olmasidir.

Is gorenler, ortak bir hedef i¢in hep birlikte emek harcandigini gérdiiklerinde ¢alisma
heves ve istekleri de ¢ok daha fazla olacaktir. Kendilerine o organizasyonun hangi
kademesinde ve ni¢in bulunduklarinin agiklanmasi, iggérenin odaklanmasi agisindan da

onemli olacaktir (Barutcugil, 2002:43).

4.3. LIDERLIK DAVRANIS TARZLARI iLE
ISGORENLERIN PERFORMANSLARI ARASINDAKI
ILISKILER

Gilintimiize gelene kadar liderlerin iggorenlerin performanslarina etkisi konularim
inceleyen birgok arastirmact olmustur. Gergeklestirilen arastirmalarin  sonuglari
incelendiginde tutarli birbirleri ile baglantili sonuclar olmadigi gozlemlenmektedir

(Yousef, 2000:8).

Tiim arastirmalarin sonuglart incelendiginde, liderlik davranislart ile kurumsal
sahiplenme, is tatmini ve is performans1 arasindaki iliski dogru orantilidir. Is gérenler
liderlerini kendilerine kilavuz veya liderlik yapmay1 hak eden biri olarak gordiiklerinde
ait olduklar1 organizasyona daha bagli hale gelip, islerinde daha tatminkar ve yliksek
performansli olmaktadirlar (Dawson, 1972:369).

4.3.1. Liderlik Davrams Tarzimin Is Goren Performansina

Yonelik Geri Bildirim Uzerindeki EtKisi

Biiytik bir organizasyon igerisinde isgoren herhangi bir birey, 1§ arkadaslarinin aklinda
giivensizlik hissi duyuyormus veya One c¢ikmaya calisiyormus fikri olusturmadan
iistlerinin gozlinde ne kadar iyi oldugunu nasil anlayabilir sorularina dogru yanitlart
arayarak bulmali ve yoOnetmelidir. Bazen isgorenler, gerceklestirdikleri islerin
sonuglarina gore tstlerinin direkt takdiri veya elestirisinden bir fikir edinebilmektedirler.
Ancak, bu tip durumlar lider acgisindan sadece gecici bir memnuniyet veya

memnuniyetsizlik belirtir ve bu munferit olay genel durumu ifade etmemektedir. Sayet,
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direk olarak takdir ya da suclama hali bir tutarlilik icerisinde siireklilik arz ediyor ise

buradan bir sonug ¢ikarilabilmektedir.

Bunlarin da 6tesinde liderin belirli bir personel hakkindaki direkt yorumlar1 aslinda
direkt olmayan yorumlarin igerisinde gizli sekilde bulunmaktadir. Liderler, personelin
performansina olan tepkisini rasyonel ddiillendirme yolu ile veya duygusal bir tepki ile

gosterebilmektedir.

Personelin efektif performansinin basarinin kayda deger olmasi igin gerekli oldugunu
ve basarili olanin ¢esitli bigimlerde odiillendirilmesi gerektigini varsayarsak, bir amir
altindaki isgorenin yaptig1 farkli isleri farkli gruplara tahsis edip, bu ciktilar arasinda

performans degerlendirme temelli bir baglant1 yaratabilmektedir.

Genelde performans ne kadar yiiksekse liderin igsgorenine uygulayacagi tavir o kadar
iyi seviyeler de olmaktadir. Yani liderler amag giiderek, isgorenlerin performansina gére
farkli davranislar gosterebilmektedirler. Diger bir taraftan liderler, isgérenlere verecegi
odiillerin onlarin is performansina gére olmasi gerektigini diisinmeyebilir. Herkese esit
davranmanin onun kendi se¢imi oldugunu diistinebilir. Bu durumda bile isgérenlerinin
davraniglart kendi performansini etkileyecegi i¢in elemanlarina farkli davraniglar

gostereceklerdir.

Daha 1iy1 performansi olan igsgorenlerine, diisiik performansli iggorenlerine gore daha
1yi davranacaklardir. Bu ufak yaklagim farklarina lider tarafindan insanlik hali diye kilif
bicilecek olsa dahi iggdrenleri tarafindan algilanisi list paragraftaki ayirimer yaklagimdan

farkli olmayacaktir (Minami ve Cashman, 1973:612).

Sayet liderlerin, personelin performans verimlerine gore davranis farkliliklar
isgorenlerce fark edilirse ve performans ile yaklasim arasindaki iligki giiclii ve kisa
vadede tutarli olursa, isgorenler kendi performanslarini sans yerine bu tavirlardan
cikarabilirler. En azindan verimli ve verimsiz arasindaki farki daha 1yi algilayabilirler

(Graen, 1972:216).
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4.3.2. Liderlik Tarz ve Liderlerin Odiil Giiciiniin Is

Gorenlerin Performanslar: Uzerindeki Etkileri

Performansa gore uygulanacak olan ayirict davraniglarda, giinliik ve haftalik olarak
liderin o6diil olarak verecegi faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Liderlerin
verebilecegi Odiiller onun organizasyon icindeki pozisyonuyla direkt alakalidir.
Pozisyonuna bagli olarak lider daha fazla otoriteye, organizasyon hakkinda daha ayrintili
bilgiye daha yiiksek kontrol hakkina ve kurulusla ilgili gegmis ve gelecek
projeksiyonlarina sahiptir. Bu tip avantajlar pek fazla ayirici olmasa bile genelde

isgorenlerinin  bireysel performanslarmi farkli derecelerde &diillendirmek icin

kullanilabilir.

Bahsedilen ddiillerin yanisira lider asagidaki yaklagimlari birlestirebilir. Zamanlama,
proses ve hatta bazen verilen gérev konusunda is performansinda hosgorii, ¢calismanin
simdisi ve gelecegi hakkinda verilecek bilginin miktar1 ve dogrulugu, calisma hakkinda
verilecek karar sirasinda goriis alma ve bu durumun sikligi, isgdrenlerin fikir ve
eylemlerine verilecek olan resmi destegin derecesi, isgorenlerin problem ve duygularina
verilecek resmi onem, isgdrenlere organizasyon igerisinde farkedilebilir olma firsatinin
verilmesi. Bu ve belki de ¢ok daha fazla 6diil yontemleriyle donatilmis bir lider, bunlarin
bir kismimi kullanarak isgorenlerine ayricalikli yaklasim konusunda basarili

olabilmektedir (Minami ve Cashman, 1973:613).

4.4. LIDERLERIN FINANSAL PLANLAMADAKI
ETKISININ INCELENMESI

Glinlimiizin dinamik, belirsiz ve hizla degisen c¢evre kosullarinda bir isletme
faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in ¢evresel degisimlere uyum saglamalidir. Degisen ¢evre
kosullarina uyum saglamanin yolu yenilikten, yenilenmeden ge¢mektedir. Bu yiizden
isletme yenilik duygusuyla hareket etmeli, kendi i¢inde yenilige uygun oOrgiit yapisini
kurmali, yeni girisim faaliyetlerinde bulunmali, proaktif olmalidir. Bunun i¢in en 1yi ve
verimli yol isgorenlerde ve yoneticilerde yenilik ruhunu ortaya ¢ikarmaktir. Bu noktada

i¢ girisimcilik ve liderlik karsimiza cikmaktadir. Isletme igerisindeki bireylerin
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girisimcilik faaliyeti olarak adlandirilan i¢ girisimcilik, yoneticilerin ve iggdrenlerin yeni
bir seyler yapmak ic¢in girisimci ruhunu ortaya cikaracak, g¢evresindeki olumsuz
kosullarda bile firsatlar1 kagirmamasini saglayacak ve bu sayede isletme rekabet
ortaminda ¢ok daha etkin hale gelecektir. Bir orgiitte iyi yerlestirilmis bir i¢ girisimcilik
yapist kesfedilecek bir fikrin, belirlenecek bir firsatin en etkin kullanimini saglayacaktir.
I¢ girisimcilik isletme biinyesinde iyi isletilirse, ¢alismanin igerisinde yer alan ig
girisimcilik uygulamalarindan da anlasilabilecegi gibi, isletmenin kaynaklarinin etkin
kullaniminm1  saglayacak bunun sonucunda isletme dengeli biiyliyecek ve rekabet

ortaminda etkinligini siirdiirecektir.

I¢ girisimcilik igin énemli faktorlerin basinda gelen isletme isgdrenleri iizerinde
sorumluluga, yetkiye ve giice sahip olan liderin girisimciligi kurumsal hale getirmede
onemli rolii oldugu aciktir. Girisimi kurumsal hale getirmede liderin yenilik¢i 6zelliklere
sahip olmasi, degisime, yeni fikirlere agik olmasi, girigsimsel diisiinceye sahip olmasi,
gelecegi diisiinmesi gereklidir. Yine liderin, takipgilerinde i¢ girisimciligin yenilik,
yenilenme, proaktif olma gibi 6zelliklerin 6niindeki engelleri kaldirarak i¢ girisimciligi
aciga c¢ikarmasi ve takipgilerini bu konuda tesvik etmesi, girisimcilik siirecinin her
asamasinda desteklemesi i¢ girisimciligin uygulanmasi ve basariyla sonuglanmasi igin
olduk¢a onemlidir. Takipcilerin bir fikir kesfetmesi, firsat olarak tanimlamasi yani i¢
girisim faaliyetinin uygulanmasi i¢in lider takipgilerinin verimli (etkin) caligmalarim
saglamali, takipgilerinin maddi ve manevi ihtiyaglarini karsilayarak onlart memnun
etmeli ve takipgilerin islerinde daha basarili olmalar icin ekstra ¢aba sarf etmelerini

saglamalidir.

Isletme icinde gergeklestirilmesi planlanan performanslar dahilin de saptanacak olan
faydalar isletmelerin karliligina olacagi gibi ayn1 zamanda iggdrenlerin gelisimi agisindan
da 6nemli olmaktadir. Oyle ki isletmelerin yapilanmalar1 dogrultusunda kendilerine hedef
olarak belirledikleri unsurlara yonelik faaliyetler de asil amaclar1 isletmelerin ig¢inde
bulundugu rekabet ortaminda farkli bir konuma yilikselmesinin saglanmasidir. Bu
islemlerin gergeklesebilmesinde ise en dnemli unsurlar isgorenlerin performanslaridir.
Isletmeler de isgdren personellerin performans seviyeleri ne kadar iistiin olursa isletmeler

de bir o kadar fazla karlilik elde edeceklerdir (Cevrioglu, 2007:76).
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Iste gerceklestirilmesi gereken isgdrenlerin performanslari ortaya koymak durumunda
olduklar1 eylemlerin tamamini icermektedir. Isgérenlerin ortaya koyacaklari iyi yonde
egilimli performanslar yonetim kadrolar1 tarafindan odiillendirilerek isgorenler tesvik
edilmelidir. Belirtilen odiillendirme faaliyetleri gergeklestirildigi takdirde isletme
icerisinde Orgiit sisteminin saglamlastirilip temellerinin atilmasi saglanabilmektedir.
Isgdren personellerin performans degerlerini yiiksek tutmalar is icerisindeki rollerinde
de degisimlere neden olabilecektir. Belirtilen durumlarin gercekleserek performansin
artmasi isletmelerdeki isgoren biitliin personeller de motive saglayacagindan dolay1
isletmelerin gelecegi acisindan da Onemli bir yer tutmaktadir (Janssen ve Yperen,

2004:370).

Isletmelerin i¢ kadrolarin da Kkaliteli performanslara sahip kisiler ile ¢alismak
isletmenin genel performans diizeylerinin de artmasia neden olacaktir. Isletme adina
performanslarin yiiksek seviyelere gelmesi icin isgorenlerin isletme ile ortak yonlerinin
ortaya konmasm saglamalidirlar. Isletme iginde isgdren kisilerin calisma
gerceklestirecekleri boliimler uygun bir sekilde isgdrenin performanst gbz Oniinde
bulundurularak belirlenmesi saglanmalidir. Isgorenin hedef olarak belirledigi tiim
unsurlar igletmenin unsurlari ile paralel olmalidir. Ayni sekilde isletmenin sunmus oldugu

firsatlar ve amaclar da isgdreni tatmin edebilir durumda olmalidir.

Kisilerin sunmak zorunda olduklar1 performanslar kisilerin etkin ¢alismalarina gore
farkliliklar gosterebilmektedir. Etkin ¢alisma unsurlar1 yalnizca isletmenin unsurlar1 degil
cevre unsurlar1 da dahil edilmelidir. Dogrudan ise yonelik gerceklesmeyen etkinlikler
arasinda takim caligmasia yatkin olma, miisteri odakli olma, istekli ve coskulu olma,
yardimsever olma, kurum kiiltiiriinii sahiplenme ve bireysel disiplin kavramlari
sOylenebilmektedir. Kisilerin performanslari, bireysel ya da organizasyonel amaclar
olmak {iizere isletme igerisinde dahil olduklar1 konumlar ile degiskenlik

gosterebilmektedir.

Gorev performanslar1 gerceklestirilecek olan isin teknik ve uzman olma bdliimlerini
ilgilendirmektedir. Kurumsal performansin bir boyutu, insanlar arasindaki iligkiyi
kolaylastirict davraniglar1 ifade eder ve isgorenler arasindaki iletisimin ve iligkilerin
tyilestirilmesi, uyum ve anlayisin saglanmasi, ¢atismalarin giderilmesi ve gerginliklerin

ve stresin yontemi gibi kurumsal amaglara hizmet etmektedir. Kurumsal performans ile
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alakali bir diger unsur ise iggorenlerin islerine karst kurmus olduklar1 baglari ifade
etmektedir. Yiiksek performansa sahip kisi, organizasyonun hedef ve stratejileri
dogrultusunda emek harcarken gorev performansi ile kurumsal performansi birlikte en

iist diizeyde gergeklestiren kisidir (Barutgugil, 2002:46-47).

Glinlimiize gelene kadar liderlerin iggorenlerin performanslarina etkisi konularim
inceleyen birgok arastirmaci olmustur. Gergeklestirilen birgok aragtirmalarin sonuglari

incelendiginde tutarl birbirleri ile baglantili sonuglar olmadig gézlemlenmektedir.

Tiim arastirmalarin  sonuglart incelendiginde liderlik davranislart kurumsal
sahiplenme, is tatmini ile is performansi arasindaki iliskiler dogru orantilidir ve iggérenler
liderlerini adapte edici danmisman veya liderlik yapmayr hak eden biri olarak
gordiiklerinde kurumlarina daha bagli, islerden daha tatminkar ve yiiksek performansh
olmaktadirlar (Dawson, 1972:369).
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BOLUM 5. LIDERLIK YONTEMLERININ
ISGORENLERIN PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKILERININ INCELENMESI

5.1. ARASTIRMANIN AMACI

Cagimizin stirekli degisen ve yenilenen is ortaminda klasik yonetici yaklagimina farkli
alternatifler getirilmektedir. Mintzberg’e gore yoneticilerin gérev boliimlerinin bir
pargasini da liderlik olusturur ve lider gibi hareket etmek yoneticin rollerinden biridir.
Liderlerin uygulama boyutunda sergiledikleri tutum ve davramiglariysa daha baska

yaklasimlar nezdinde ele alinmaktadir. (Ozutku, 2005:68).

Liderlerin kullanmis oldugu yoéntem ve usuller giinlimiize kadar bircok liderlik
arastirmasinda ayrintili olarak ele alinmistir. Bu arastirmalar dogrultusunda hepimizin
bildigi gibi yoneticilikte kisileri etkileyerek liderlik gorevini yerine getirme ve duruma
gore farkli liderlik tarzlar sergilemek ¢ok onemlidir. Bunun igin, yoneticilerin liderlik
yonelimlerinin tespit edebilmesi, tistlenecek olduklar1 yonetsel faaliyetlere uygun olup

olmadiklarinin 6grenilebilmesi ve gereken dnlemlerin alinmasi konusu 6nemlidir.

Arastirmanin amact “ise yonelik” ve “kisiye yonelik™ liderlik tarzlar1 bakimindan,
yoneticinin sergilemis oldugu liderlik yonteminin iggorenler iizerinde etkisinin olup
olmadigini incelemektir. Bu amagla, liderin sergilemis oldugu liderlik yontemine gore
isgorenlere karsi olan ise yonelik ya da kisiye yonelik yaklasiminin iggéren performansi

ve memnuniyeti tizerindeki etkisi incelenmistir.

5.2. HIPOTEZLER

Davranigsal Yaklagim modelini kullanan liderin hedefe iki yolla ulasacagi tahmin
edilmektedir: Ilki, basarili olmak icin herkesin fikrine ve katilimina basvurmasi
gerektigini bilmesi ve bunu bizzat kendisinin yapmasidir. Ikincisiyse, isgorenlerin

amagclar ile orgilitiin amaglarinin ortak bir temelde birlestirilmesidir. Lider isi basarmak
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icin her iki yolu da kullanmalidir. Yani 6zetle bu iki farkli yolu stratejik bir bigimde
birlestirebilen ve uygulayabilen kisi liderdir. (Erdogan, 1991:336).

Ohio State Universitesi'nin yapmis oldugu calismalar liderlik tarzinin isgorenler
tizerinde is tatmini basarist bakimindan etkili oldugunu ortaya koymustur. Ayni sekilde
Michigan Universitesi yapmis oldugu arastirmalara gore de verimlilik, memnuniyet,
personel hizi, sikayetlerin azalmasi, maliyetler ve motivasyon gibi isgorenlerle alakali
veriler iizerinde kisiye yonelik liderlik tarzinin daha etkili oldugu gozlemlenmistir.
(Kogel, 2003:592). Fakat Michigan Universitesi arastirmalarina gore ise yonelik ve kisiye
yonelik liderlik bi¢imi ile is etkinligi arasinda yakin bir bag vardir. Yapilmakta olan isin
hatlarinin tam belirlenmedigi yani yeni olan isletmelerde ise doniik liderligin daha faydali
oldugu, buna karsilik artik kurumsallagsmis ve oturmus isletmelerde kisiye yonelik liderlik

tarzinin daha verimli oldugu sonucuna varilmistir (Erdogan, 1991:338).

Gergeklestirilen ¢alismanin hipotezleri anket formunun ikinci boliimiinde yer alan
sorular vasitasi ile belirlenmistir. Calismanin ikinci boliimiinde kisiye yonelik ve ise
yonelik liderlik tarzlarini belirleyebilmek adina toplam 9 soruya yer verilmistir. Bu
sorulardan 1, 2, 3, 4 ve 5. Sorular ise yonelik liderlik tarzlarini belirlemeye yonelik
sorulardir. Geri kalan 6, 7, 8 ve 9. Sorular ise kisiye yonelik liderlik tarzlarini belirlemeye

yonelik sorular olarak belirlenmistir.

H1 : “Kisiye Yonelik” liderlik tarzi igsgdrenlerin is performansi iizerinde olumlu bir

etkiye sahiptir.

H2 : “Ise Yonelik” liderlik tarzi isgdrenlerin is performansi iizerinde olumlu bir etkiye

sahiptir.

H3 : “Kisiye Yonelik” liderlik tarzi isgdrenlerin is performansi iizerinde “Ise Yonelik”

liderlik tarzina istinaden daha verimlidir.

5.3. BULGULAR

Arastirma ¢ercevesinde elde edilen bulgular SPSS 11.0 paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Ele aliman bu arastirmada temel ve tanimlayici istatistik
uygulamalarindan yararlanilmistir. Bu anlamda, kisisel Ozelliklerin frekans ve yiizde

dagilimlari, Liderlik tarzinin almis oldugu puanlarin farkli siniflandirma degiskenlerine
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gore ortalamalar1 ve alinan puanlarla kisisel 6zellikler arasindaki iliskileri belirlemeye
yonelik hesaplamalar yapilmistir. Once ele alinan grubun genel manada 'Kisiye ve Ise
yonelikligi' daha sonra liderlik tarzlarmin bazi ozelliklere gore ne sekilde dagilim
gosterdigi ve farkli alt gruplarin yoOnelimleri arasinda bir farklilik olup olmadigi
aragtirtlmistir. Daha sonra iggérenlerin algilamalarina dayali olarak performans diizeyleri
degerlendirilmistir. Son olarak da isgdren performansiyla liderlik yaklagimi arasindaki

iliskiyi belirlemeye yonelik olan hipotezler regresyon analiziyle test edilmistir.
5.3.1. Demografik Bulgular

Gergeklestirilen anket ¢alismasi kapsaminda katilimcilara yonlendirilen sorulardan

alan cevaplar dogrultusunda asagida demografik dagilimlara yer verilmistir.

Asagida tablo 5.1. kapsaminda katilimcilarin yas dagilimlar1 belirtilmistir.

Tablo 5.1. Yas Dagilimlari

Yas Frekans Yiizde
18-25 30 %40
26-31 20 %26,7
32 yas ve lizeri 25 %33,3
Toplam 75 100

Anket kapsaminda degerlendirmeye katilan katilimcilarin %40°lik bolimi 18-25 yas
arasi, %26,7 oraninda katilimci ise 26-31 yas aras1 kalan %33,3’liik kisim ise 31 yas ve

tizeri takip etmektedir. Genel olarak yas dagilimlar birbirine esit gdriinmektedir.

Asagida tablo 5.2. kapsaminda katilimcilarin egitim durumlar belirtilmistir.

Tablo 5.2. Egitim Durumlari

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise 22 9%29,3
On Lisans 25 %33,3
Lisans 28 %37,3
Toplam 75 100
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Anket kapsaminda degerlendirmeye katilan katilimcilarin egitim durumlar: analizini
gerceklestirebilmek adina yoneltilen sorulardan alinan cevaplar neticesinde en biiytik
oran1 %37,3 Lisans seviyesinin olusturdugu %33.3 ile On Lisans ve %29,3 ile ise Lise

seviyesinin olusturdugu gézlemlenmektedir.

Asagida tablo 5.3. kapsaminda katilimcilarin Unvan seviyeleri belirtilmistir.

Tablo 5.3. Unvan Seviyeleri

Unvan Frekans Yiizde
Isci 40 %53,3
Memur 35 %46,7
Toplam 75 100

Ankete katilanlarin sirket genelinde Unvan seviyeleri tablo 5.2. de goriilmektedir.
Tabloya gore alinan cevaplarin %53,3 lik boliimiini is¢i kisminin olusturdugu kalan
%46,7’lik  bolimii ise memur seviyesindeki isgéren kismin olusturdugu

gbzlemlenmektedir.

Asagida tablo 5.4. kapsaminda katilimcilarin Kidem yillari belirtilmistir.

Tablo 5.4. Kidem Yillar1

Kidem Yih Frekans Yiizde
1-3 55 %73,3
4-8 15 %20
9 ve sonrasi 5 %6,7
Toplam 75 100

Sirket bilinyesinde ankete katilan katilimcilarin Kidem yillart ile ilgili yapilan
calismada gozlenenler tabloda belirtilmistir. Buna gore katilimeilarin %73,3’1 1-3 yil
arast kideme sahip olmakla birlikte %20°1ik kism1 ise 4-8 y1l araliginda kideme sahip olup

9 yil1 agkin isgéren sayisinin ise sadece %6,7’lik kism1 olusturdugu goézlemlenmistir.

5.3.2. Liderlik Yonelimlerine Iliskin Bulgular

Tablo 5.5. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Grubun Sézciiliiglinii Yapar

1(f) 2 () 3 (H) 4 (f) 5 ()
12 15 17 14 17

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Grubun
Sozciiliigiini Yapar
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Anket kapsaminda katilimcilara yonlendirilen “Dahil Oldugum Grubun Lideri,
Grubun Sozciiliiglinli Yapar” sorusunun sonuglar1 yukaridaki tabloda belirtilmistir. Buna
gore 75 kisilik katilimcmin verdigi cevaplarda 12 kisinin kesinlikle katilmiyorum, 15
kisinin katilmiyorum, 17 kisinin kararsizim, 14 kisinin katiliyorum ve 17 kisinin ise
kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi goriilmektedir. Buradan hareketle katilimcilarin

esit bir dagilim ile soruyu cevapladiklar1 soylenebilmektedir.

Tablo 5.6. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizleri Fazla Mesaiye Tesvik Eder

1(f) 2(f) 3(® | 4®) | 5()
35 22 10 5 3

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizleri Fazla
Mesaiye Tesvik Eder

Anket kapsaminda “Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizleri Fazla Mesaiye Tesvik
Eder” sorusuna isgorenlerin verdigi cevaplarda 35 kisinin kesinlikle katilmiyorum, 22
kisinin katilmiyorum, 10 kisinin kararsizzim, 5 kisinin katiliyorum, 3 kisinin ise

katiliyorum cevabini verdigi bulunmaktadir.

Tablo 5.7. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Rekabet Halindeki Gruplardan Daima Onde Olmay1 Hedefler

1(f) 2(f) 3 () 4 (f) 5
15 17 16 12 15

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Rekabet Halindeki
Gruplardan Daima Onde Olmay: Hedefler

Anket kapsaminda degerlendirilmeye alinan “Dahil Oldugum Grubun Lideri, Rekabet
Halindeki Gruplardan Daima Onde Olmay: Hedefler” sorusuna isgdrenlerin verdigi
cevaplarda 15 kisinin kesinlikle katilmiyorum, 17 kisinin katilmiyorum, 16 kisinin
kararsizim, 12 kisinin katiliyorum, kalan 15 kisinin ise kesinlikle katiliyorum diyerek

cevaplarin esit bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.8. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlerin Daha Fazla Emek Harcamasi igin Dolayli Sézler Soyler

1 (f) 2 (f) 3 () 4 (f) 5(®)
29 24 16 6 1

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlerin Daha
Fazla Emek Harcamasi igin Dolayli Sézler Soyler

Anket kapsaminda katilimcilara yonlendirilen “Dahil Oldugum Grubun Lideri,
Bizlerin Daha Fazla Emek Harcamasi I¢in Dolayli Sozler Soyler” sorusunun sonuglar

yukaridaki tabloda belirtilmistir. Bu kapsamda 29 kisinin kesinlikle katilmiyorum, 24
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kisinin katilmiyorum, 16 kisinin kararsizim, 6 kisinin katiltyorum, 1 kisinin kesinlikle

katiltyorum cevabi verdigi gézlemlenmistir.

Tablo 5.9. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Neyin Nasil Yapilacagina Kendisi Karar Verir

1(f) 2(f) 3(f) 4 (f) 5()
Dahil Oldugum Grubun Lideri, Neyin Nasil 25 28 12 8 2
Yapilacagina Kendisi Karar Verir

Anket kapsaminda katilimcilara yonlendirilen “Dahil Oldugum Grubun Lideri, Neyin
Nasil Yapilacagina Kendisi Karar Verir” sorusunun sonuglart yukaridaki tabloda
belirtilmistir. Bu kapsamda 25 kisinin kesinlikle katilmiyorum 28 kisinin katilmiyorum
12 kisinin kararsizim 8 kisinin katiliyorum ve 2 kisinin kesinlikle katiliyorum cevabi

verdigi goriilmektedir.

Tablo 5.10. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlere Islerimizi En iyi Bildigimiz Sekilde Yapmamiza
Olanak Saglar

, 1 () 2 (f) 3(f) 4 (f) 5 (f)
Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlere Islerimizi
En iyi Bildigimiz Sekilde Yapmamiza Olanak 7 8 10 24 26
Saglar

Anket kapsaminda katilimcilara yonlendirilen “Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlere
Islerimizi En iyi Bildigimiz Sekilde Yapmamiza Olanak Saglar” sorusunun sonuglar
yukaridaki tabloda belirtilmistir. Bu kapsamda 7 kisinin kesinlikle katilmiyorum, 8
kisinin katilmiyorum, 10 kisinin kararsizim, 24 kisinin katiliyorum ve 26 kisinin ise

kesinlikle katiliyorum cevabi verildigi goriilmektedir.

Tablo 5.11. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Islerin Aksatilmasim ve Kararsizligi Hos Goriir

1(f) 2 (f) 3@ | 4@ 5(H)
5 6 10 23 31

Dahil  Oldugum  Grubun Lideri, Islerin
Aksatilmasini ve Kararsizligi Hos Goriir

Anket kapsaminda katilimeilara yonlendirilen “Dahil Oldugum Grubun Lideri, Islerin
Aksatilmasint ve Kararsizligi Hos Goriir” sorusunun sonuglar1 yukaridaki tabloda
belirtilmistir. Bu kapsamda 5 kisinin kesinlikle katilmiyorum, 6 kisinin katilmiyorum, 10

kisinin kararsizim, 23 kisinin katiliyorum, 31 kisinin ise kesinlikle katilmiyorum cevabi
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verildigi goriilmektedir. Buradan hareketle liderlerin genellikle ise yonelik degilde kisiye
yonelik bir liderlik sergiledikleri bu soru sonucunda ortaya konulabilmektedir.

Tablo 5.12. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizim Dikkatimizi Is Uzerinde Yogunlastirir ve O Isi En Iyi
Sekilde Yapmamizi Saglar

1(f) 2 (f) 3(f) 4 (f) 5(f)
Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizim Dikkatimizi
Is Uzerinde Yogunlastirir ve O Isi En Iyi Sekilde 5 7 8 20 35
Yapmamizi Saglar

Anket kapsaminda katilimecilara yonlendirilen “Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizim
Dikkatimizi Is Uzerinde Yogunlastirir ve O Isi En lyi Sekilde Yapmamizi Saglar”
sorusunun sonuglar1 yukaridaki tabloda belirtilmistir. Bu kapsamda 5 kisinin kesinlikle
katilmiyorum, 7 kisinin katilmiyorum, 8 kisinin karasizim, 20 kisinin katiliyorum ve 35

kisiden ise kesinlikle katiliyorum seklinde cevaplar alinmistir.

Tablo 5.13. Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlerin Isimizi Yaparken Tamamen Ozgiir Olmalarin1 Saglar

1 (f) 2 () 3 () 4 () 5 ()
5 7 10 15 38

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlerin Isimizi
Yaparken Tamamen Ozgiir Olmalarini Saglar

Anket katilminda “Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlerin Isimizi Yaparken
Tamamen Ozgiir Olmalarin1 Saglar” sorusuna verilen cevaplarda 5 kisinin kesinlikle
katilmiyorum, 7 kisinin katilmiyorum, 10 kisinin kararsizim, 15 kisinin katiliyorum 38
1sgorenin ise kesinlikle katiliyorum diyerek liderlerinin kendilerine ¢alisma alanlarinda
tam Ozgiirliik verilip verilmediginin sonuglar belirlenmistir. Buradan hareketle liderlerin

isgorenlere kars1 tam 6zglirliik sagladigi sonucuna ulasilmistir.

5.3.3. Is Gorenlerin Is Performanslarina iliskin Bulgular

Tablo 5.14. Gérev tanimimda belirtilen isleri her zaman yerine getiririm

1(H) 2 (f) 3(f) 4(f) 5 (f)
Gorev tanimimda belirtilen isleri her zaman yerine 7 13 10 15 30
getiririm.
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Yapilan bu anket ¢aligmasinda isgorenlerin  birbirlerini  degerlendirdikleri
goriilmektedir. Ankette grup iiyelerine gérev taniminda belirtilen isler her zaman yerine
getirir misin diye sorulan soruda grup tliyelerinden 7 Kisinin kesinlikle katilmiyorum, 13
kisinin katilmiyorum, 10 kisinin kararsizim, 15 kisinin katiliyorum ve 30 kisinin ise

kesinlikle katiliyorum cevaplari alinmigtir.

Tablo 5.15. isimin geregi olan biitiin sorumluluklar1 yaparim

_ 1 () 2 (f) 3(f) 4(f) 5 (f)
Isimin gerektirdigi tim sorumluluklar1 yerine 5 10 10 20 30
getiririm.

Grup {yelerine yapilan bu anket c¢alismasinda ise isimin gerektirdigi tim
sorumluluklart yerine getirir misin sorusuna verilen cevaplarda 5 kisinin kesinlikle
katilmiyorum, 10 kisinin katilmiyorum, 10 kisinin kararsizim, 20 kisinin katiliyorum ve

30 kisinin ise kesinlikle katiliyorum sonuglar1 alinmistir.

Tablo 5.16. Bana ait gorevleri yerine getirirken siklikla basarisiz olurum

. 1(f) 2 (f) 3(f) 4 (f) 5 (f)
Yapmam Gereken Asli Gorevlerimi Ifa Ederken 25 20 10 10 10
Genelde Basarisiz Olurum

Yapilan bu anket ¢caligmasinda katilimcilardan 25 kisinin kesinlikle katilmiyorum, 20
kisinin katilmiyorum, 10 kisinin kararsizim, 10 kisinin katiliyorum, 10 kisinin ise

kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir.

Tablo 5.17. Gérev Tanimimda Yapmakla Sorumlu Oldugum Isleri Thmal Etmem

1(f) 2 (f) 3 () 4 (f) 5 (f)
Gorev Tanimimda Yapmakla Sorumlu Oldugum 7 3 10 15 40
Isleri Thmal Etmem.

Yukarida degerlendirilen anket c¢alismasinda grup liyelerinin verdigi cevaplarda 7
kisinin kesinlikle katilmiyorum, 3 kisinin katilmiyorum, 10 kisinin kararsizim, 15 kisinin

katiliyorum ve 40 kisinin kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir.

Tablo 5.18. isimin gerektirdigi tiim performans gereksinimlerini tagirim

_ 1(f) 2 (f) 3(f) 4 (f) 5(f)
Isimin gerektirdigi tiim performans 5 6 9 20 35
gereksinimlerini tagirim
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Yukarida isimin gerektirdigi tiim performans gereksinimlerini tagirim adli ankette grup
tiyelerinin birbirlerini degerlendirdigi goriilmektedir ve ¢ikan sonugta 5 kisinin kesinlikle
katilmiyorum, 6 kisinin katilmiyorum, 9 kisinin kararsizim, 20 kisinin katiliyorum ve 35

kisinin ise kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir.
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BOLUM 6. SONUC

Giiniimiizde gerek ozel sektorde gerekse kamu sektoriinde, gelecek planlarinin
yapilmasi ve rekabet edebilirlik kazanabilmek bir zorunluluk haline gelmistir. Karmasik
yapiya sahip piyasalarin kurulmasi ve yelpazelerin genislemesi ile birlikte isletmeler,
liderlik vasfina sahip kisilere daha ¢ok ihtiya¢ duymaya baglamigladir. Diinya genelinde
farkli iilkelerde faaliyet gosteren birgok isletme, liderlik vasfina sahip olan kisilerden,
isletmenin biitiin faaliyetlerini yOnetmesini ve isletmeye katma deger saglamasini
beklemektedir. Sayet isletmeler bunlari saglayabilen liderlere sahip olabildikleri taktirde

basariya ulasacaklarini bilmektedirler.

Fakat mevcut olan piyasalarin karmasik olmasi bu islemlerin saglikli yiirlimesini de
engellemektedir. Lider vasifli kisiler, isletme biinyesinde olumlu isler gergeklestirirlerken
birgok zorluk yasamaktadirlar. Bu zorluklar1 asabilmek i¢in liderler 6ncelikle en alt
kadronun isletmeye bagli olmasini saglamalidir. Daha sonrasinda o kisilerin sorunlarini
coze ¢Oze en lste kadar ilerleme kat etmelidir. Liderler faaliyet gosterdikleri sektor
igerisinde en iyi konuma sahip isletme olabilmeyi basarmalidirlar. Bu sayede isgérenler
daha istekli, motive olmus bir sekilde islerini yapabileceklerdir. Isletmelerdeki bu gorev

de stratejik liderlere diismektedir.

Glinlimiiz isletmelerinin yonetim ¢alismalar1 da ge¢mise gore daha karmasik bir hal
almistir. Degisen yapi ile birlikte, degisimin hizi, gelecek ile alakali belirsizligin artmast,
yoOnetici statiisiindeki kisilerin karsi karsiya kaldiklart sorunlar da karmasik yapinin
genislemesine neden olmustur. Ayrica bu durum rekabet ortamindaki faktorlerin de
degisimine ortam hazirlamistir. Dolayisiyla giiniimiiz sirketleri yapilar1 ve yonetimleri
konusunda ge¢mise nazaran daha ¢evik ve esnek olmalar1 gerektigini bilmektedirler.
Stiphesiz ki sirketlerin rekabet ortaminda yer edinebilmelerini saglayacak en 6nemli
olgulardan ikisi de budur. Cevresel sartlara uyum saglayarak gelisebilmeleri, ¢evik

olmalarina ve yonetim stratejilerini gelistirmelerine baglidir.

Bu sekilde orgiitsel bir yap1 elde edebilmek i¢in stratejik yonetim anlayisinin bir
yonetim modeli olarak benimsenmesi gerekmektedir. Bu modelin uygulanabilmesi ise

organizasyonun en iistiinde yer alan yonetim kadrosunun gérevidir. Ust yonetim, stratejik
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yonetim modelini uygulamay1 miimkiin kilacak stratejik lideri isletmeye empoze etmek
durumundadir. Ust yonetim kadrosunun empoze etmesi gereken yonetim modeli

““Stratejik Liderlik’’ denilen kavramdir.

Stratejik lider, organizasyona siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji olusturmak igin
stratejik diistinme, bu diislinceyi uygulamaya gecirme ve etkili yontemler gelistirme

roliinii tistlenen kisi veya takimlara denmektedir.

Liderlik tarzlar1 ¢agdas ve davranigsal liderlik arastirmalarinda yaygin olarak
kullanilmigtir. Birgok arastirmada liderlerin davranig tarzlari, genel olarak yonetici, lider

ve izleyenlerle gerceklestirilen farkli goriisme ve anketlerle tespit edilmeye calisilmistir.

Insanoglunun topluluk halinde yasamasiyla birlikte liderlik konusu da toplumsal
yasamin bir pargasi haline gelmistir. Ciinkii her toplumda o toplumu yonlendiren birileri
var olmustur. Baglangicta toplumu ydnlendiren liderler 6zellikleriyle 6n plana ¢ikarken,
ondan sonra liderin davraniglari dikkate alinmistir. Daha sonra bireysel 6zellikler ve
davraniglar birlikte degerlendirilerek, duruma uygun hareket etmek gerektigi tizerinde
durulmustur. Boylece liderin durumsal davranis géstermesi gerektiginin uygun olacagi
konusunda yaygin kanaate ulasilmistir. Modern donemde ise liderlik, etkilesimci ve
dontisimcii liderlik tizerine odaklanarak, liderin takipgilerini ve orgiitiinii istedigi yone
dontistiirmesinin 6nemi vurgulanmistir. Bu yaklasimla liderin, izleyicilerini ve orgiitiinii
doniistiirmek istedigi yonde evrilmesini saglayarak basarili olacagi kabul edilmistir.
Modern donemde etkilesimci ve doniisiimct liderlik yaklagimlarina yeni liderlik
boyutlar1 eklenerek; karizmatik liderlik, stratejik liderlik ve hizmetkar liderlik tiirleri
ortaya ¢ikmustir. Sayilan bu liderlik tiirlerinden hangisi benimsenirse benimsensin,
takipgiler liderlerinden; kendilerine adaletli davranmasini, dogru sozlii olmasini,
takipcilerinde gliven olusturmasini, takipgilerine moral vermesini ve onlar
giiclendirmesini beklemektedirler. Bununla birlikte liderin tiim Orgiitii kapsayict
olmasini, hosgoriilii olmasini, algcak goniillii davranarak kibirli olmamasini, paylagimei
ve dgretici olmasini beklemektedirler. Bu sayilan beklentileri saglamak i¢in de mutlak
suretle liderin bireysel muhasebe yapmasi, isletmeyi kapsayict davranmasi ve

takipgileriyle siirekli empati yaparak kararlarin1 vermesi beklenmektedir.
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Calisma ahlakina uygun davranista bulunmayan lider, toplumsal yaptirimlarla
karsilaginca 6z saygisini Ve toplumun gilivenini kaybetmektedir. Yaptigi eylem sonucunda
cogunlukla toplumdan soyutlanmakta ve yalnizlia terk edilmektedir. Bu siirecte kendini
degersiz ve suglu hissetmektedir. Bununla birlikte toplumun giivenini kaybetmis olmanin
sonuglarini olumsuz olarak yasamaktadir. Toplumda riisvet ve yolsuzluga bulasmis
birisinin toplum i¢inde kendisini rahat ve 6z giivende hissetmesi diisiiniilemeyecegi igin
hem 6zgiiven hem de toplumsal giiveni kaybetmis olacaktir. Bu 6nemli degerlerle beraber
itibar ve kredisini de bitirmis olmaktadir. Giivenin kaybedilmesi, iletisimin zarar gérmesi,
6z sayginin kaybolmasi, baglilik duygusunun kaybolmasi sonucunu doguracaktir. Is
yasamindaki basar1 i¢in giivenin tesis edilmesi ve onu zedeleyecek diisiince, davranig ve
uygulamalardan uzak durulmasi gerekmektedir. Ciinkii is yasaminda giiven birey i¢in en
onemli sermayedir. Eger giiven yoksa diger var olan unsurlar da degersizdir. Ornegin ¢ok
lyi bir akademik egitim, problem ¢dzme becerisi, girisimcilik, 6zgiiven gibi 6nemli

ozelliklerin tamami giiven alt yapisi iizerine bina edilen unsurlardir.

Orgiitteki calisma yasamimin Kalitesi igin liderin isgdrenlerin moral ve motivasyonunu
yiiksek tutmasi cok dnemlidir. Isgorenlerin morali yiiksek tutularak mevcut potansiyelleri
aci18a cikarilabilir. Moral ve motivasyonun diislik oldugu ¢alisma ortaminda ise, personel
gercek giliclinii ortaya ¢ikaramaz. Liderin isgdrenlere moral vermesi ile onlara olan
glivenini de ifade etmis olur ki, bu durum iggorenlerede lidere ve orgiite olan baglilig

artirir.

Orgiitsel basarinin saglanmasinda, yonetim faaliyetlerinin etkin olarak yerine
getirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda faaliyetlerin planlanmasi, Orgiitlenmesi,
yoneltilmesi, koordinasyonu ve Kkontroliiniin saglanmasi hi¢ kuskusuz liderin
sorumlulugundadir. Ciinki lider orgiitteki farkliliklar1 birbiriyle uyumlastiran, bir diger
degisle akort eden kisidir. S6z konusu bu uyumun saglanmasinda lider izleyicilere rol
model olmaktadir. Liderin tutum ve davraniglart izleyicilerin oOrgiit ve isle

biitiinlesmesinde ¢cok dnemli bir yere sahiptir.

Basarili  yonetim uygulamasmin belirlenebilmesi icin personelin gorislerinin
alinmasimi Oneren ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Bu c¢aligmalarda, personelin
yonetim faaliyetine katilmasi ig¢in alinmasi gereken oOnlemler, uygulanmasi gereken

teknikler sunulmaktadir. Konu bir diger bakis agisiyla degerlendirildiginde, personelin
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yonetimle hangi konularda sorun yasadiklari arastirilmakta ve sonuglar
degerlendirilmektedir. Yapilan bir arastirmada, personelin yoneticileriyle ilgili iletisim,

odiillendirme ve takim ¢alismasi konularinda sorun yasadiklarini belirtmektedirler.

Liderin takipgileri tarafindan olumlu algilanmasi ve liderlik davranis1 orgiitsel baglilik
ve verimlilik agisindan 6nem arz etmektedir. Liderin kullandigi g¢esitli gii¢ kaynaklari
bulunmaktadir. Liderin gii¢ kaynaklar1 ile ilgili en iyi bilinen cergeve mesru giic
(legitimate power), 6diillendirme giicii (reward power), zorlayici gii¢ (coercive power),

uzmanlik giicli (expert power) ve benzesim giicii (referent power) olarak belirtilmektedir.

Lider yukarida sayilan gii¢ kaynaklarini kullanarak takipgilerinin orgiite olan duygusal
bagliligini artiracaktir. Duygusal bagliligi artan personel, orgiite karst olumlu duygular
hisseder ve orgiitiin bir tiyesi olmaktan zevk duyar. Giiglii bir duygusal baglilik gelistiren
personel orgiitte calismayi istekli olarak siirdiirmektedir. Duygusal baglilikla birlikte
personelin giiclendirilmesi de etkinlik ve verimliligi artirici rol oynamaktadir. Bu
baglamda giiclendirme, ayni zamanda yonetsel uygulamalarin nasil algilandigi ve
personelin kendilerini nasil gordiikleri konularini da kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle
giiclendirmenin psikolojik ve kisisel boyutlar1 da oldugu i¢in olusturulan kosullar,

personel arasinda farkl sekillerde algilanabilmektedir.

Orgiitler acisindan rekabetin artmasi ve stratejik yonetimin 6nem kazanmasiyla
birlikte stratejik liderlik de {izerin de ¢alisilan konulardan biri haline gelmistir. Bu kavram
ilk olarak 1980'de Hambrick ve Mason tarafindan, orgiitlerin iist yonetimi ile ilgili yapilan
bir aragtirmada kullanilmistir. Stratejik liderlik diger liderlik modellerinden iki sekilde
ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi; stratejik liderlik sadece iist diizey yoneticilerle
ilgilidir. Ikincisi de yoneticilerin sadece rutin gorevlere degil de stratejik ve sembolik
aktiviteler iizerine odaklanmasidir. Stratejik davranig kavramsal beceri gerektirdiginden,
genel olarak orgiitiin {ist diizey yoneticilerinin bu 6zellige sahip olmas1 gerekir. Bununla
birlikte, bilindigi gibi strateji gizli kaldig1 siirece strateji olma 6zelligini koruyacaktir.
Aciklandiginda strateji olma oOzelligini kaybedecektir. Bu nedenle stratejik liderlik
isletmede kilit rol oynamaktadir. O halde stratejik liderlerin; stratejik karar verme, etkin
iletisim, astlarin1 yonlendirme, risk alma, birlikte ¢alistig1 insanlar1 iyi tanima, isletmenin
ici Ustiinliiklerini 1yi analiz etme, dis cevredeki firsat ve tehditleri iyi okuma gibi

ozelliklere sahip olmasi gerekir.
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Davranigsal liderlik teorileri lider ile izleyiciler arasindaki iliskiyi ve liderin
izleyenlere nasil davrandigiyla ilgilenmistir. Davranissal teoriye gore, lideri basaril ve
etkili yapan, onun uygulamis oldugu liderlik yontemi veya izleyicilerine ne sekilde
yaklastigidir. Davranigsal yaklasim, “kisiyi oncelik olarak goren, insana deger veren,

demokratik liderlik modelinin daha etkin oldugu bir yaklasimdir.

Aragtirmada, anket yontemi kullanilarak belirlenen isletmede yer alan yoneticilerin
liderlik yaklagimlarinin ise yoneliklik mi kisiye yoneliklik mi olup olmadig1 belirlenerek
bunun iggorenlerin is performansi iizerinde etkisi olup olmadiginin tespit edilmesi

amaglanmstir.

Bu calismada, H1: “Kisiye Yonelik” liderlik yonteminin isgorenlerin performanslari
lizerinde olumlu bir etkisi vardir, H2: “Ise Yénelik” liderlik yonteminin isgdrenlerin is
performansinda olumlu bir etkisi vardir, H3: “Kisiye Yonelik” liderlik yonteminin
isgdrenlerin performansinda “Ise Yonelik” liderlik yontemine istinaden daha olumludur

hipotezleri incelenmistir.

Bulunan verilere gore, drnek ekibin kisiye yoneliklik olan puanlamalarinin, ise
yoneliklik puanlamalara istinaden daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Yonetenlerin, “Ise
Yonelik-Kisiye Yonelik” liderlik yaklagimlarinin isgdrenlerin algilamalarina bagl
olarak, isgorenlerin kidemine, departmanlarina, ¢alisma saatlerine ve Ogrenme
durumlarina gore bir farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymaya yonelik calismalar
gerceklestirilmistir. Bu baglamda isgdrenlerin bulunduklar1 pozisyon ve unvanlarina gore
ise yonelik liderlik algilariin degiskenlik gosterdigi, kisiye yonelik liderlik algilarinin
ise degisiklik gostermedigi ortaya konmustur.

H1, H2 ve H3 hipotezlerinin analiz edilmesi i¢inse ¢oklu regresyon analizi
uygulanmistir. Analizden elde edilen bulgular incelendiginde, “Kisiye Yo6nelik” liderlik
yaklasiminin iggorenlerin performanslari lizerinde pozitif yonde (p=0,003) etkili oldugu,
“Ise Yonelik” liderlik yaklasimiminsa isgorenlerin is performansi iizerinde negatif yonde
(p=0,014) etkili oldugu anlasilmistir. Elde edilen sonuglar incelendiginde H1 hipotezinin
dogrulandig1 gozlemlenmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda H1’in kabul edilmesi ile
birlikte, H2 hipotezi reddedilmistir. Standardize edilmis regresyon katsayisina gore, is
performansini 6lgmede “Kisiye Yonelik” liderlik yaklagiminin pozitif olarak %67°1ik,

“Ise Yénelik” liderlik ydnteminin ise negatif yonlii olarak %39’1uk paya sahip oldugu

101



goriilmiistiir. Bulunan sonuglar 1s18inda  “Kisiye Yonelik” liderlik yonteminin
isgorenlerin is performansinda “Ise Yonelik” liderlik yontemine istinaden daha verimli

oldugu bulunmus ve H3 hipotezi dogrulanmistir.

Isletmelerde amaglar, planlar, gorevler, yetki ve sorumluluklar daha net ve ayrintili
olarak tanimlanmaktadir. Bigimlendirilmis ve yapilandirilmis biirokratik 6zellik gdsteren
boyle bir isletmede kimin, neyi, nasil ve nerede yapacag belirli bir yapiya baglanmuistir.
Bu durum, yonetici ve liderlerin isgorenlerine daha az yonlendirmelerde bulunmalarina

olanak saglamistir.

Fakat calismadan ¢ikan veriler arastirma kapsamindaki isgdrenlerin algilarina dayali
olarak kisiye yonelik liderlik yaklasiminin isgdrenlerin is performansinda ise yonelik
liderlik yaklagimina istinaden daha verimli olacagini kanitlamasinin yani sira isgorenlerin
beklentilerinin mevcut liderlik tarzi uygulamalarindan farkli oldugunu da ortaya

cikarmaktadir.

Yonetici konumunda olan kisilerin liderlik yontemlerinin arastiriimasi hem incelenen
kisiler, hem de arastirmaci, egitimci ve yonetici statiistindeki bireyler i¢in karmasik olan
durumlan1 aydinlatici etkiye sahip olup egitim ve kariyer planlamasinda bizlere yol

gosterici bir igleve sahip olacaktir.

Bu caligmada bir¢cok c¢alismanin literatiirleri incelenerek genel tanimlamalar
yapilmaya calisilmis ve gecmis donemdeki ¢aligmalara eklemeler gerceklestirilmistir.
Gelecek donemlerde stratejik liderlik hakkinda yapilacak olan diger ¢alismalara bu

calismanin 151k tutacagi diisiiniilmektedir.
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EKLER

Ek-1 Anket Formu

Yasiniz?

Egitim Durumunuz?
Unvaniniz?

Kidem Yiliniz?

SARENE A

Asagidaki sorulardan size en uygun gelen segenegi secerek isaretleyiniz.

Higbir

Zaman

Ender
Olarak

Bazen

Sik Sik

Daima

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Grubun Sézciiliigiinii Yapar

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizleri Fazla Mesaiye Tegvik Eder

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Rekabet Halindeki Gruplardan
Daima Onde Olmay: Hedefler

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlerin Daha Fazla Emek Harcamasi
I¢in Dolayli Sozler Soyler

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Neyin Nasil Yapilacagina Kendisi
Karar Verir

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlere Islerimizi En iyi Bildigimiz
Sekilde Yapmamiza Olanak Saglar

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Islerin Aksatilmasini ve Kararsizhig:
Hos Goriir

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizim Dikkatimizi Is Uzerinde
Yogunlastirir ve O Isi En Iyi Sekilde Yapmamizi Saglar

Dahil Oldugum Grubun Lideri, Bizlerin Isimizi Yaparken Tamamen
Ozgiir Olmalarin1 Saglar

6. Asagidaki sorulardan size en uygun gelen secenegi secerek isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Gorev tanimimda belirtilen igleri her zaman yerine getiririm

Isimin geregi olan biitiin sorumluluklari yaparim

Bana ait gorevleri yerine getirirken siklikla basarisiz olurum

Sorumlulugumda olan isi yapmay1 hi¢bir zaman ihmal etmem

Isimin gerektirdigi tiim performans gereksinimlerini tagirim
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Ad1 ve Soyadi
Dogum Yeri ve Tarihi :
Tletisim

Egitim Durumu
Lise
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