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DOGRULUK BEYANI

Yiksek lisans tezi olarak sundugum bu ¢alismay1 bilimsel ahlak ve
geleneklere aykiri herhangi bir yola tevessiill etmeden yazdigimi, arastirmami
yaparken hangi tiir alintilarin intihal kusuru sayilacagini bildigimi, intihal kusuru
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beyana aykiri1 bir durumun saptanmast durumunda, ortaya ¢ikacak ahlaki ve hukuki

tiim sonuglara katlanmay1 kabul ederim.
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ONSOZ

Bilimsel ilerleme ile ortaya ¢ikan modern liderlik yontemlerinden biri
doniistimcii liderliktir. Son zamanlarda Amerikan tarih ve siyaset bilimcisi Burns
tarafindan ortaya atilan bir yontem olarak doniisiimeii liderlik, bugin en Unli liderlik
teorilerinden biri olarak kabul edilir. Dontismcii liderlik, giiniimiiziin degisen
kuruluglarinin ihtiyag duydugu liderlik tiirii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Siirekli degisim
yapan kurumlarin genel ¢ikarlari i¢in astlarin1 kendi ¢ikarlarinin 6tesine bakmaya ve
kurulusun genel ¢ikarlarina bakmalarini saglamay1 amaclar. Doniistimcii liderlik;
karizmatik etkinin kullanilmasiyla bireysel ilgi ve yaraticiligi tesvik ederek kurulusun
vizyon ve hedeflerine ait farkindaliklarin1 ve kabul seviyelerini derinlestirmeye ikna
ederek radikal degisimlerin olmasini saglar. Karar verme siireci; g¢esitli gorevleri,
faaliyetleri ve isleri kolaylastirmasinin yani sira sirketlerin ulasmak istedikleri ayakta
kalma, sureklilik, biiytime ve farkliligi korur. Bu nitelikleriyle doniisiimcii liderlik,
glinlimiiz sirketlerinin temel dayanaklarindan birisidir. Bu nedenle basarili karar verme
stireci, daha iyi kararlar saglamakla kalmaz ayn1 zamanda giiglii ve saglikli kurumsal
yapilarin temelini de olusturur. Bu ¢esitli organizasyonel diizeylerdeki idari liderlik
calismalarinin dogasinda var olan bir siiregtir. Liderlik kavrami ve karar verme ile ilgili
aragtirmalarin ve ¢alismalarin gokluguna ragmen. Filistin sigorta sektoriinde liderlik
modellerinin durumunu ve etkilerini tartisan yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
yuzden bu ¢aligmada, Filistin sigorta sirketlerindeki doniisiimcii liderligin boyutlar: ve

karar verme konusu ele alinmistir.

Calismanin tiim siireglerinde destegini ve bilgisini aktaran degerli tez
damismani hocam Dr. Ogretim Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK e, her zaman

yanimda olan, ¢ok sevdigim saygideger aileme tesekkiirlerimi sunarim.



Oz

Bu c¢alismanin amaci Filistin sigorta sirketlerindeki doniisiimcii liderlik ve
rasyonel karar vermenin ¢alisanlar tarafindan algi diizeylerini belirlemek ve
demografik degiskenlerle s6z konusu degiskenlerin iliskisi belirlemektir. Arastirma
verilerini toplamak ig¢in nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Veri toplamada
rasyonel karar verme ile ilgili 27, doniistimcii liderlik ile ilgili olarak ise 34 maddeden
olusan bir dlgekten faydalanilmistir. Karar verme algisin1 dlgmek icin Sundu ve
Yasar'in (2020); doniistiiriicii liderlik algisint 6lgmek i¢in Dénmez ve Tokerin (2017)
gelistirmis oldugu olcekler kullanilmistir. Veriler Filistin sigorta sirketlerinin 201
calisanindan elde edilmistir. Arastirma sonucuna gore: Filistinli sigorta sirketleri
calisanlarinin doniisiimcii liderlik ve alt boyutlar1 algi derecesi yiiksektir. Rasyonel
karar verme ve alt boyutlar algisi orta diizeydedir. Cinsiyet, egitim ve tecriibe gruplari
acisindan rasyonel karar verme algisinda anlamli bir iliski tespit edilememistir.
Dontisiimcii liderlik algisinda egitim grubu acisindan anlamli bir iligki tespit edilmis;

cinsiyet ve tecriibe gruplart agisindan anlamli bir iligki bulunmamistir.

Anahtar Kelimeler; Liderlik, Doniistimci Liderlik, Karar Verme



ABSTRACT

The aim of this study is to determine the perception levels of the employees of
transformational leadership and rational decision making in Palestinian insurance
companies and to determine the relationship between demographic variables and these
variables. Quantitative research method was used to collect research data. A scale
consisting of 27 items on rational decision making and 34 items on transformational
leadership was used in data collection. To measure the perception of decision making,
Sundu and Yasar (2020); Scales developed by Dénmez and Toker (2017) were used to
measure the perception of transformational leadership. The data were obtained from
201 employees of Palestinian insurance companies. According to the results of the
research: The level of perception of transformational leadership and sub-dimensions
of Palestinian insurance company employees is high. The perception of rational
decision making and its sub-dimensions is moderate. No significant relationship was
found in the perception of rational decision making in terms of gender, education and
experience groups. A significant relationship was found in the perception of
transformational leadership in terms of the education group; No significant relationship

was found in terms of gender and experience groups.

Keywords; Leadership, Transformational Leadership, Decision Making.For this

reason
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ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu c¢alismanin amaci, Filistin sigorta sirketlerindeki doniisiimcii liderligin

varligini ve karar vermenin etkinligini ¢alisanlarin bakis agisiyla ortaya koymaktir.

1) Calisma, onemini bizzat konunun kendisinden almaktadir. Soyle ki
liderlik konusu, bu alanla ilgi duyanlar tarafindan biiyiik ilgi gérmiis; yoneticiler ve
arastirmacilar, liderligin oynadigi roliin 6nemini ve bunun kuruluslarin performansi,
genel olarak kalicilik ve siirekliligi {izerindeki etkisini inceden inceye irdelemeye
caligmislardir.

2) Kuruluslarda bulunan departmanlarin ve ¢alisanlarin  dontistimcii
liderlik ile karar verme siirecindeki etkinligi arasindaki iligkinin bilinmesine dnem
verilmektedir. Doniisiimeii liderligin  yOneticinin performansin1 ve Kkarar verme
etkililigin iizerindeki etkisini daha derin kilmak igin liderlik tarzlarin1 gelistirmesinde
yardimct olur.

3) Bu calisma, isletme alanindaki arastirmacilara ve o6grencilere bazi
bilgiler saglayabilir.

4) Calismada ayrica, sigorta sirketlerindeki yetkililerin, kullanilan liderlik
yontemlerinin yeniden gozden gegirilmesi ve her asama i¢in en uygun liderlik

yonteminin se¢ilmesi gerektigine dikkat ¢ekilmistir.
ARASTIRMANIN YONTEMI

Veriler nicel arastirma olan anket yontemi ile toplanmistir. Arastirma
Orneklemini, Filistin sigorta sirketlerinde ¢alisan personel olusturmaktadir. Anketler,
bu ornekleme e-posta yoluyla ulastirilmistir. Katilimcilar tarafindan anket formu

Google Form tizerinden doldurulmustur. Analizler %95 giliven araliginda yapilmstir.

Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk béliimde; cinsiyet, egitim durumu,

1§ tecriibesi gibi aragtirma 6rneklemine ait demografik degiskenler yer almaktadir.

Ikinci boliimde, déniisiimcii liderlik boyutlar1 6lgmeye yonelik igerisinde 34
madde barindiran ve DOnmez ve Toker (2017) tarafindan gelistirilen kisim yer

almaktadir. Dort alt boyutu bulunan bu boyut, 34 madde icermektedir. Birinci boyut

12



ideallestirilmis etki olup bes madde igermektedir. ikinci boyut isteklendirme veya
motive etme olup on bir maddeyi kapsamaktadir. Ugiincii boyut entelektiiel uyarim
olup on madde igermektedir. Dorduncusi ise bireysel ilgi boyutu olup bu boyutta da
yedi madde bulunmaktadir.

Uglincti bolim Karar verme boyutlar1 lgmeye yénelik igerisinde 27 ifade
barindiran, Sunud ve Yasar (2020) tarafindan gelistirilen bolim yer almaktadir. Alt
boyutu bulunan bu boyut, 27 madde icermektedir. Birinci boyut Dogal karar olup bes
madde icermektedir. Ikinci boyut Rasyonel karar olup 5 maddeyi kapsamaktadir.
Uciincii boyut Sezgisel karar olup 4 madde icermektedir. Dérdiinciisii ise Bagimli karar
boyutu olup bu boyutta da 4 madde bulunmaktadir. Besinci ise kaginmaci karar boyutu
olup bu boyutta 5 madde bulunmaktadir. Altinci boyut kendiliginden karar olup 4
madde icermektedir.

Olgme yéntemleri her ne kadar cesitli olsa da bu ¢alismada etkin faktorlerin
maddelerinde, Likert 6l¢egine dayali 6l¢lim yontemi izlenmistir. Ankette maddelerin
cevabim olusturan 1-5 arasi cevap secgenekleri su sekildedir: (1=Kesinlikle
katilmiyorum; 2= katilmiyorum; 3=Kararsiz; 4=katiliyorum; 5=Kesinlikle
katiliyorum) bi¢iminde tasarlanmistir. Besli Likert 6l¢eginin cevap diizeylerini (Diisiik

=2,33 ve alt1) (Orta =2,34ve 3,66) (Yiksek= 3.67 ve iistii) seklindedir.

Anket Ol¢eklerin referanslart Dénmez ve Toker (2017) Sunud ve Yasar (2020)
ve sonra bu 6lgeklerin gelistirildi. Anketler uygulanmadan once Karabiik Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu’nun 28.07.2021 tarih ve
2021.07.01 say1li karariyla etik uygunlugu alinmistir.

Filistin sigorta sirketi ¢alisanlarinden toplanan verilerin analizi i¢in SPSS 26
istatistik programi kullanilmistir. Verilerin analizinde, bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iliskileri incelemek amaciyla 3 tane test (Ki kare ¢apraz -Mann Whitney U
Testi-Kruskal- Wallis testi) yapilmigtir. Betimsel analitik yontem icin aritmetik

ortalamalar ve standart sapmalar yapilmistir.
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Calisma icin normal dagilim testi yapildiktan sonra arastirmanin normal
dagilima uymadigi tespit edilmistir. SOyle ki olasilik degeri (0.00) idi ki bu gerekli
olasilik degerinden (0.05) daha kiiciiktir. Bu nedenle calismanin "Filistin sigorta
sirketlerinde dontigiimcii liderligin ve boyutlarimin karar verme siirecine etkisi"
seklindeki basligi, "Filistin sigorta sirketlerinde doniisiimcii liderlik ve karar verme"
olarak degistirildi. Arastirma hipotezlerini test etmek igin parametrik olmayan

testlerkullanildi.
Veri Toplama Kaynaklart:

Arastirmaci, mevcut ¢alismasinda hipotezlerini test etmek, amacglarina ve

sonuglara ulasmak igin bircok kaynak kullanmistir. Bunlar su sekildedir:
Birinci Kaynaklar:

Bu ¢alismanin birincil kaynagini; anketin Filistin'deki ¢calisma orneklemine
dagitilmasi, bu ¢aligma hakkinda goriislerinin alinmasi, istatistiksel olarak islenmesi
ve analiz edilmesi ve sonuglarin elde edilmesi olusturmaktadir. Filistinli sigorta
sirketlerinde calisan personelden elde edilen veriler SPSS gibi hazir istatistik
programlart kullanilarak islenmis, bunun yani sira veri bosaltma i¢in Excel programini

ve analiz icin Word programini kullanilmistir.

Ikinci Kaynaklar:

1) Calismanin konusu ile ilgili istatistiki belgeler ve yayinlar

2) Calismanin  konusu ile ilgili daha oOnce yapilmis caligmalar ve
arastirmalar.

3) Kitaplar, referanslar, siireli yayinlar ve dergiler.

4) Internet.
ARASTIRMA PROBLEMI

Dontisiimceii  liderlik, performansin yiikseltilmesine ve 1iyilestirilmesine

yardimci olan en etkili yaklasimlardan biridir. Sigorta sirketlerinde c¢alisan
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verimliligini ve etkili karar vermeyi arttirir. Sirketlerde doniisiimcii bir liderlik tarzini
benimsemek, sirket i¢in rekabet avantaji elde etmek, ¢alisanlarimin kariyerini ve

sirketin devamliligini saglamasindaki olumlu etkisi nedeniyle zorunlu hale gelmistir.

Filistin'deki sigorta sektorii de ulusal ekonomiyi yonlendiren ve destekleyen en
onemli kollardan biridir, ¢linkii bu sektorde faaliyet gosteren 12 adet sirket vardir.
Sigorta sirketleri diger ticari kuruluslar gibi hizli bir gelisme ve siirekli degisime
taniklik etmektedir. Karar verme siirecinin etkinligini arttirmak i¢in geleneksel liderlik
modellerinin yeniden go6zden gegirilmesi ve doniisiimci liderlik modellerine

doniistiiriilmesi gerekmektedir.

H1: Cinsiyet ile doniisiimcii liderlik ve boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.
H2: Egitim ile donlisimcii liderlik ve boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H3: Tecriibe ile doniisiimcii liderlik ve boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.
H4: Cinsiyet ile karar verme ve boyutlar: arasinda anlamli bir iliski vardir.

H5: Egitim ile karar verme ve boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6: Tecrube ile karar verme ve boyutlar: arasinda anlamli bir iligki vardir.

ARASTIRMANIN MODELI

Déniisi —
ust Cinsiyet

mcl
Liderlik ‘L\ Tecribe
/ Egitim

Karar
Verme
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EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin 6rneklemi 2021 \ 2022 yili Filistin sigorta sirketlerindeki tim
calisanlari temsil etmektedir. Calisan sayis1 (500) kisidir.

Ornekleme dahil edilecek ¢alisanlar1 sayisini belirlemek igin ise literatiirde
kullanim alan1 genis olan Krejcie ve Morgan’in (1970) 6nermis olduklar1 érneklem
tablosundan yararlanilmistir. Orneklem tabloda 500 kisilik bir evren i¢in a=0.05
anlamlilik ve £ % 5 hata pay1 dikkate alinarak ulasilmasi gereken kisi sayisinin en az
217 oldugu belirtilmistir (Krejcie & Morgan , 1970). Anket telefon, sosyal medya ve
e-posta yoluyla dagitilmistir. Ankete katilan 217 kisiden 16°s1 geri doniis yapmamustir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/ KARSILASILAN GUCLUKLER

Isletmelerin veri toplamayla ilgili konulara sicak yaklasmamasi karsilasilan
glicliikler arasindadir. Bu karsilasilan giicliiklerin agilmasi icin sigorta sirketlerinde

calisan baz1 yoneticilerle kisisel olarak goriisiilmiistiir.

Bu arastirma, Filistin’de ankete katilmay1 kabul edenlerle sinirlidir.
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BIiRINCi BOLUM
LIiDERLIK
1. Liderlik Kavrami ve Tanimi

Latince “lira” kelimesinden tiiremis olan liderlik, varligi ¢ok eski zamanlara
dayanan, 6nemini hep korumus olan ve bilim insanlarin siirekli ilgi odagini olusturmus
bir konu niteligi tasimaktadir. Calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi igin
organize bir ortak yagam alani sarttir ki bu yiizden insanlar toplu.

Yirmi birinci yuzyila girilmesiyle birlikte liderlik kavrami 6zenli bir inceleme
konusu haline gelmis (Kirmaz, 2010, s. 207). 6zellikle bu yiizyilin ortalarinda mesele«
kuramsal agindan ele alinmaya baslanmistir. Yakin zamanda kuruluslarda liderlik
konusunun temel bir mesele haline gelmesiyle birlikte yonetim ve 6rgiit kuramcilar
tarafindan tizerinde 6nemle durulan bir konu olmustur (Halak, 2020, s. 50).

Orgiite yon veren, orgiit iiyelerini etkileyen ve vizyon olusturan kisilerin hem
orgiitsel etkinlik ve basarida rol oynadigi yapilan bir¢ok calismada ortaya koyulmustur.
Bu noktadac« ilgili literatiirde ¢cok sayida tanim ve igerik bulunmakla birlikte, liderlik
izerine yapilmis olan tanimlarin ortak 6zelligi, liderligin "bir grup insam belirli
amaglar etrafinda toplamaya ve bu amaclar gerceklestirmek i¢in, onlar1 harekete
gecirmeye donik bilgi ve yeteneklerin toplami” seklinde oldugu gorulmektedir
(Alnadir, 2010, s. 27).

Liderlik orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi igin, Orgiit personelinin
gereksinimlerini, bireyler< gruplar ve gevre arasindaki iliskileri diizenleyen« bireyler
ve birimler arasinda iletisim« etkilesim ve esgiidiimii saglayan bir siiregtir. Liderlik i¢in
zeka:« egitim ve deneyim 6nemlidir (Lussier & Achua, 2010, s. 111).

Diger bir tanimda liderlik; ortak bir amaca dogru, grubun davramslarini
yonlendirmek i¢in bireyin yapmis oldugu davranislarin tiimii olarak ifade edilmektedir
(Ozkan & Giimiis, 2010, s. 309).

(Werner, 1993) e gore belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda

bir grup iizerindeki; insanlarin Orgiitsel hedeflere ulagsmak igin goniillii olarak
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cabalamasini tesvik eden¢ ortak hedeflere ulagmada yardime1 olan deneyimleri aktaran
ve uygulanan liderlik tiirlinden hosnut olmalarini saglayan etkileme siireci olarak tarif
edilmektedir.

Yazarlarin liderlik i¢in yaptiklart tanimlar sunlardir:

Ugur'a (2001) gore liderlik, bireyin davranislarini, grubun faaliyetlerini ortak
hedefe kanalize etmektir.

Alkagli 'e (1978) gore ise Uyelerin motivasyonunu harekete gecirmek, siirece
dahil olmalarim saglamak; kurumsal, siyasal ve psikolojik kaynaklar kullanarak onlari
harekete gecirmektir.

Rauch ve Behling (1984) liderligi, birlikte hareket eden grubun hedefe giden
yoldaki basarisina yonelik uygulamalarini etkileme siirecinden ibrettir.

Gedik'e (2020) gore ise liderlik birey ve toplumun kiltirin Otesine gecme
yetenegini; bliylik degisim ve doniisiim ifade eden siirece adim atmayi ifade eder.

Liderlik, tuim tarafindan ise orgiitiin faaliyet ve basarisina katkida bulunmasini
saglamak ve onu motive etmektir.

Bu tanimlamalardan hareketle ifade edebiliriz ki liderlik, goniilliiliik esasina
dayanir; bu ilke dogrultusunda calisanlar1 motive etmek, gorevlerine yonelik onlara
cesaret kazandirmak, konulan amaglart yerine getirmek icin onlart etkin bir sekilde
yonetmek, yetenek ve yaraticiliklarim tesvik etmek ve son olarak bireylerin etkin bir

sekilde amaclara dogrultusunda caligmalari i¢in onlar1 harekete ge¢irmektir.

Etik ve kiiltii
Degerler e
e g \
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Lider misyonu hedefler amaclar | wp . Sonuglar
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Durumlar
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Sekil 1: Liderlige iliskin kavramsal bir model (Yildiz, 2002 s.75)

1.1. Liderlik Teorileri

Tablo 1: Liderlik Teorileri

Zaman
Arahgi

Teori

Varsayim/Ana Diisiince

1920-1940

Ozellikler
Teorisi

Liderlik, sonradan kazanilan bir
0zellik olmayip dogustan gelen
bir yetenektir. Kisi liderlige
0zgl yetenek ve 0Ozelliklere
dogustan  sahiptir.  Biiyiik
ihtiyaclar glindeme geldiginde
liderler ortaya ¢ikar.

1940-1960

Davranis¢i
Yaklasim

Dogustan  lider  olunamaz,
bilakis liderlik sonradan olunan
bir seydir. Etkin liderlik,
tanimlanabilir ve  Ogrenilip
kazanilabilir davranislar
temeline dayanir. Liderlikte
onemli olan lider degil, iyi bir
liderin  davramislaridir.  Bu
liderlik teorisinde lider kadar,
liderin  yonettigi  bireylerin
tizerinde de durulmustur.

1960-1980

Durumsalhk
Yaklasim

Etkili nitelige sahip olan bir
lider, kendisini  cevreleyen
durumlara goére hareket eder.
Buna gore en etkili liderlik,
orgiitin  icinde  bulundugu
duruma goére oOrgltu yoOneten
liderliktir.

1980-
Gunumiuze
Kadar

Yeni

Yaklasimlar
Liderlikte

Enerjik  Onderler Degisimi
gerceklestir ebilenlerdir

Kaynak: (vroom, 1988. Sokmen & Yasin Boylu, 2009 s.105).
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1.1.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik hususunda ortaya atilan yaklasimlardan ilki, adina 6zellikler yaklagimi
verilen yaklagim tiirtidiir. Bu yaklasima gore bazi insanlar lider dogarlar ve bu liderler,
kendilerini digerlerinden ayiran birtakim yetenek ve Ozelliklere sahiptirler. Bu
dogrultuda 19. yiizyilin ortalarinda bazi psikolojik temelli testler gelistirilerek
liderlerin sahip olduklart 6zellik ve yetenekler belirlenemeye c¢alisilmistir. Bu
testlerlerden elde edilen sonuglara gore liderler su ozelliklere sahip bulunmalidir

(Yesil, 2016, s. 160):

1. Fiziksel o6zellikler: Bu 6zellikler bakiminda lider, enerjik ve aksiyoner
olmalidir.
2. Bilissel ozellikler: Lider bilissel olarak iyi bir muhakeme yetenegine

sahip olmali, bilgili ve iyi bir konugmaci olmali ¢ kesinlik tagimalidir.

3. Kisisel ozellikler: Lider kisisel bakimdan yaratici, agik sozlii ve diirtist
olmali, davraniglar etik kurallara aykirilik teskil etmemelidir.

4. Isle ilgili 6zellikler: Lider, ise doniik olarak basarili ve ilerlemeye ac
olmali, mesuliyet tagimali, gorevler ve amaclara ulasmak yolunda sorumluluk
almalidir.

5. Sosyal ozellikler: Sosyal agidan ise lider¢ ortak is yapma yetenegine
sahip olmali, itibarli olup topluluk i¢inde kabul gérmeli<topluluk iiyeleri ile yakin
iliskiler icinde olmali, kisiler aras1 iletisim becerileri tasimali, sosyal agidan katilimct
yonii 6ne ¢ikmali, nazik ve zarif olmalidir.

Liderlik strecini sadece lider ekseni uzerinde inceleyen bu liderlik yaklagimi,
dogrusu ¢ok kabul gormemistir. Zira kimi zaman liderlerin hepsinin ayn1 6zellik ve
yeteneklere sahip olmadiklarickimi zaman ise topluluk iiyeleri arasinda liderlik
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olan kisiler olmalarina ragmen bunlarin lider
olmadiklari¢ yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikmustir. Diger taraftan bu yaklagime« iyi

lider nasil yetistirilir sorusunu da yanitsiz birakmistir. Buradan hareketle ifade
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edilebilir ki liderlik siirecinin 1yi bir sekilde ortaya konabilmesi i¢in baska degiskenleri

de g6z 6nune almak gerekmektedir (Kocel, 2001, s. 470).

Tablo 2: Liderin Ozellikleri

Boy Egitim Diizeyi Hakim Olma
Kilo Dis Gortiniis Inisiyatif Kullanma
Fiziki Gorlinim Hitabet Yetenegi Orijinal Diisiince
Bireysel Kendine Gliven Kavrama
Agirlik Bilgi Karali Davranis
Zeka dizeyi Karar ve yargilama Istek, Hirs ve Uyum

Kaynak: (Ugur & Sarioglu, 2014, s. 125).
1.1.2. Davramssal Teori

On dokuzuncu yiizyilin ortalarinda yiiriitillen ¢alismalar, daha ¢ok liderin
davranislar tizerine odakliydi. Bu yaklagima gore liderin etkin olusunu belirleyen sey
onun davramiglandir, kisisel ozellikleri degildir. Liderlik siirecini tanimlama ve
anlamlandirmaya yonelik iretilen davranigsal yaklasimlari genis cergevede ele
alindiginda bunlarin temel odak noktasinin "ig-gorev" ve "insan-iligkiler" olmak iizere
iki degiskenden meydana geldigi goriilmektedir. Fakat bu yaklasimda, liderin
etkinligini belirleme konusunda 6nemli bir rol oynayan durumsal faktorlerin dikkate
alinmamasi, s6z konusu yaklasimin en 6nemli eksigi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Arikan
& Kilig, 2017, s. 80).

Bu yaklasimda hedefleri tanimlama sekli ve benzeri davranislar, liderin
etkinligini tayin eden baslica faktorler olarak degerlendirilmistir. Buna gore soz
konusu yaklagimin temelinde¢ liderin Orgiit iiyelerine karsi olan davramislar yer
almaktadir (Akdeniz, 2010 s.15).

Diger taraftan davramssal teorilerin belirttigi diisiinceye gore grup iiyelerinin
liderin davranis bi¢imlerine kars1 gosterdikleri tepki ve cevaplar« bu iki taraf arasindaki

iligkilerin dogasin1 yakindan inceleme imkani sunmaktadir (Ataman, 2001, s. 465).
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Davranissal teorilerin gelisimini ve icerigini agiklayan 6nemli baz1 arastirmalar

bulunmaktadir. Bu arastirmalar asagida kisaca 6zetlenmektedir.

Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Modeli:

Liderlik siirecine yonelik anket calismasindan liderligin¢ bir 0Orgitin
faaliyetlerinic s6z konusu 6rgiitiin amaglarin1 gergeklestirmeye hizmet dogrultusunda
yonetme davranigi olarak tarif edilmis ve liderlik davranisi, iki bagimsiz boyutta bir
araya getirilmistir. Bunlardan birincisi insan iliskilerine doniikliik ile ilgilidir. Bu
oOrgiitiin lideri ve iiyeleri arasindaki dostlugu, gliveni, saygi ve sevgiyi belirlemektedir.
Ikincisi ise goreve doniikliik veya yapiy1 harekete gecirme boyutudur. Bu boyut liderin
is ve gorevleri planlayarak organize edilmesi ifade eder. Bu boyutta lider, ilk olarak
kendi roliinli agik¢a ortaya koyar ve is bitirme metotlart meydana getirir. Buradan
hareketle lider, grup (Uyelerinic gudillen amaclarin gerceklestirmek iizere

yonlendirmede kilit bir role sahip olup onlarin olmalari gereken diizeye ulagmalarim

saglar (Aslan, 2009, s. 258).

Lider, ¢cabalarim
;ér: Lider, grup tutarmunu, performans
ﬁ calisan memnuniyetini | | verimliligini ve ¢alisan
calisan ve gelisim ilgileniyor. memnuniyetini
merkez artirmavya odaklar
list o Pasif bir lider,gorevlerin Lider, ¢alisan
F performansini memnuniyetine ¢ok
= ilgilenmiyorve c e
= az ilgileniyor ve
calisanlarin . N
memnuniyetini iretkenlige odaklanir
~<
5 =
2 &
~ L

imerkezlis stil

Sekil 2:0hio Eyalet Universitesi Calismasinda Siralama Liderleri (Stoner, 2004
5.20).
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Michigan Universitesi Arastirmasi:

Michigan Universitesi tarafindan yiiriitiillen ¢alismalarin odak noktasi, etkili
liderle olmayan lider arasindaki farklar1 ortaya koymaya yoneliktir. Bu baglamda
liderlik davranisi, is ve ¢alisma temelinde olmak tizere iki bicimde ele alinmistir. Bu
baglamda talimat verme metodunu benimseyen liderler, calisanlarin arzu ve
ihtiyaglarindan ¢ok ise yonelik bir davranis ortaya koyarlar (Akdeniz, 2010, s. 15).

Blake ve Mouton Yaklasima:

Sehir Kuliibii Stili (Yiiksek Insanlar: Diisiik Gorev) - Burada lider baskalar1 igin
biiyiik bir endigeye sahiptir ve onlara dahil olmaktan hoslanir. Diger yandan, gorev igin
diistik bir endiseye sahiptir. Genellikle liderin vurgusu, liderlik grubu ile yiiksek
diizeyde dostca iligkiler gelistirmektir. Dolayisiyla, bunun gibi liderler, insanlari
O6nemseyip rahat ve dostca bir ortam yaratmak istiyor gibi goriinseler de, bu tarz
genellikle sonug yaratmak veya iiretmek igin iyi degildir. Insanlar kendilerini iyi ve
mutlu hissederler, ancak yapmalar1 gereken seyin dnceligi yoktur. Ironik bir sekilde
grup nihayetinde basaramadig i¢in ac1 ¢ceker. Bu yaklasim, insanlar1 iizmekten, veya
reddedilmekten ve begenilmemekten korkan liderler arasinda yaygindir (Avsaroglu &
Ure, 2007 s.91).

1.1.3. Durumsalhk Yaklasimi

Bagarili bir liderin, durumun gereksinimlerini karsilayabilen biri oldugunu
vurgulayan ¢esitli caligmalar ortaya ¢ikmistir. Bireyin liderlik potansiyelini belirleyen
unsur bireyin bulundugu durumdur. Bu teori su sekilde 6zetlemektedir: Basarili bir
lider, belirli bir durumu ele almak igin belirli bir siire i¢inde gruba uyacak sekilde
davranisini degistirebilen ve uyarlayabilen liderdir (Bozyigit & Sartik, 2018, s. 3).

Durumsallik idare yaklasiminda farkli durumlar i¢in farkli farkli liderlik
modelleri gerektigi fikri one c¢ikmaktadir. Bu baglamda liderler, orgiitiin iginde
bulundugu duruma gore ve astlarin sartlarina gore farkli liderlik yontemleri
uygulayabilir. Cunkl her durumda uygulanabilecek en iyi tek bir model s6z konusu
degildir. Zira etkili olma, duruma gore degisen bir nitelik tagir. Bunun i¢in liderler,

icinde bulunduklar1 durumu tahlil ederek bir tespitte bulunur ve kendilerini buna
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adapte ederler. Daha sonra astlarin durumunu da goz Oniine alarak onlarla iletisim
kurarlar. Astlarin hazir olma durumlaric gorevleri yerine getirmek konusundaki
isteklerine ve yeteneklerine gore degisiklik arz eder (Biiyiikbese, 2005, s. 25).

Bu baslik altinda ¢esitli yaklagimlar gelistirilmistir. Robert House ve Martin
Evans tarafindan gelistirilen Yol-Amag¢ kurami, Fiedler tarafindan ortaya atilan
Durumsal liderlik kurami ve Vroom & Yettoun'a ait olan normatif kuramin yani sira
Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik kurami ile
Reddin’in ti¢ boyutlu liderlik kuram1 bunlardan bazilaridir. Bunlarin yan1 sira liderlik
ozelliklerini merkeze alan, eylem odakli, olumsal, Durumsal¢ baglamsal ve stratejik
adlarla bagka liderlik kuramlar1 da gelistirilmistir (Caliskur, 2016, s. 35).

1.1.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Freed Fiedler, liderlik hususunda durumsallik teorisini kullanan ilk kisi olma
Ozelligine sahiptir. Teorinin temelinde uygun bir ortam saglanmasi durumunda liderin
ortaya ¢ikacagi fikri hakimdir. Bu kurama gore liderlerin etkin olabilmesi, sartlara gore
degismektedir. Bu baglamda bir lider, biz sart ve orgiit igerisinde etkin olurken bagka
bir sart ve orgiitte ayn1 etkinligi ortaya koyamayabilir (Cankaya, 2019, s. 6).

Bu noktada bir 6l¢iim araci (Least preffered co- worker, LPC) ile liderlerin
tercihlerine dair izleyenlerin algilart 6l¢iilmiis ve bu 6lgim neticesinde elde edilen
bulgular iizerinden liderin en ¢ok tercih ettigi ile en az tercih ettigi hususlar igin
izleyenlerin alg1 benzerlikleri ortaya konulmaya calisilmistir. S6z edilen aragta bir
methumunun iki u¢ noktalart tayin edilerek bunlarin arasi sekiz duruma taksim
edilmistir. Bu 6lgegin temel amaci¢ liderin hangi 0Ozellikte ve nitelikte bir lider
oldugunu belirlemektir (Cankaya, 2019. Celik & Simsek, 2009 s.9).

Bu modelde liderin ne derece etkin davranis ortaya koydugunu belirleyen
o6nemli ti¢ degisken bulunmaktadir. Bunlari su sekilde agiklayabiliriz (Chaudhry &
Javed, 2012, s. 260).

1. Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler: Bu degiskene gore izleyiciler,
liderlerini severler, tutkudurlar, ona giiven duyarlar ve son derece bagldirlar. Bu

iligkiler iizerinde liderin karizmatik 6zellikleri de etkili olabilir. Ayrica sozii edilen
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iligkiler, izleyicileri etkileme konusunda da belirleyici 6zellige sahiptir. Bu iliskiler
eger iyl kabul ediliyor, yani izleyiciler tarafindan lider sevilip saygi gorlyor ve
kendisine giliveniliyorsa bu liderlik i¢in olumlu bir ortam olugsmus anlamina gelir. Yok,
lider izleyiciler tarafindan sevilip sayilmiyor« kendisine gtivenilmiyor ise bu durumda
iligkiler zay1f kabul edilecek ve bu liderlik i¢in negatif bir ortam olugturacaktir.

2. Basarilacak Isin Niteligi: Bu degisken, grubun basarmaya ¢alistig1 isin
yapilmasi ile ilgili olarak onceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup
bulunmamasi ile ilgilidir. Bazi isler son derece kesin yontemlere baglanmistir. Bazilari
Ise tamamen isi yapacak olanlarin kararlarina birakilmistir. Rutin bir is genellikle agik
ve se¢ik amaclara sahiptir ve bunun nasil yapilacagi ayrintili olarak belirlenmistir.
Rutin olmayan ve ¢aprasik islerin nasil basarilacagi, bu islerin hangi amaglarla ilgili
olacag hususlarinda dnceden ayrintili yontemler gelistirmek zordur. Fiedler birinci
gruptaki igleri planlanmis (yapilanmug)¢ ikinci gruptaki isleri ise planlanmamis
(yapilanmamuis) is olarak nitelendirilmistir.

3. Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Bu degisken ise,
liderin 6diillendirme, cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vb. konularinda sahip
oldugu yetkinin derecesini ifade etmektedir. Belirli bir orgiit i¢cinde ¢alisan liderin bu
tir yetkileri “fazla” veya “az” olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum liderlik i¢in
olumlu bir ortama, az oldugu durum ise olumsuz bir ortama isaret etmektedir (David
R. Kolzow, 2014, s. 22).

Fiedler’in modeline belirli elestiriler yoneltilmistir. Bu elestiriler baska bazi
kisilik ozelliklerinin kullanilmasini ve bu oOzelliklerle durum arasinda iligki
kurulmasin1 Onermislerdir. Bunun yaninda metodojik elestiriler ve elverislilik
boyutuna ait bagka alternatifler de ileri siiriilmiistiir. Buna karsilik giinliik yasantiya
uygunlugu ve degisik ortamlaric insan &zellikleriyle iligkilendirmesinden dolay1
olumlu elestirilerde almistir.

1.1.3.2. Yol Amag¢ Modeli

Bu modelde, liderin yoneticilerin sahip olduklar1 giicleri ile performanslarin

nasil etkileyecegi ve bu ikisi arasinda ne gibi bir yol izleyecegi arastirilir. Bu modelde
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liderin takipgileri hedeflenen amaca dogru tesvik etmesi, li¢iincii boyutta yer alir. Bu
teoride daha ¢ok liderin bireyleri nasil etki altina aldigi, isle ilgili hedefleri nasil
degerlendirdigi ve amaca giden yolun hangisi oldugu konusuna odaklanilmistir. Bu

teori, asagidaki sekildeki gibi gosterilebilir (Demir, 2010, s. 62):

Hemen tatmin
edici Ise veya
gelecekte
erisilebilecek

Onder
Davranisi
Gudiileyici ve
Basarilan

Onder Onder Orgiitsel Basari
D Davranisi . Ve
avranisi e 1 . e
S Gudtileyici ve
Kabul Edilbilir Basarilar Basari
ir 1 ] Etkileri risime
Bir tatmin Artirreidir Eger bac $ Mutluluk
saglayacak aracg basan ;/eA
niteliginde ise faaliyetleri

destekliyorsa

Sekil 3: Yol Ama¢ Modeli (Eren, 2009 s.30).

Yol-amag teorisinde, bir organizasyondaki kisilerin amaglarini ve dolayisi ile
organizasyonun amagclarint  gerceklestirmekte esas gorevin, onlarin Oniinii
aydinlatacak, onlara yardimer olacak, islerinin ne oldugunu agik bi¢cimde ortaya
koyacak liderlere diistiigii kabul edilmektedir. Yol-amac ifadesi ile kastedilen de
budur. Lider yolu gostermeli ve yol tizerindeki engelleri kaldirarak kisilerin ve dolayisi
ile organizasyonun amaglarina ulagmasini kolaylastirmalidir.

Fiedler’in teorisinin aksine yol-amag teorisinde gerektigi durumlarda liderlerin
tarzlarin1 degistirebilecekleri varsayilmaktadir. Ornegin yeni bir ekiple ve yeni bir
proje ile yola cikildiginda lider yonlendirici tipin ozelliklerini gosterebilir; neler
yapilacagini ve nasil yapilacagini belirleyebilir. Bunu takiben lider destekleyici role
biiriiniir, uygun ortami ve birlikteligi saglamaya calisir. Ekip islere alistiktan ve ne
yapilmasi gerektigini kavradiktan sonra ortaya ¢ikacak yeni sorunlarin varliginda ekip
elemanlarini motive etmek icin katilimci lider davranmiglarini sergiler. Daha sonra
hedeflerin biiyiitiilmesi i¢in, basar1 arayisindaki lider tipi ortaya ¢ikar (Derin, 2016, s.
27).

Yol Ama¢ Kuraminda Onder, durumun niteligine gore dort davranisi da

gosterebilir. Ornegin, ilkokul egitimi almis is gorenlerle calisan onder emredici
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davranmisa agirlik verirken; iyi egitilmis is gorenlerle calisan Onder, destekleyici
davranisa agirlik verebilir. Bu teoriye gore lider dort tip liderlik davranisindan birini
gOsterecektir:

1. Yonlendirici Lider: Caliganlar karar vermeye katilmazlar, kararlari lider
verir (Dikmen, 2012, s. 3).

2. Katilimei Lider: Lider calisanlarinin Isle ilgili fikirlerini ve 6nerilerini
dikkate alir ve degerlendirir (Durukan & Arzu , 2018 s.282).

3. Destekleyici Lider: Izleyenlerine arkadasca ve cana yakin davranarak,
onlarin psikolojik agidan iyi olmalarini nemseyen tarzdir (Edizler, 2010 s.138).

4. Basar1 Egilimli Lider: Lider iddiali amaglar1 belirler ve bu amaclarin
basarilmasinda izleyicilere giiven duyar.

1.1.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Liderlik Teorisi

Hersey ve Blanchard liderligi agiklamak i¢in “gii¢” kavramini kullanmislardir.
Glig, izleyenlerin sikayetlerini azaltir veya izleyenleri etkiler. Durumsal liderligin
anahtar iki kavrami ise; izleyenlerin olgunluk diizeylerinin belirlenmesi ve liderin
davraniglariyla model olmasidir. Liderin dolayli olarak yapmasi gereken ise
izleyenlerin  olgunlagmasina yardim etmektir. Gorev yonelimli davranis,
olgunlagsmamis izleyenlerin {iretimini artirmak i¢in gerekmektedir. Olgunlasmis
izleyende otonomi bunlarin yerini alir. Durumsal kuramcilardan Fiedler ve Chemers
liderligi temelde motive etme, yonlendirme, denetleme, rehberlik etme ve is gorenleri
amaglara ulastirmak i¢in gelistirmedir demektedirler. Fiedler’e gore liderler, sézel olan
ve olmayan davraniglari ile o6rgiit ¢calisanlarinin performansini etkilerler. Ne anlayish
liderler ne de yapiy1 kurucu liderler her zaman etkili olurlar (Eraslan, 2013, s. 3). Yani
Fiedler, lider davranisini, davranisin gerceklestigi ortamin benzersiz 6zellikleri ile
birlikte ele almaktadir (Erkmen, 2007, s. 24).

1.2. Liderlik Turleri

Gundmuzde isletmeler, giiglii bir rekabet ortamiyla kars1 karsiyadir ve ayakta
kalabilmek i¢in isletmenin etkinliginin ve verimliliginin stirekli iyilestirilmesine

ihtiya¢c duymaktadir. Bu amagla, mevcut isletme fonksiyonlariyla birlikte ¢alisanlarin
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da tim potansiyelinin kullanilmas1 gerekir ve liderlik bu siiregte ¢ok dnemli bir rol

oynar. Liderlik, yonlendirmede anahtar faktordur. Tum organizasyonel unsurlar

organizasyon hedeflerinin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in yonlendirilirken,

calisanlar arasinda da etkilesim saglanmalidir. Ayrica ¢alisanlarin bu hedeflere ne

kadar adanmis oldugu kritiktir. Alanyazinda en bilinen liderlik tiirleri agagidaki gibi:
1.2.1. Karizmatik Liderlik

Bu liderlik tiirii 1970’lerde ortaya ¢ikmis olup liderin kisilik 6zelliklerine
odaklidir. Bu baglamda lideri lider yapan sey karizmadir. Karizma sahibi liderin kisisel
cekiciligi nedeniyle izleyiciler lideri takip ederler. Burada lider, izlenim yonetimi, bilgi
sinirlamasi, alisilmamis davranislar ve risk alma gibi istisnai yeteneklerini yansitan
davraniglar gergeklestirir. Bu daha ¢ok kriz durumlarinda gériiniir. Lider kendisine ve
izleyicilerine olan yiiksek giivenini ortaya koyar ve onlari prestij, etkili sozel yetenek
veya seckin fiziksel 6zellikler gibi karakter giicuyle etkiler (Mihaela, 2015, s. 416).

Karizmatik liderlik, birbirini izleyen ii¢ asamada ortaya ¢ikan farkh
davraniglarla tanimlanabilir. Cevreyi degerlendirmenin ilk asamasinda, karizmatik bir
lider, astlarinin ihtiyaglarini algilar ve statiikodan memnuniyetsizliklerini ifade eder.
Ikinci asama, karizmatik liderlerin bir vizyon olusturmasi ve bu vizyonu takipgilerine
etkili bir sekilde iletmesidir. Vizyonun uygulanmasi¢ liderlerin< kendilerini belirsiz
sonuclara sahip durumlara isteyerek maruz birakmak ve risk almak gibi, astlarinin
bagliligini elde etmek i¢in riskli ve alisitlmamis bir sekilde davranmasini gerektiren
ticiincii agsamada gergeklesir (Elbers, 2019, s. 4).

Karizmatik liderlerin, ¢ekici bir vizyon ifade ederek takipgilerinin caligmalarini
degerlerle asilamalar1 ve bu vizyona iligkin degerleri pekistirecek sekilde davranmalari
beklenir. Karizmatik liderler kollektifi vurgular ve kollektifin ortak amacim astlarina
iletir.

1.2.2. Demokratik liderlik

Demokratik liderlik en etkili liderlik tirlerinden biridir. Demokratik lider, grup
tiyelerine onlarin goriis ve beklentilerini dinleyerek yon verir. Onlan karar alma ve

idare siirecine katilmaya tesvik eder, ancak karar verme konusunda son sozii kendisine
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aittir. Grup Uyeleri karar vermenin bir pargasi oldugunu hisseder ve daha yaratici ve
motive olurlar. Demokratik liderler, takipgilerine ekibin bir parcasi olduklarin
hissettirme egilimindedir. Bu, grubun hedeflerine bagliliklarin1 gii¢lendirir (Eryesil &
fraz, 2017, s. 131).

Demokratik liderlik, kendi kaderini tayin etme, kapsayicilik, esit katilim ve
miizakere gibi temel demokratik ilke ve siireglerle tutarli ve/veya bunlara yardimci
olacak sekilde insanlar etkileyen davranistir (Dahl, 1989, s. 6).

Demokratik liderligin 6zii, toplumdakilerin uygun inisiyatifi i¢in firsatlar1 ve
ikincisinin arzu ettigi sekilde tesvik etmesidir” (Gastil, 1994, s. 960).

1.2.3. Stratejik liderlik

Stratejik liderlik kavrami, bir yoneticinin gruba veya grubun bir boliimiine
stratejik bir vizyon ifade etme ve bu vizyonu elde etmek i¢in baskalarini motive etme
ve ikna etme yetenegini ifade eder.

Stratejik liderlik, calisanlar1 yonetmede strateji kullanimi olarak da
tanimlanabilir. Bu, kurulusun iyelerini etkileme ve organizasyonel degisimi uygulama
yetenegini ifade eder. Stratejik liderler organizasyon yapisini olusturur¢ kaynaklari
tahsis eder ve stratejik bir vizyon ortaya koyarlar. Stratejik liderler, kendilerini
ilgilendiren dis olaylar1 ve kuruluslarini etkileyen ve onlardan etkilenen son derece
zorlu konularda seffaf olmayan bir ortamda ¢aligirlar. Stratejik liderligin temel amaci
stratejik verimliliktir. Stratejik liderligin bir diger amaci, g¢alisanlarin ¢aligmalar
sirasinda organizasyonun ihtiyaglarini 6ngordiigi bir ortam gelistirmektir (Hussein &

Mehmet , 2020, s. 18).
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IKiNCi BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK

Bu bolimde doniisiimcti liderligin ortaya ¢ikisi, kavrami ve Onemi
tartisilmistir. Ayrica doniisiimcii liderligin unsurlari< dontistimcii liderin 6zellikleri ve
islevlericbunlarin yani sira doniisiimcii liderligin boyutlart ve 6zellikleri iizerinde
durulmustur.

Bu teori, gizli kabiliyetlerin tamamin serbest kalip ortaya ¢ikmasini saglamak
i¢in izleyicilerin ihtiyaclarim1 gézlemlemeye ve gozetmeye dayanir. Boylece lider,
doniistimcii liderlige gore orgiitte dnemli ve degerli degisim siireglerini uygulayabilir
ve gelistirebilir. Ayrica, bu teori liderin izleyicilerine ilham verebilecegi, onlar
gelecegin  perspektifine sokabilecegi ve bircok seyi basarmak icin cosku
gelistirebilecegi karizmaya sahip oldugu gercegine dayanmaktadir.

Dontistimcii liderlik terimi arastirmaci Kuhert & Lewis tarafindan “Liderlik”
kitabinda ortaya atildi. Kendisi doniisiimcii ve liderligi, “Lider ve izleyicilerin, en
yiikksek motivasyon ve ahlak seviyelerine ulasmak icin birbirlerini ilerletmeye
calistiklart bir sitirectir (Kuhnert, 2007, s. 648). Doniisiimcii liderlike 6zgurluke
adaleteesitlik, baris ve insanlik gibi fikirlere ve ahlaki degerlere hitap ederek
izleyicilerin duygularini yiikseltmeyi amagclar.

2. Doniisiimcii Liderlik Kavrami

Déniistimceii liderlik kavrami, liderlik arastirmalarinin merkezinde yer alan
nispeten yeni kavramlardan biridir. Bu kavram, gecen yiizyilin yetmisli yillarinin
sonlarinda siyaset bilimci James Mc Gregor Burns tarafindan 1978°de “Leadership”
kitabinda ortaya c¢ikti. Zira bu donemde kuruluslar<Lider ve is¢iler arasindaki
ekonomik c¢ikar aligverisine dayanan geleneksel liderligin yerini alacak cagin
gereksinimlerine uygun etkili yenilik¢i liderliklere ihtiyag duyuyordu. S6z konusu
liderler, yenilikgi ve etkili olmalarinin yani sira ¢aliganlari motive etmek, yeteneklerini
gelistirmek, bilgi ve becerilerini degistirmek ve onlara hareket etme ve karar verme

Ozgiirliigii vermek icin yollart arayacaklardi. Bu aralarindaki insani iligkileri
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giiclendirir, iste iretkenliklerini ve yaraticiliklarini artirir ve c¢alistiklart kuruma
baglilik duygularin yiikseltir.

Aragtirmacilar farkl goriisler nedeniyle birlesik bir doniisiimcii liderlik tanimi
tizerinde anlasamadilar. Kavramla ilgili en 6nemli tanimlar su sekilde ifade edilebilir:

Trofino (2000)’ya gore ise bu; doniisimcii liderin, basarmak ve kendini
gelistirmek i¢in astlarinin seviyesini yiikseltmeye ve gruplarin ve bir biitlin olarak
organizasyonun gelisimi lizerinde ¢alismaya ne Ol¢iide calistigiyla ilgilidir.

Rafferty ve Griffin (2004) gore bunu su sekilde tanimlamistir: “Liderin, arzulari
yiikseltmek ve bireyleri ve sistemleri iist diizey performans kaliplarina doniistiirmek
icin ¢ekicilik unsurunu ve ilgili kisisel nitelikleri kullanmasidir”.

“Organize gruplarin faaliyetlerini istenen hedeflere ulasabilecek ve uzun
vadede uygulayabilecek sekilde etkileme siireci” olarak tanimlamistir (Bahsam, 2012,
s. 344).

Al-Amrani (2004) gore “liderin, degerlere, ahlaka ve gelecek hedeflerine
dayanarak calisanlar ve orgiitler icin degisim ve donilisim saglamaya c¢alistigl bir
yontem” olarak tanimlamistir.

Doniisiimceti liderlik¢ ¢alisanlarin daha yiiksek ve etik degerleri tesvik ederek
istenen hedeflere ulagmak i¢in motive ve tesvik olduklar1 ve onlar1 orgiitte lider olmaya
yonlendirdikleri surectir.

2.1. Déniisiimcii Liderligin Onemi

Dontigiimeii liderligin 6nemi« istenen hedeflere ulagmak icin harcanan gayret
ve ¢abay1 yonlendirmedeki aktif rolii ile idari siire¢ i¢in gerekli olanaklar1 saglama ve
yaratmadaki sorumluluklarda kendini gosterir. Genel olarak her isin basarisi< onu
istlenenlere,  samimiyetlerinin ~ derecesine,  yeteneklerine  bagli  olarak
yeterliliklerine«gorevlerini ne 6lgiide kavradiklarima ve sahip olduklari nitelik ve
Ozelliklere« bilgi ve bilgiler ile genel olarak idarenin basarisina¢ ¢alisanlarina<6zellikle
de yoneticilerine baghidir (Rmdi & Talhi, 2019, s. 107). idari siirecin énde gelen
unsurunu olusturduklari i¢in sorumluluklart artik rutin olarak is iligkilerini yonetmekle

ya da sadece bu iglerde diizeni saglamakla sinirl1 degildir. Aksine rolleri¢ idari stirecin
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bilesenlerini planlama, yonlendirme, koordinasyon ve kontrol etmede liderlige katkida
bulunmasinin yani sira bu bilesenlerin diizenleyici iliskilerini saglamlastirmakla da
ilgilidir. Bu suretle herkes isbirligi, uyum ve entegrasyon icinde calisir. Orgiit
miudiiriiniin performansinin etkinligi; orgiitte karar verme ve uygulanma, idareyi
organize etme, islerini yonetme, idari organin faaliyetlerini etkinlestirme diizeyindeki
uygulamalariyla elde ettigi basarinin derecesini ifade etmektedir (Wafaa, 2014, s. 18).

Doniisiimcii liderligin 6nemi, su sekilde 6zetlenebilir (Aladloni, 2000, s. 40):

1. Donitistimcii liderlik, bireyleri giiclendirir, becerilerini gelistirir ve
ozgiivenlerini artirir. Ayrica kendine giivenen gruplar ve ¢alisma ekipleri olusturmaya
da yardimci olur.

2. Doéniisiimcti  liderlik, izleyicilerin davranislarinda ve onlarin
degerlerinde koklii bir degisiklik meydana getirir.

3. Kurumun degerlerini destekler ve belirler, kiiltlirlinde ve inanglarinda
degisiklik yapar. Entegre ve tutarli bir sistem i¢inde, dahili ve harici degisikliklere
etkin bir sekilde yanit verebilmesini saglayan bir performans standardi olusturmaya
katkida bulunur.

Orgiit icin doniisiimcii liderligin 6neminin, asagidaki gibi belirli kosullarla
meydana geldiginde ortaya ¢iktig1 da diisiiniilmektedir (Hamd & Hasun, 2010, s. 114):

1. Degisim hizli oldugu istikrarsiz ortam.

2. Kuresel rekabet.

Hafez (2012), doniisiimcii liderligin 6nemini su sekilde ifade etmistir:

1. Caliganlarin beceri ve deneyimlerini gelistirerek, destekleyerek ve
isbirlik¢i caligmayi tesvik ederek performanslarini gelistirmek.

2. Kurumun karsilastig1 sorunlara yaratici ¢oziimler getirilmesini tesvik
etmek.

3. Vizyon gelistirmeye katilimlar yoluyla ¢alisanlarin goriis ve Onerilerini
dikkate almak.

4. Calisanlar1 karar alma siireclerine dahil etmek ki, bu onlar kararlar

uygulamaya daha kararli hale getirecektir.

32



Tablo 3: Giiniimiiz Uzmanlar1 Tarafindan Taninan Kuruluslarda Doniisiimcii
Liderligin Ana Unsurlarn

Vizyon formile etme Etkili iletisim
Gelecek vizyonuna dair agiklik Kisisel giiveni ifade etme
Yuksek beklentiler tayin etmek Formlar1 aramak, bulmak ve
kullanmak
Bu beklentilerle tutarli davraniglar modellemek Vizyonun uygulanmasi
Yetkilendirme Cabalar1 hedeflere ulagsmaya
odaklamak
Kisisel destek Gulven ifade etmek

2.2. Doniisiimcii Liderin Ozellikleri

Beklentileri ve hedefleri yuksek olan liderlik, calisanlarin 6z yeterliligini
artirma ve onlar1 hedefe ulagsmak icin bireysel inisiyatif olusturmak doniisiimcii liderin
ozelliklerini su sekilde tanimlamaktadir (Ozalp & Ocal, 2000, s. 218):

1) Doéniisiimcii lider, onceliklerini belirleyerek karsilastigi durumlarda
onemli konulara odaklanmanin yani sira bagkalarinin sdylediklerini dinleme ve dikkat
etme Ozelligine de sahiptir. Sadece bu degil, aksine baskalarinin onu benimsemesini
saglamak i¢cin de calisir. Degisim alaninda boylesi bir lider, degisimin ilk
savunucusunu ve en belirgin simgelerinden birini temsil eder. Hedeflerini agiklamaya,
netlestirmeye, baskalarini, s6z konusu hedefleri benimsemenin énemine ikna etmeye
calisir.

2) Belirsiz ve tahmin edilmesi zor durumlarla basa ¢ikma becerisine
sahiptir.

3) Doniisiimcii lider, kurulus i¢in bir vizyon ve misyon olusturabilen ve bu
vizyonu, ¢alisanlart onu benimsemeye motive edecek sekilde iletebilen kisidir.

4) Doniistimcii liderin net bir varligi ve etkilesimli bir fiziksel etkinligi
vardir. Calisanlar sorunlarini paylasir ve onlara uygun ¢ézlimler sunar.

5) Doniistimcti bir lider, belirsizlik ve karmasik durumlarla basa ¢ikabilir.
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6) Doniistimcii lider, astlarinin hedefleri ve onlardan ve kurulustan
beklenenleri asan yiiksek tiretkenlik elde etmelerini saglamaya ¢alisir.

7) Donitistimcii lider bir degisim unsurudur ve hesaplanmis riskleri sever,
gelismeye imkan tanimayan istikrardan hoslanmaz (Hetland & Sandal, 1992, s. 12).

Déniistimcii liderin dogasinda bulunan baska bir dizi 6zellik eklemistir:

1. Liderler kendilerini degisimin aracilar1 olarak goriirler.

2. Gelecek vizyonu olan, 6zgliveni yiksek bireylerdir.

3. Yiiksek risk alma yetenegine sahiptirler.

4, Astlarin davranislarina rehberlik eden bir dizi deger formiile etme

yetenekleri vardir (Bahsam, 2012, s. 344).

Déniistimeii lider, vizyon sahibi olan ve yeni bir vizyonla ¢ok uzaklar1 goren,
kendisini bu vizyonun sahibi kabul eden bir kimsedir. Izleyicilerine medeni bir degisim
ileten misyona sahiptir. Hedefleri ve arzuladig1 standartlar yiiksektir, drnektir. Insanlar
onu taklit eder ve ona ait olmaktan hoslanir, yiiksek diizeyde duygusal, 6zgiivenli,
kendinin farkinda olan ve yiiksek 6z disipline sahip birisidir. Dinamik bir fiziksel
varliga ve net bir aktiviteye sahiptir, izleyicileri arasinda duygular1 agar ve netlestirir
ve onlara sorunlarina radikal ve bazen asir1 nitelikte ¢oziimler sunar. Gruba igerisinde
karizmatik bir kimligi vardir, tartisir ve diyalog kurar, anlamlarla yonetir, bu anlamlar1
ifade etmek i¢cin semboller kullanir, yeni sloganlar ve terimler kullanir. Yeni bir dil
kullanir, tiim ilham verici yontemleri kullaniyor. izleyicilerini zihinsel olarak
heyecanlandirir ve onlarin arzularina uyan yeni vizyonlar, hedefler, araglar ve
alternatifler sunarak onlar1 amaglarin1 ve mesajlarini yeniden incelemeye tesvik eder.
Kitlelerin psikolojisini kullanir (Al-Hawari, 1996, s. 20).

Hedefler, kuruluglarin liderlikleri aracilifiyla ulasmaya calistiklar1 bir dizi
nihai sonucu ifade eder. Cogu zaman amag, miimkiin olan en diisiik maliyetle en biiyiik

fayday1 elde etmektir (Liontos & Balster, 2009, s. 20).

1. Liderlik ve gelisim alaninda izleyicilere bireysel firsatlar saglamak.
2. [zleyicilerin ihtiyaglarini en iist diizeye ¢ikarmak.
3. Izleyicilerin ¢ikarlar ile liderin ¢ikarlar1 ve faydalari birlestirmek.
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2.3. Doniisiimcii Liderin Gorevleri

1. Degisim ihtiyacim derinlestirmek: Doniigiimcili lider, degisimin
savunucusudur ve insanlar1 degisime olan ihtiyaglar1 konusunda ikna eder. Degisimi
desteklemek icin insanlarla etkili entelektiiel bir ag kurarak bu ihtiyag {izerinde calisir
ve bireysel olarak degisime karsi direngle basa ¢ikmaya ¢aligir. Cilinkii degisim bireyler
icin bir tehdittir (Kalf & saadi, 2010, s. 55).

2. Rekabeti yonetme yetenegi: Organizasyonun faaliyetleri ile ilgili
stiregleri yonetmek, bilgi toplamak ve bu bilgiyi kullanma becerisini gelistirmek,
rekabet avantajini artirmak, doniisiimcii liderin gorevleri arasindadir. Bu, basari i¢in
kapsamli bir sekilde siki kriterler belirleyerek ve bir kisisel bilgi sistemi ve bir
kurumsal bilgi sistemi kurarak yapilir.

3. Siirprizleri ve belirsizligi yonetme: Doniisiimcii liderler, siirekli
stirprizler ve degisikliklerle yiizlesmek icin diislinsel inanglarimi ve zihinsel ve
davranigsal hazirliklarim gelistirmelidir. Ayrica 6zellikle istikrarsiz durumlarda karar
vermek ve tekrar eden siirprizlerle basa ¢ikmak i¢in yeteneklerini ve becerilerini
gelistirmelidir.

4, Siirekli Egitim ve Ogretim Yoénetimi: Déniisiimcii liderlerin, basa
cikmak i¢in yiiksek yetenek ve beceri gerektiren organizasyonlarin karsilastigi bir¢ok
strpriz ve degisiklik nedeniyle organizasyonda siirekli bir egitim ve dgretim sistemi
bulmasi gerekir (Al-Hawari, 1996, s. 20).

2.4. Doniisiimcii Liderligin Boyutlari

Bass ve Avolio 1993 yillarinda yazmis olduklar1 ¢alismalarinda, doniisimcu
liderlik diger liderlikten ayiran dort etmenden bahsetmislerdir. ideal etkisi, entelektiiel
etki, ilham verici motivasyon ve bireysel ilgi (Karsli, 2019, s. 17).

Idealin etkisi Liderin deneyimleri ve zihinsel kapasitesi onu bir hayranlik
kaynag1 ve rol model yapar ve baskalarini etkilemesini saglar. Entelektiiel motivasyon
o6nemlidir burada ¢alisanlart kuruluslarinin yasadigi sorunlarin ¢éziimiine etkin bir
sekilde katilmaya ve katkida bulunmaya istekli oldugunu gostermektdir. Bireysel

destek liderin takipgilere (calisanlara) olan ilgisi ve bireysel farkliliklar ilkesi
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konusundaki farkindaligi ve her g¢alisani ilgisine uygun sekilde belirli bir sekilde
ilgilenmesi, ilham verici Motivasyon Motivasyon yontemleri arasinda iletisim
stirecleri, stirekli iletisim, basarisizlik veya temerriit durumlarinda hosgorii, calisanlart
dinleme ve onlar yenilik yapmaya, yaraticiliga, cesitlilige, stirekli gelismeye tesvik
etme ve seckin basarilarini tanima ve 6vme yer alir.

2.4.1. ideal Etki

Ideal etkiyi, liderlerin isgal ettikleri konum veya roliin kaliplar1 veya sembolleri
olarak hareket ettiklerinde ortaya ¢ikan bir olgu olarak tanimlamistir. Bu nedenle
calisanlar onlar1 bir deger ve ahlak 6rnegi olarak goriirler ve onlara karsi hayranlik,
saygi, giiven ve takdir duygularini ifade ederler. Benzer sekilde, liderin davranis ve
uygulamalari, liderin kamu ¢ikarlarini elde etme arzusunda somutlasir ve bu da onu
calisanlar1 tizerinde daha etkili kilar (Al-Anazi, 2003, s. 21).

Ayni zamanda ideal etki boyutu doniisiimcii lideri, ¢calisanlar tarafindan izlenen
bir rol model ve ideal kisi, giivenilen, hayranlik uyandiran, saygi ve takdiri hak eden
bir kisi yapar. Bu nedenle ideal etki davranislart sergileyen lidere karizmatik lider
denilmistir, bu onun sevimli ve giiclii bir kisilige sahip oldugu anlamina gelir.
Aragtirmacilar yliksek 6zgiiven, net ve 6zellikli bir gelecek vizyonu ve bu vizyonu
netlestirme ve bagskalar1 icin anlasilir kilma yetene§i de dahil olmak {izere bazi
karizmatik nitelikler lizerinde fikir birligine varmislardir. Doniisimcii lider ayni
zamanda degisimin gerekliligine inanir ve ¢evresel degisimlere hizli tepki verme
yetenegi yiiksektir.

Skeese (2005) ideal etkiyi, astlar1 liderleri rol model olarak gérmeye tesvik
eden davranslar olarak tanimlamstir. Ideal etkinin 6zii, astlara ilham veren ve is
anlami saglayan degerler yaratmaktir. (Barbuto & Burbach, 2006, s. 51) ideal etkinin,
kurumun amaglar arasinda bir denge kurmak, calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak,
karsilikli giiven olusturmak i¢in bir tiir kisisel ve sistemik degerler dizisi bulmak

anlamina geldigini ifade etmektedir.
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2.4.2. ilham Verici Faktor

Bazi1 liderler, izleyicilerinin kalbinde bir meydan okuma ruhu yaratan
davranigsal Ozelliklere sahiptir. Bu davranislar, izleyicilerin beklentilerini orgiitsel
hedeflere baglilik agisindan tanimlamaya ve ekip ruhunda cosku ve idealizmi
tanitmaya dayanmaktadir. Doniisiimcii liderler, izleyicilerine isi ve miicadeleyi temsil
etmeleri i¢in ilham verir. Kalic1 ve etkili iletisim kanallar aracilifiyla izleyicileriyle
etkilesimli iliskiler kuran doniistimcii liderler, onlarda cosku uyandirirlar.

Déniistimcii liderler, kurulusun ortak vizyonunu yaymak ve fertleri onun bir
parcas1 yapmak icin ¢alisirlar. Bu boyut araciligiyla, ¢alisanlar1 en yiliksek performans
seviyelerine veya beklenen performanst asma denilen yetenege sahip liderler ortaya
cikar.

2.4.3. Entelekttiel Motivasyon

Bununla, beklentileri agan performanslara ulagmanin 6niinde duran sorunlarin
daha fazla farkinda olmalarini saglamak icin calisanlari motive etmek kast
edilmektedir. Buradan hareketle liderin rolii, bagkalariyla empati kurarak, onlarin
fikirlerini, onerilerini dinleyerek, duygu ve hislerini paylasarak ortaya cikar. Yani
lider, caligsanlar1 organizasyonun sorunlarina yaratici ¢éziimler bulmaya motive etmek
icin empati yontemlerini bu boyut araciligiryla uygular. Doniisiimcii lider, is¢ilerin
isteki teknik, insani ve kisisel degerler hakkinda diisiinme bi¢imlerini yeniden gdzden
gecirmelerini saglayacak giiclii gerekceler yaratmak icin ¢alismalidir. Bunun yani sira
diyalog, delil ve yaratic1 ¢oziimleri destekleyen kanitlar araciligiyla eski sorunlari yeni
yollarla ¢6zmelerine yardimci olmalidir (Lut & Lazoc, 2012, s. 243).

2.4.4. Kisisel Ilgi

Bireysel degerlendirme, liderin astlarina kisisel ilgi gosterdigi, onlara yanit
verdigi, ihtiyaglarini ve arzularini bildigi ve gorevleri onlarin ihtiyag¢ ve yeteneklerine
uygun bir sekilde dagittig1 davraniglar dizisi anlamina gelir. Ayrica, daha fazla biiylime
ve gelisme elde etmek i¢in onlar1 e8itmek ve yonlendirmek {izerinde calismak,

demektir.
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Bu boyuta gore doniistimcii lider, her bireyin kendisini gelistirmek, performans
ve biiylime diizeyini yiikseltmek icin ihtiyaclarina 6zel 6nem verir. Bu baglamda bir
antrendr, danisman, arkadas ve mentor olarak calisir ve her birinin kisisel yonleriyle
ilgilenir, egitimleri i¢in yeni firsatlar yaratir, ihtiyag ve istekleriyle ilgili olarak
aralarindaki bireysel farkliliklar1 dikkate alir ve onlara bakar (Cattir, 2015, s. 15).

Lider ayn1 zamanda 1iyi bir dinleyici olmali ve eger bir sey sdylemek isterlerse
onlara giiven ve rahatlik vermelidir. Bu 6zellige gore lider, takipgilerini gelistirmenin
bir aracit olarak gorev yetkileri verir. Bu yetki, izleyicilerin ek rehberlige veya

degerlendirmeye ihtiyaci olup olmadigini gérmek igin takip edilir (Yavuz, 2009, s. 54).
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UCUNCU BOLUM
KARAR VERME

3. Karar Verme Kavrami Ve Onemi

Yonetime dair 6nemli ekollerinin temel teorileri, esas itibariyle karar alma
kavramina dayanmaktadir. Ornegin, “karar verme okulu” 1938'de Chester Barnard’m
“Yéneticilerin Isleri” kitabiyla ortaya ¢iktr. Bunu 1947'de Herbert Simon’in “Idari
Davranis” kitabi izledi. Bu iki kitap, yonetim diisiincesinde biiyiik bir gelisme meydana
getirdiler. Birlikte, karar vermeye dayali bir sosyal sistem olarak organizasyon ve
yonetime bakmak i¢in yeni bir temel olusturdular (Ahmet, 2011, s. 21).

Karar verme siureci hem sosyologlar, hem psikologlar, hem de modern
yonetimle ilgilenenler tarafindan biiytik ilgi gormiistiir. Bu bilginler, karsilagtirmasi
veya en uygun veya iyi olani se¢cmesi gereken alternatiflerin varligi s6z konusu
oldugunda karar vermenin agik bir anlami1 oldugu konusunda hemfikirdir. Bu nedenle,
en uygun veya iyi olani se¢gme siireci karar vermenin merkezinde yer almaktadir (AL-
azhrani & ahmet , al1, 2005, s. 18) .

Karar verme, “mevcut yetenekler ve gerekli hedeflerle orantili 6zelliklere sahip
coklu alternatifler arasinda se¢im yaparken ortaya ¢ikan rasyonel bir siire¢” olarak
tanimlamigtir. Bu baglamda karar alma; belirli bir problem veya durumla yiizlesmek,
istenilen hedeflere en iyi sekilde ulasmak ve bununla ilgili olarak ¢ikarilan problem
veya durumun {istesinden gelmek icin kurulustaki sorumlu liderler tarafindan alinan
kararlarin tamamini ifade eder (Kaplan & Norton, 2000. Al-Serafy, 2003 s.15).

Karar1 verme, bir durum karsisinda ¢esitli alternatiflerin dikkatli bir sekilde
incelenmesinden sonra belirli bir yargida bulunmak olarak tanimlamistir (Al-omari,
2002, s. 3).

karar verme, kurumsal sistem icinde karar alma, idari karar verme sirecini
igeren bir grup alternatif arasindan se¢im yapmak olarak tanimlamustir. (Osame, 2013,

S. 40).
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Makawi (2013) gore belirli bir durumda mevcut alternatifler arasindan uygun
alternatifin secilmesinde dogrulama ve hesaplamaya dayali bilingli yapilan se¢im
olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda karar verme, otomatik bir yanit veya dogrudan
bilingsiz bir tepki degil, belirli bir durumda mevcut alternatifler arasindan uygun
alternatifin bilincli bir secimini ifade etmektedir (Makawi & Abdullah, 2013, s. 50).

AL ftah gore belirli bir amaca ulagsmak veya mevcut bir sorunu ele almak igin
mevcut alternatifler grubu arasindan bilingli olarak alternatiflerden birini se¢me siireci
olarak 6zetlemistir (ALftah, 2005, s. 37).

Karar verme “mantiksal diisiinme adimlarinin uygulandigi, ulasiimasi gereken
bir hedefin veya ¢oziilmesi gereken bir sorunun oldugu zihinsel bir siire¢” olarak
tanimlamistir. Hedef veya problem hakkinda bilgiler mevcuttur ve karar verici belirli
alternatiflere ulagsmak i¢in onu analiz eder ve daha sonra bu alternatiflerden biri secilir
(ALnasusn, 2003, s. 19).

Karar verme ve uygulama adimlarmi takip etme yeteneginin bireyde
heyecan ve merak duygusu gelistirdigi, yasamina canlilik ve hareketlilik kazandirdigi
sOylenebilir. Karar verme zihinsel bir siire¢ olmasina ragmen, deger sistemi ve ona
yonelik tutumlar, bireyin aldig1 kararlarin motivasyonunu olusturur.

Bu nedenle, “alternatifler arasinda bir se¢im yapmak; istenen hedeflere
ulagmak veya mevcut bir sorunu ¢dzmek ic¢in analiz ettikten ve calistiktan sonra
mevcut en 1yi alternatifleri secmek” seklinde formiile edebilir.

3.1. Karar Verme Asamalari

Karar almak, bazen bir sorunu ele almak niteligine sahip bulundugundan karar
verirken sorunu ele almanin metodolojik asamalar1 dikkate alinmalidir. Bunlar1 su
adimlardan olusur:

1. Sorunu tanimlamak

Karar verme siirecindeki ilk adim, yonetimin bir problemin farkinda olmasi
veya algilamasidir. Sorun, olan ile olmasi gereken arasinda sapmay1 veya dengesizligi
ifade eder. Yani var olan durumun istenilen durumdan farkli olmasi sonucu ortaya

¢ikan kusurdur. Sorunu tanimlarken, idareye ana sorun olarak goriinen arazlar1 degil,
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sorunun gercek 6zilinil bilmek i¢in derinlemesine ¢alisiimalidir. Bu belirleme, sonraki
adimlarin etkinligini belirledigi i¢in biiylik 6nem tasimaktadir.

2. Bilgi toplama

Problem ve kararla ilgili olasiliklarin tiimii izerinde diistiniildiigiinde, bu adim
karar vermenin baslangi¢ etkinligi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu adim hem i¢ hem de
dis “calismay1” igerir. Bazi bilgiler igseldir: bir 6z degerlendirme siireci araciliiyla bu
bulunur ama bazi bilgiler digsaldir: kitap ya da dergiler okuma, insanlariyla goriisme
yapmak, interne ve gozlem siireci araciligiyla bu bulunur (Smith, 1999, s. 50).

3. Olasi alternatifleri belirlemek:

Alternatif arama ve alternatifleri degerlendirme siirecidir. Alternatifler
koymak, Karar vericinin karsilastigi sorunu ¢ézmek i¢in oniindeki olas1 ¢oziimlere
alternatifler liretmesi anlamina gelir. Basarili yonetici, birden fazla alternatif koyabilen
kisidir. Duruma veya soruna tek bir alternatif varsa bu, teste yer olmadigi veya bu
alternatifte bir hata oldugu veya sorun hakkinda toplanan bilgilerde eksiklik oldugu
icin alinacak bir karar olmadig1 anlamina gelir. Alternatif, bir sorunu ¢6zmemizi veya
istenen bir hedefe ulasmamizi saglayan eylemlerdir. Veya onerilen diger ¢oziimlerle
birlikte dikkate alinmasi gereken bir ¢6ziim veya oneridir. Ya da problemin olas1 ve
mantikli bir ¢6ziimii olup nihai ¢oziim niteliginde degildir. Alternatifin, problemin
¢ozimine bir dereceye kadar katkida bulunmak ve pratik veya operasyonel agidan
uygulanabilir olmasi seklinde iki ana 6zelligi vardir.

Bagarili yonetici, ¢esitli alternatifleri ortaya koydugunda aklina gelen ilk
¢cOzimu kabul etmemelidir. Bunun yerine, bu ¢ozumi veya alternatifi, kendisi icin
netlesebilecek diger ¢oziimlerle, inceledikten sonra karsilastirmalidir. Clinkii soruna
uygun ¢Oziimii se¢mek, durumla yilizlesmek icin diger alternatif veya mevcut

¢cozlimleri dikkate almay1 gerektirir (Abbas, 2012, s. 129).
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4. Alternatifleri degerlendirmek:

Bu asama, belirsizlik kosullarin1 dikkate alarak, uzun veya kisa vadede,
cesitli alternatiflerin kurumun faaliyet yonleri tizerindeki etkisinin degerlendirilmesini
gerektirir.

Her dogru karar verme yontemi, girdi verisi olarak alternatiflerin kriterlere gére
degerlendirilmesini gerektirir. degerlendirme, yaygin olarak paylasilan ve anlasilan
baz1 6l¢tim 6lgeklerine (0rn. para) gore nesnel (olgusal) olabilir veya degerlendiricinin
0znel degerlendirmesini yansitan 6znel (yargisal) olabilir. Degerlendirmelerden sonra,
secilen karar verme araci, alternatifleri siralamak veya alternatiflerin bir alt kiimesini
secmek icin uygulanabilir (Fulop, 2005, s. 2).

5. Kararlarin uygulanmasi ve takibi:

Bu adim, 6nceki adimlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Soyle ki itinayla
secilen en milkemmel segenek, belirli olarak formiile olan bir karara doniistiiriiliir ve
ilgililere dagitilir. Bu alinan karar, yapilmasi gereken islerin yerine getirilmesi
sonucunu verir. Bu karar alinmadan 6nce alternatifler ve ¢oziimler hakkinda liderler
ve bireyler arasindaki anlagsma veya anlagsmazliklar geride birakilarak karara karsi
kurumdaki herkese ortak sorumluluk yiikler. Istenilen amaca ulasmak igin gereken
dikkat ve ¢aba, bu kararin nasil uygulanacagina ve basarili hale getirilecegine odaklanir
(Bei & Zhou, 2006, p.18).

3.2. Karar Verme Surecinin Ozellikleri

Zogoul (2003), karar verme siirecinin bir dizi 6zellige sahip olduguna isaret
etmistir. Bu 6zelliklerin sunlardir:

1. Karar verme siireci, bir karar verme ihtiyaci hissetmek, ardindan sorunu
tanimlamak veya formiile etmek ve analiz etmek, bilgi aramak, en uygun alternatifleri
secmek ve bunlart degerlendirmek ile baslar.

2. Karar birkag¢ unsurdan olusur. a) Karar verici, uygulanmasi gereken ve
bir ¢ézim gerektiren bir gorevi veya sorunu olan bir kisidir. b) Bireyin ulasmak ve

ulagmak istedigi bir hedef. ¢) Bir karar verirken bireyi ¢evreleyen kosullar. d)
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Aralarindan sec¢im yapabileceginiz bir¢ok alternatifin varligi. e) Segilen ¢dziimiin
uygulanmasi ve bu ¢6ziimden kaynaklanan etkiler.
3. Karar verme stireci, 6zellikle hayati ve 6nemli kararlar alirken derin ve

karmagik diistinmeyi gerektiren zihinsel bir siirectir.

4. Karar verme, 0grenme ve egitim yoluyla gelistirilebilen zihinsel bir
beceridir.

5. Karar verme sureci, belirli bir zaman veya zaman belirtmeyen strekli
bir suregtir.

6. Bireyin gelisim asamalarina ve ulasilan farkli bilgilere gore degisen,

gelisen ve evrilen bir doga stirecidir.

1. Bilimsel aragtirma yontemini, kurumun karsilastigi idari sorunlarla
ylizlesmenin bir yolu olarak kabul eden ayn1 zamanda bilimsel ve teknik bir siire¢
olarak kabul edilir. Sonu¢ ¢ikarmak icin iletisim, kanaat, organizasyon, analiz ve
bilgilerin degerlendirilmesinde son derece teknik pratik becerilere teknik ihtiyag
egitimi ve deneyimine sahip olunmalidir.

8. Idari karar verme siireci, karar vericinin kisiliginden, giidiilerinden,
egilimlerinden, arzularindan ve idari karar alma siireclerine katilanlarin biiytik veya
kiigiik bir grup olmalarina bagli olmaksizin etkilenir.

0. Idari kurumlardaki sorunlarin veya agmazlarin giderilmesi igin alman
kararlar ¢ok ve cesitlidir ve yonetimin tim ydnlerini ve planlama, Orgiitleme,
yonlendirme, kontrol etme, izleme ve degerlendirme gibi islevlerini igerir (Zogoul,

2009, s. 15).

3.3. Karar Verme Teorileri
3.3.1. Ideal Rasyonel Model Teorisi

Bu teorinin en 6nemli onciileri arasinda Max Weber, Henri Fayol ve Taylor
bulunmaktadir. Teori, olgun veya rasyonel karar fikrine dayanmakta olup teoride,
bireyin rasyonel karar alma yetenegini azaltan birgok stresli faktorii hesaba

katilmamistir. Teoriye gore karar verici, biiyilik zihinsel yeteneklere sahip oldugu i¢in
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kendisine en biiyiik faydayir saglayacak uygun c¢oziimlere ulagsmak ic¢in c¢aba
gostermelidir. Siire¢; problemin tanimlanmasi, tiim alternatiflerin belirlenmesi ve
ardindan her bir alternatif i¢in olas1 tiim sonuglarin tayin edilmesi ile baslayarak sirali
adimlara gore ilerlemelidir. Bu adimlari, en yiiksek fayday1 saglayan ve sonunda
mevcut sorunu ¢ozen en uygun alternatifi segmek izlemelidir. Bu teorinin gevreleyen
cevresel kisitlamalarin ve etkilerin 6nemini ihmal ettigi agiktir. Teoride, insan zihninin
siirliligr ve mevcut sorunu ¢ézmek icin gerekli tiim bilgileri icerme yetersiz olusu
ger¢cegi hesaba katmamis; ayrica karar vermede psikolojik ve ahlaki faktorleri ve
degerleri goz ard1 edilmistir (Al-sihri & Mehmet, 2009, s. 37).
3.3.2. Kademeli Kumulatif Teori

Geleneksel rasyonel modeli elestiren teorinin kurucusu karar vermede
yOneticinin tam rasyonelligini varsayan bilimsel karar verme yonteminin gercekei
olmadigin1 savunuyor. yoneticinin, biligsel, zihinsel ve entelektiiel karar vericinin
yeteneklerini sinirlama stratejisine dayanan kademeli yaklasimin dayandigi bazi
temeller diisiinmiistiir. Bu baglamda karar1 veren ydnetici, diisiincesinde sinirlt oldugu
slirece, en iyi alternatifi secmek igin tim alternatifleri bilemez. Bu nedenle de,
dogrudan karar verme siirecine giren tiim unsurlari ve degiskenleri iceren entegre
planlar gelistiremez. Karar verici, meseleleri veya anlasmazliklar1 rasyonellikten daha
az bir sekilde ¢ozmeli ve karar verme prosediirlerini miimkiin oldugunca miikemmele
yakin veya etkili hale getirmelidir. Ciinkii ideal bir analitik karar modeliyle ilgili
zorluklar, karar vericinin soruna kismi olarak bakmasina ve birgok hedeften bir veya
iki tanesine odaklanmasina neden olmaktadir. Daha sonra, gelecekteki birkag benzer
sonucu tahmin etmek i¢in tamamen 6nceki deneyimine ve ¢ok az bilimsel bilgeligine
dayanarak, bu birka¢ hedefle ilgili alternatifleri belirler (Nual, 2013, s. 38).

3.3.3. Durum Teorisi

Bu teori, karar vermenin karmasik bir siire¢ oldugu temeline dayanmaktadir.
Bu nedenle, karar verme surecini temsil eden tek bir yol yoktur. Sebebi ise bireyin
maruz kaldigi durumlarin ¢oklugu ve ¢esitliligidir, dolayisiyla bir duruma uygun olan

digerine uygun degildir. Karar verme siirecini bir sekilde etkileyen duygusal, sosyal ve
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cevresel durumun etkileri de géz 6niine alinmalidir. Herkes, ¢evrenin bireye ait karar

tizerindeki etkisini bilir. Dolayisiyla kisinin duygusal yonii, onu ¢evreleyen ortama

veya ona golgeleyen etkilere gore degisir. Bu yoniin, ¢esitli alanlardaki insan kararlari

tizerinde bir sekilde, hatta dolayli olarak kendi etkisi vardir (Al-Fiki, 2010, s. 7).
3.3.4. Risksiz Se¢im Teorisi

Bu teorinin 0z, bireyin herhangi bir risk almadan fayda muhakemesi yaparak
en iyi gordiigl alternatifi segmesi gerektigidir. Fayda, birbirinden bagimsiz olarak
boliinen yararlarin adidir, bu da genel faydayr elde etmek icin birbirleriyle
birlestirilebilir. Bu teori, degisen ¢evresel ihtiya¢ ve gereksinimlerin karar vericinin
yanitlarinda esneklik gerektirdigini vurgular. Amag, dalgalanmalara ve degisimlere
olumlu ve belirgin bir sekilde ayak uydurabilmeyi saglamaktir (Habib, 1999, s. 5).

3.4. Karar Verme Yontemleri

Ilgili konuya uygun, basarili bir karar alinabilmesi icin 6zel bir karar verme
yontemine bagli bulunulmasi gerekir. En 6nemli karar alma yontemleri sunlardir
(Mulhim, 2013, s. 50):

1.Yansitic1 yontem: Bu yontem en ideal karar verme yontemlerinden biridir.
Makul karar vericiler, kararlarin1 verirken mantikli veya planl stratejiler kullanma
egilimindedir. Ayrica verdikleri karar i¢in kisisel sorumluluk gosterirler.

2.Aceleci yontem: Bu yontem daha az basarili kabul edilmistir. Ciinkii aceleyle
karar verenler duygusal, kendiliginden veya daha diirtiisel stratejiler kullanma
egilimindedir. Cogu zaman kararlari, hayal giicii ve hislere dayanir, kararini nasil
verildigi g6z 6niine alinmaz. Yine de aldig1 karardan sorumludur.

3.Tereddutlu yontem: Tereddiit modeli, yiiksek diizeyde diisiinme ve diisiik
diizeyde baglilik igerir. Bu durumda, birey, sorunun nedenlerinin ve olasi ¢éziimlerinin
eksikligiyle ciddi sekilde mesgul olur. Ancak, eldeki sorun hakkinda saglam ve
istikrarli bir karar verme yetenegine sahip degildir. Sorunu ve olas1 ¢dzlimleri
diisiinmek i¢in ¢ok zaman harcayabilir. Bunun sonucunda bir karar alinabilir ancak bu
karar, birden fazla kez degisebilir veya bu konuda karar vermeyebilir. Bu ¢alismada

bu yontemler benimsenmistir.
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3.5. Karar Verme Turleri

Dogal Karar (NDM):

Dogal karar verme, yanginla miicadele gibi karmasik gercek diinya
ortamlarinda insanlarin gergekte nasil karar verdigini anlama girisimidir. NDM, karar
yardimi ve egitim yoluyla bu profesyonelleri desteklemek amaciyla profesyonellerin
gercek diinya durumlarinda nasil karar verdigiyle ilgilenen uygulamali
aragtirmacilardan olusur (Schraagen, 2017, s. 1).

Dogal ortamlardaki kararlar zamansal olarak genisler ve ardisiktir. Bir¢ok tiirde
planlama, bilgi arama ve birgok alternatif arasindan se¢im yapmay1 i¢erir. Uzun zaman
Olgeklerinde ortaya ¢ikmak icin eylem segimi gerektirebilirler. Temsilcinin nihai bir
secim yapmadan Once eylemlerinin gelecekteki sonuglarini simiile ettigi miizakere ve
bilgi 6rnekleme donemleri ile karakterize edilebilirler (Klein, 2008, s. 16).

Dogal Karar Vermenin Ozellikleri

1. Eylem-geri bildirim dongiileri (gergek zamanl tepkiler

degisen kosullara)

2. Zaman stresi

3. Yuksek bahisler

4. Coklu oyuncu

5. Organizasyonel hedefler ve normlar

Rasyonel Karar:

Karar vericinin sorunu net bir sekilde tanimlama ve hedeflerdeki geliskisiz
olma yetenegini ifade eder. S6z konusu karar verici, tiim segenekleri bilir, net bir tercih
siralamas1 ortaya koyar ve tiim alternatifleri derinlemesine arastirilmasi ve
degerlendirilmesi ile taninir. Bu karar verme modelini benimseyenler, bilgiyle nasil
basa cikilacagina dair net bir kavram olusturmaya odaklanir ve genellikle mevcut
bilgilerin dogru ve giivenilir oldugunu varsayar. Alternatifler arasindan se¢im yapmak
icin belirli bir yaklagim olusturmaya calisirlar. Bu yaklasim her durumda

uygulanabilir, karar vericinin isi bu ¢oztimii bulmaktir (Khasawneh, 2011 s.30) .
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Sezgisel Karar:
Sezgi, “mantikli bir sonu¢ c¢ikarmaya ihtiyag duymadan bir seyi anlama

=9

yetenegi” olarak tanimlanir. Bu modeli benimseyenlerin en 6nemli 6zelligi, kararlarim
verirken i¢ duyularina, hislerine ve izlenimlerine giivenmeleridir. Bu modelin
temelinde, bilginin hassas oldugunu ve gecerliliginin bilgi akis1 ve sistematik analizi
sirasinda sezgiye ve ayrintilara dikkat etmeye bagli oldugu diislincesi yatar. Ayrica tim
seceneklere agik olma egilimindedir. Bu nedenle, gegmis deneyimlerden 6grenmeye
dayanan mantiksal modelin zidd1 niteligi tasir.

Bagimh Karar:

Bu modelde, herhangi bir 6nemli karar vermeden once baskalarindan tavsiye
ve rehberlik alinir. Bumodel, disa yonelik bir nitelik arz eder. Bu modelde karar verme
sorumlulugu, baskalarina birakilmstir.

Kac¢inmaci Karar:

Bu tur benimseyen karar alicilar, karar1 kendileri vermek istemezler, cekingen
bir tavir ortaya koyarlar. Bu ¢ekingenlik, 6zgiiven eksikliginin bir sonucu olarak ortaya
cikar. Bu, s6z konusu karar alicilar1 herhangi bir ylik olmadan, isin tatmin edici bir
sekilde tamamlanmasi umuduyla, kararlarini ertelemeye ve sorumluluklarini bagkasina
devretmeye sevk eder.

Kendiliginden karar:

yani kendiliginden kavrami, karar verme siirecinin olabildigince ¢abuk yerine

getirilme arzusunu ifade eder. Bu modele sahip insanlar genellikle karar vermede

kararlari fevri ve sabirsizlik alirlar (Khasawneh, 2011, s. 30).
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DORDUNCU BOLUM

FILISTIN SIGORTA SIRKETLERINDE DONUSUMCU
LIDERLIK VE KARAR VERME

Istatistiksel Analiz ve Hipotez Test

Calismanin bu kisminda arastirmanimn tanimlayic1 ve ¢ikarimsal Istatistikler
verilerin analizi ve agiklamalara yer verilmistir.

Bu boliimde, 6rneklemi teskil eden bireylerin ¢aligmanin degiskenleri hakkinda
verdikleri cevaplarin istatistiksel analiz sonuglar1 ele alinmistir. Anket sorularinda
tasarlanan ve formiile edilen ana Ol¢limlerin boyutlarinda, ¢alisma degiskenlerinin
ortalama, standart sapma, siralama ve goreceli Onemi gibi birincil tanimlayici
istatistiksel Ol¢timler kullanildi. Caligmanin ana hipotezi, bu ana hipotezden subelere
ayrilan hipotezleri ve her biri icin istatistiksel ¢ikarimlarin test sonuglari verildi.
Calismada ulasilan sonuglar1 sirayla sunmak amaciyla, boliim asagidaki sekilde iki

eksene ayrilmistir.

4. Tamimlayie1 Ve Cikarimsal Istatistikler

1. Yiizdeler ve sayilar.
2. Calismanin sorularim1 cevaplamak icin gerekli olan Aritmetik

ortalamalar ve standart sapmalar,

3. Kullanilan 6lgiilerin kararlilik derecesini belirlemek igcin Cronbach alfa
katsayisi.
4. Verilerin tiirlinli ve normal bir dagilim izleyip izlemediklerini bulmak

i¢in kullanilan Kolmogorov-Smirnova ve Shapiro-Wilk testi.

5. Ki kare capraz.

6. Mann Whitney U Testi.

7. Kruskal-Wallis testi.

Olcme yontemleri her ne kadar ¢esitli olsa da bu ¢alismada etkin faktdrlerin
maddeleri, Likert 6l¢egine dayali 6l¢iim yontemi izlenmistir. Ankette maddelerin

cevabini olusturan 1-5 arasi cevap secenekleri asagidaki gibidir:
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Tablo 4: Ankette Maddelerin Cevabimi Olusturan 1-5 Aras1 Cevap Secenekleri

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsiz Katilyorum Kesinlikle
katilmiyorum katilyorum

Asagidaki tablo besli Likert dl¢eginin cevap diizeylerini gostermektedir:
Tablo 5: Besli Likert Olcegi

Duzey Aritmetik ortalama

Diistik 2,33 ve alt1
Orta 2,34-3,66

Yuksek 3,67 ve (st

4.1. Calisma Aracimin Kararhhgi:

Caligma aracinin kararhiligini dogrulamak ve Olgme aracinin kararliligini
saglamak i¢in Cronbach alfa katsayis1 hesaplanmustir. Zira ankette, 6l¢lilmek istenen
faktorler ve bunlarin gegerliligini dogrulamak amaciyla 6l¢iim yapilmistir.

Tablo 6: Calisma Olgeginin Boyutlar1 Cronbach Alfa Katsayisi

Boyut Cronbach Alfa Degeri Madde Sayisi
Karar alma 0,864 27
Ideallestirilmis etki 0,754 5
Motivasyon 0,801 11
Entelektlel uyarim 0,783 10
Bireysellestirilmis ilgi 0,790 7

Tablo 6'da karar verme kararlilik katsayist 0,864 olarak gorulmektedilr.
Dontisiimceii liderlik boyutlarina iligkin kararlilik katsayisi ise en yiiksek kararlilik
katsay1s1 0,80 ile motivasyon, en diisiik kararlilik katsayis1 ise 0,754 ile ideallestirilmis
etkiye aittir. Bu, Cronbach’in alfa degerlerinin, tek boyutlu 6lgegin maddeleri, ana
boyutlarin maddeleri ve bir biitlin olarak ¢alisma aracinin boyutlar1 arasinda yiiksek

bir tutarlilik ve karsilikli bagimlilik iliskisinin varligi anlamina gelir.
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4.2. Demografik Verilerin Ozellikleri

Tablo 7'de, Orneklemin yaklasik %53’liniin, kadinlardan, %47 sinin

erkeklerden olustugu goriilmektedir.

Tablo 7: Arastirma Ornekleminin Cinsiyete Gére Dagilimi

Cinsiyet Tekrar Yuzdelik Oran
Erkek 94 46.8%
Kadin 107 53.2%

Toplam 201 %100

Cinsiyet
) 146.8% M Erkek
53.2% B Kadin

Sekil 4 Arastirma Ornekleminin Cinsiyete Gére Daghm

Egitime acisindan ¢aligsma 6rneklemini iceren agagidaki tabloya gore Arastirma
ornekleminde yer alan bireylerin ¢ogunun lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Bunlarin sayilar1 144 olup toplam 6rneklemin %71,6’sin1 olusturmaktadirlar.

Tablo 8: Egitime Gore Calisma Ornekleminin Dagilin

Egitime Gore Calisma Tekrar YUzdelik Oran
Ik ve orta 19 9.5%
Lisans 144 71.6%
Lisansustu 38 18.9%
Toplam 201 100%
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71.6%
9.5% 18'-9
Ilk ve orta Lisans LisansUsti

B Egitime

Sekil 5: Egitime Gore Calisma Ornekleminin Dagilim

Tablo 9'da, 6rneklemde yer alan katilimcilarin yarisinin 5 ila 10 yillik tecriibe

(%51) sahip oldugunu goriilmektedir. Buna mukabili, 6rneklemin iicte birinden fazlasi

5 yildan az deneyime sahip iken (%38), yaklasik %10’u 10 yildan fazla deneyime

sahiptir.

Tablo 9: Orneklemin Tecriibeye Gore Dagilimi

Tecribe Tekrar Yizdelik oran

5 ve alt1 78 38.3%
6-10 arasi 102 50.8
11 ve Uzeri 21 10.0%

Toplam 201 100%

Tecriibe
50.8%
38.3%
10.0% )
/_. l ™ B tecribe
Svealtt 6-10arasi 1lve

uzeri

Sekil 5: Orneklemin Tecriibeye Gére Dagihm
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4.3. Normal Dagilim Test

Ankette yer alan g¢aligma boyutlarinin normal dagilim testi Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilk sinamasi tizerinden yapilmustir. Tablo 10°deki test sonuglart,
degiskenlerin %5 anlamlilik diizeyinde normal bir dagilim izledigine dair bos
hipotezlerin reddedildigini gostermektedir. Clinkii hem testler hem de tiim boyutlar
icin olasilik degeri %5’ten azdir. Bu nedenle, hipotezleri test etmek i¢in parametrik
testler kullanilamaz. Bunun yerine, calismanin hipotezlerini test etmek i¢in parametrik
olmayan testler kullanilacaktir.

Tablo 10: Calisma Degiskenlerinin Normal Dagilim Testi

Shapiro-Wilk Kolmogorov- Smirnov
Sig. df Statistic Sig. df Statistic
Karar verme ,003 200 978 ,001 200 ,088
Idealin etkisi ,000 200 ,910 ,000 200 ,180
ilham verici ,000 200 ,933 ,000 200 ,142
Motivasyon
Entelektuel ,000 200 ,923 ,000 200 ,135
uyarmm

Bireysel ilgi ,000 200 ,892 ,000 200 179

4.4. Arastirmanin Degiskenleri:

Ana bagimsiz degisken: Arastirmanin demografik degiskenleri cinsiyet,
egitim ve is tecriibesi olmak tizere {igtiir.

Cinsiyet: kadin -Erkek

Egitim: 11k ve orta - Lisans -Lisansusti

Tecrube: 5 ve alt1 - 6-10 aras1 -11 ve Uzeri

Ana bagimh degisken: Karar verme ve doniisiimcii liderlik.

Alt Bagimh degisken: Karar verme ( dogal karar, rasyonel karar , sezgisel

karar , bagimli karar, kaginmaci karar , kendiliginden karar).

52



Bu degiskenler, secilen arastirmanin bagligina ve anket sorularinin alindig
Olctitlere gore kullanilmistir.

Calismanin birinci sorusu olan (Filistinli sigorta sirketlerindeki
calisanlar tarafindan kullanilan doniisiimcii liderlik derecesi nedir? yanitlanmak iizere
doniistimcii liderligin her bir boyutu icin toplam ortalama ve standart sapma
kullanilmis ve sonuclar elde edilmistir.

4.5. Bulgular

Idealin Etkisi Analizi

Calisma 6rneklemine gore “Ideal Etki” boyutunun genel diizeyinin nispeten iyi
oldugu Tablo 11'de goriilmektedir. Soyle ki bu oran, toplam ortalamada 3,78’lik bir
standart sapma ile 0.42’°tlir. Bu boyutla ilgili maddelerden biri olan bana saygili
davranir ile ilgili olan madde 3,89 ile en yuksek aritmetik ortalamaya sahiptir.
Ortalamasi en diisiik olan madde ise 3,68 ortalama ile is yapis tarzi, kisisel 6zellikleri
ve iletisim becerisiyle bize iy1 bir 6rnek teskil eder seklindeki maddedir.

Tablo 11: Idealin Etkisi Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonuclari

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalam
(SS)
1 | Is yapas tarz, kisisel dzellikleri ve iletisim becerisiyle 0,736 3,68
bize iyi bir 6rnek teskil eder.
2 Bana onun da benden 6grenebilecekleri oldugunu 0,719 3,72
hissettirir.
3 Bana saygili davranir. 0,631 3,89
4 | Islerin olmasi gereken sekilde gitmesini engelleyecek 0,687 3,80

her tiirlii duruma kars1 tetikte oldugunu hissettirir.

5 Bana bir gorev verdikten sonra, hata yapmami 0,715 3,79
Onlemek i¢in talimat vermeye devam eder.

Toplam Idealin Etkisi 3,78
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Entelektiiel Uyarim Analizi

Calisma orneklemine gore “Entelektiiel uyarim” boyutunun genel diizeyinin

nispeten 1y1 oldugu Tablo 12'de goriilmektedir. S6yle ki bu Oran, toplam ortalamada

0,41’lik bir standart sapma ile 3,71°tir. Bu boyutun maddelerine iliskin olarak ancak

verdigim kadarini alabilecegimi hissettirir; iliskimiz bir ¢esit ticarete benzer. Aritmetik

ortalama (3,82) ile diger maddeler arasinda en yiiksek orana sahiptir.

En diisiik

aritmetik ortalamaya sahip madde ise 36,1 ile isleri planlar ve yiiriitiirken bizi de fikir

tiretmemiz i¢in tesvik eder ve Onerilerimizi dinler maddesi olmustur

Tablo 12: Entelektiiel Uyarim Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonuclar:

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(S9)
1 Isleri planlar ve yiiriitiirken bizi de fikir iretmemiz 0,734 3,61
icin tesvik eder ve Onerilerimizi dinler.
2 Yaptiklarimin kisa veya uzun vadede firmaya 0,728 3,71
saglayacagi katkilar konusunda beni bilgilendirir.
3 Begendigi fikirlerimi takdir etmekle kalmaz, onlar 0,733 3,69
uygulamaya gecirmemi de tesvik eder.
4 Diisilincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem i¢in beni 0,722 3,68
tesvik eder.
5 Beni varsayilani sorgulamaya, yeni ¢6ziim yollari 0,742 3,65
iiretmeye tesvik eder; yaraticiligimi destekler.
6 Mesai saatlerimin bir boliimiinii, aklimdaki yeni 0,714 3,73
projeler lizerinde ¢alismam i¢in kullanmama
musaade eder.
7 gerektiginde bize 6nemli sorumluluklar verir 0,710 3,76
8 kendisinden farkli diisiindiigiim durumlarda, 0,690 3,72
fikirlerimi degistirmeye ve kendi fikirlerini empoze
etmeye calisir
9 | Olas1 herhangi bir hatam tespit etmek ve gerekirse 0,747 3,68
miidahalede bulunmak adina siklikla davraniglarimi
gozler ve kontrol eder.
10 | Ancak verdigim kadarini alabilecegimi hissettirir; 0.681 3.82
iliskimiz bir gesit ticarete benzer.
Toplam Entelektiiel Uyarim 3.71
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Bireysel Ilgi Analizi

Calisma orneklemine gore “Bireysel ilgi” boyutunun genel diizeyinin nispeten
1yi oldugu Tablo 13'te goriilmektedir. Soyle ki bu Oran, toplam ortalamada 0.45°lik bir
standart sapma ile 3,75’tir. Bu boyutun maddelerine iliskin olarak(3-2) 3,81 ile diger
maddeler arasinda en yiiksek orana sahiptir. En diisiik aritmetik ortalamaya sahip
madde ise 36 ,5 ile yoneticinin karar verirken sezgilerine giivenme egilimi maddesi
olmustur. En diisiik aritmetik ortalamay1 alan madde ise 3,65 ile beni bir ¢alisan
olmanin diginda bir insan olarak da 6nemser olan maddedir.

Tablo 13: Bireysel Ilgi Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonuclari

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)

1 Davet etmem halinde 6zel hayatimdaki 6nemli 0,690 3,69
sosyal etkinliklere katilir (diiglin, dogum giinii).

2 Istersem is dist konularda da benimle konusur 0,657 3,77

3 Ihtiya¢ duydugumda is dis1 6zel problemlerim igin 0,664 3,77

bana yardim eder.

4 Gorev dagilimi yaparken, kisisel ilgilerimizi ve 0,628 3,83
yeteneklerimizi de gozetler énunde bulundurur.

5 | Beni bir ¢alisan olmanin disinda bir insan olarak da 0,729 3,65

onemser.
6 | Bana ve takim arkadaslarima olumlu 6zelliklerimizi 0,656 3,75

ve yeteneklerimizi hatirlatarak yapabileceklerimiz
ve basarabileceklerimiz konusunda bizi

heyecanlandirir.
7 Isyerinde kendimi aile ortaminda gibi hissettirir. 0,710 3,78
Toplam Bireysel llgi 3,75

Ilham Verici Motivasyon Analizi

Calisma oOrneklemine gore “Ilham verici motivasyon” boyutunun genel
diizeyinin nispeten iyi oldugu Tablo 14'te goriilmektedir. SOyle ki bu Oran, toplam
ortalamada 0,40’lik bir standart sapma ile 3,74 ’tiir. Bu boyutla ilgili maddelerden biri

olan beni bir gorev i¢in motive etmeye ¢alisirken, gorevle ilgili igsel motivasyonumu
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yukseltmeye cabalar olan madde 3,93 ile en yuksek aritmetik ortalamaya sahiptir.
Ortalamasi en diisiik olan madde ise 3,65 ortalama ile bana herhangi bir isi yaptirmak
icin tehdit kullandig olur seklindeki maddedir.

Tablo 14: ilham Verici Motivasyon Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonuclari

NO Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)
1 Beni bir gorev i¢in motive etmeye calisirken, 0,535 3,93
gorevle ilgili icsel motivasyonumu ylkseltmeye
cabalar.
2 Ben ve takim arkadaslarimin yetkinliklerini, isle 0,610 3,80
ilgili kisisel ilgi ve ihtiyaclarini ve her birimizi nasil
motive edecegini bilir.
3 Bana yaptigim isin degerli ve ise yarar oldugunu 0,762 3,68
hissettirir.
4 Isimle ilgili yenilikleri takip etmemiz icin tesvik 0.744 3,68
eder.
5 | Is siireleriyle ilgili tiim bildiklerini bana aktarmaya 0,684 3,76
cabalar.
6 Gorev dagilimi yaparken, kisisel ilgilerimizi ve 0,700 3,68
yeteneklerimizi de g6z 6niinde bulundurur.
7 Hem mesleki hem kisisel gelisimim i¢in ¢esitli 0,731 3,67
seminerlere katilimimi destekler.
8 Inisiyatif almami destekler 0,650 3,80
9 Bana herhangi bir isi yaptirmak i¢in tehdit 0,787 3,65
kullandig olur.
10 Istedigi bir isi yapamadigimda bana cesitli yollarla 0,747 3,69
yaptirim uygular.
11 Ancak istedigi isi, istedigi sekilde tamamlamama 0,674 3,76
bagli olarak beni 6diillendirir.
12 bize performans hedefleri koyar ve bizi bagarili 0,674 3,76
oldugumuz
Toplam Ilham Verici Motivasyon 3,74

Doniisiimcii Liderligin Boyutlarimin Analizi
Calisma orneklemine gore “doniisiimcii liderlik” boyutunun genel diizeyinin
nispeten 1y1 oldugu Tablo 15'te goriilmektedir. S6yle ki bu oran, toplam ortalamada

0,38’lik bir standart sapma ile 3,74 tiir. Dort boyutla ilgili olarak, ideal etki boyutu
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3,78 ile en yliksek aritmetik ortalamaya sahip olmus, ardindan bireysel ilgi 3,75 ikinci,

ilham verici motivasyon boyutu 3,74 ile tigiincii ve entelektiiel uyarim 3,71 dordiincti

sirada yer almistir.

Tablo 15: Déniisiimcii Liderligin Boyutlarinin Genel Sonuclari

No Maddeler Standart Toplam
Sapma Ortalama
(Ss)
1 Idealin Etkisiden 0,418 3,78
2 [lhamVerici Motivasyon 0,41 3,71
3 Entelektiiel uyarim 0,454 3,75
4 Bireysel ilgi 0,401 3,74
Toplam Déniisiimcii Liderlik 3,74

Calismanin ikinci sorusu olan (Filistinli sigorta sirketlerindeki calisanlar

tarafindan kullanilan etkili karar verme derecesi nedir? yanitlanmak {izere karar verme

her bir boyutu igin toplam ortalama ve standart sapma kullanilmis ve sonuglar elde

edilmistir. agagidaki gibitir:

Dogal Karar Analizi

Calisma orneklemine gore “Dogal karar” boyutunun genel diizeyinin nispeten

iyl oldugu Tablo 16'te acik¢a goriilmektedir. SOyle ki bu oran, toplam ortalamada

3.71°lik bir standart sapma ile 0,71 tiir. Bu boyutla ilgili maddelerden (1-2) olan madde

3,81 ile en yiiksek aritmetik ortalamaya sahiptir. Ortalamasi en diisiik olan madde ise

3,62 ortalama ile Yoneticim icin olaylarin yonetilmesi karar analizinden daha

Onceliklidir seklindeki maddedir.

Tablo 16: Dogal Karar Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonugclar:

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)
1 | Yoneticim, aklina ilk gelen ¢6ziim se¢enegi lizerinde 0,67 3,81
yogunlagir
2 | Yoneticim, aklina gelen ilk tatmin edici ¢6zim 0,63 3,81
secenegini uygular
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No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)

3 | Yoneticim, karar verirken karar verirken sayisal 0,73 3,63
yontemler yerine zihinsel degerlendirmelerle karar
verir

4 | Yoneticim icin durumu anlamak secenek lretmekten 0,71 3,71
daha 6nemlidir

5 | Yoneticim i¢in olaylarin yonetilmesi karar 0,77 3,62
analizinden daha onceliklidir
Toplam Dogal Karar 3,71

Rasyonel Karar Analizi

Calisma Orneklemine gore “Rasyonel karar” boyutunun genel diizeyinin

nispeten iyl oldugu Tablo 17'te agikca goriilmektedir. Soyle ki bu oran, toplam

ortalamada 3,66’lik bir standart sapma ile 0,70’tiir. Bu boyutla ilgili maddelerden biri

olan Yoneticimin karar vermesi, dikkatli diisiinmesinden sonradir ile ilgili olan madde

3,71 ile en yiiksek aritmetik ortalamaya sahiptir. Ortalamasi en diisiik olan madde ise

3,58 ortalama ile Yoneticim karar vermeden Once bilgi kaynaklarinin giivenirliginden

emin olmak ister seklindeki maddedir.

Tablo 17: Rasyonel Karar Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonug¢lar:

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)
6 Yoneticim karar vermeden Once bilgi kaynaklarinin 0,82 3,58
giivenirliginden emin olmak ister
7 | YoOneticim karar vermeden 6nce tim alternatif ¢6zim 0,76 3,70
seceneklerini inceler
8 Yoneticim, mantikli ve sistematik bir yolla karar 0,72 3,67
verir
9 Yoneticimin karar vermesi, dikkatli diistinmesinden 0,73 3,71
sonradir
10 | Yoneticim, karar verirken belirli bir amaca yonelik 0,77 3,65
¢6zlm seceneklerini goz 6nunde bulundurur
Toplam Rasyonel Karar 3,66
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Sezgisel Karar Analizi

Calisma orneklemine gore “Sezgisel karar” boyutunun genel diizeyinin
nispeten 1yi oldugu Tablo 18'te acgikca goriilmektedir. Soyle ki bu oran, toplam
ortalamada3,58 ’lik bir standart sapma ile 0,70’tiir. Bu boyutla ilgili maddelerden biri
olan Yoneticim, genellikle dogrulugunu hissettigi kararlar1 verir ile ilgili olan madde
3,64 ile en yiksek aritmetik ortalamaya sahiptir. Ortalamasi en diisiik olan madde ise
3,51 ortalama ile Yoneticim, karar verirken sezgilerine glivenme egilimindedir
seklindeki maddedir.
Tablo 18: Sezgisel Karar Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonuclari

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)
11 Yoneticim, karar verirken sezgilerine glivenme 0,88 3,51
egilimindedir
12 Yoneticim, genellikle dogrulugunu hissettigi 0,79 3,64
kararlar1 verir
13 | Yoneticim karar verirken, akilci bir nedenden daha 0,82 3,56
¢ok verdigi kararin dogrulugunu hissetmesine
glvenir
14 | Yoneticim karar verirken hisleri ve kendi tepkilerine 0,77 3,62
glvenir
Toplam Sezgisel karar 3,58

Bagimh Karar Analizi

Calisma Orneklemine gore “Bagimli karar” boyutunun genel dlzeyinin
nispeten iyl oldugu Tablo 19'te agikca goriilmektedir. Soyle ki bu oran, toplam
ortalamada 3.71°lik bir standart sapma ile 0,73 tiir. Bu boyutla ilgili maddelerden biri
olan Yoneticim, eger bagkalarinin destegine sahipse 6nemli kararlart almasi onun igin
daha kolaydir ile ilgili olan madde 3,74 ile en yiksek aritmetik ortalamaya sahiptir.
Ortalamasi en diisiik olan madde ise 3,67 ortalama ile YoOneticim karar alirken

cogunlukla bagkalarinin destegine ihtiya¢ duyar seklindeki maddedir.
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Tablo 19: Bagimh Karar Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonuclari

No Maddeler Standart | Toplam
sapma Ortalama
(SS)

15 | Yoneticim karar alirken ¢ogunlukla baskalarinin 0,76 3,67
destegine ihtiya¢ duyar

16 | Yoneticim, eger bagkalarinin destegine sahipse 0,70 3,74
onemli kararlar1 almasi onun i¢in daha kolaydir

17 | Yoneticim, 6nemli kararlar1 alirken baskalarinin 0,73 3,72

tavsiyelerinden yararlanir

18 | Yoneticim 6nemli kararlar verirken birisinin ona 0,73 3,73
dogrular1 séylemesinden hoglanir
Toplam Bagimh Karar 3,71

Ka¢inmaci Karar Analizi

Calisma Orneklemine gore “Kagimmmaci karar” boyutunun genel diizeyinin
nispeten iyi oldugu Tablo 20'de goriilmektedir. Soyle ki bu oran, toplam ortalamada
3,60’lik bir standart sapma ile 0,79’tiir, Bu boyutla ilgili maddelerden biri olan
Yoneticim karar vermenin onemli oldugu asamaya gelinceye kadar karar vermeyi
cogunlukla erteler ile ilgili olan madde 3,67 ile en yliksek aritmetik ortalamaya sahiptir.
Ortalamasi en diisik olan madde ise 3,55 ortalama ile YOneticim iizerinde baski
hissetmedik¢e onemli kararlar1 almaktan kaginir seklindeki maddedir.

Tablo 20: Kaginmaci Karar Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonuglar:

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)
19 Yoneticim lizerinde baski hissetmedikc¢e 6nemli 0,83 3,55
kararlar1 almaktan kaginir
20 Y 6neticim miimkiin oldugunca kararlari erteleme 0,83 3,58
egilimindedir
21 | Yoneticim karar vermenin 6nemli oldugu agsamaya 0,75 3,67

gelinceye kadar karar vermeyi ¢ogunlukla erteler
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No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(SS)
22 Yoneticim kararlarin verilmesini son dakikaya 0,80 3,57
birakir
23 Yoneticim lizerinde diisiindiiglinde onu rahatsiz 0,78 3,60
eden pek cok karari erteleme egilimindedir
Toplam Ka¢inmaci Karar 3.60

Kendiliginden Karar Analizi

Calisma orneklemine gore “Kendiliginden karar” boyutunun genel diizeyinin

nispeten 1y1 oldugu Tablo 21'te goriilmektedir. S6yle ki bu oran, toplam ortalamada

3,63’lik bir standart sapma ile 0,77’tiir. Bu boyutla ilgili maddelerden biri olan

Yoneticim kararlarini verirken o anda dogal olan ne ise ona gore verir ile ilgili olan

madde 3,73 ile en yiiksek aritmetik ortalamaya sahiptir. Ortalamasi en diisiik olan

madde ise 3,54 ortalama ile Y6neticim kararlarini siklikla diisiinmeden verir seklindeki

maddedir.

Tablo 21: Kendiliginden Karar Boyutuna Iliskin Maddelerin Sonug¢lari

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | ortalama
(SS)
24 Y oOneticim kararlari genellikle aninda verir 0,76 3,61
25 Yoneticim cabuk karar verir 0,77 3,65
26 Yoneticim kararlarini siklikla diistinmeden verir 0,88 3,54
27 | Yoneticim kararlarini verirken o anda dogal olan ne 0,69 3,74
ise ona gore verir
Toplam Kendiliginden Karar 3,63
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Karar Verme Boyutu Ile Ilgili Analiz

Calisma oOrneklemine gore “karar alma” boyutunun genel diizeyinin nispeten
iyl oldugu Tablo 22'de agik¢a goriilmektedir. SOyle ki bu oran, toplam ortalamada
0,751k bir standart sapma ile 3,65’tir.
Tablo 22: Karar Verme Mddelerin Sonuglar:

No Maddeler Standart | Toplam
Sapma | Ortalama
(S9)

1 Dogal karar 0,70 3,71

2 Rasyonel karar 0,70 3,66

3 Sezgisel karar 0,81 3,58

4 Bagiml karar 0,73 3,71

5 Kag¢inmci karar 0,79 3,60

6 Kendiliginden karar 0,77 3,63
Toplam Karar Verme 3,64

Hipotez Test Sonuglar:
Ki-Kare Testi Sonuclar
Tablo 23: Idealin Etkisi Capraz Tablolama

Idealin Etkisi

Diisiik Orta Yiksek | Total

Cinsiyet Count 1 29 64 94
1 Expected 9 28,5 64,5 94,0
Erkek Count
% of Total 0,5% 14,4% | 31,8% | 46,8%
2 Count 1 32 74 107
Kadin| Expected 11 32,5 73,5 107,0
Count

% of Total 0,5% 159% | 36,8% | 53,2%
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Idealin Etkisi

Diistiik Orta Yuksek | Total

Total Count 2 2 61 138
Expected 2,0 2,0 61,0 138,0
Count

1,0% 1,0%| 30,3%| 68,7%

% of Total

A.2 hiicre (%33,3) 5'ten az beklenen sayiya vardir, Beklenen minimum say1 94 ve

maximum 1,1.

Tablo 24: Ideal Etkinin Ki-kare Testi Sonuclari

Asymptotic
Significance
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square ,0322 2 ,984
Likelihood Ratio ,031 2 ,984
Linear-by-Linear Association ,030 1 ,862
N of Valid Cases 201

A.2 cells (33.3%) have expected count less than 5, The minimum expected count 'is

94,
Tablo 24'ye gore idealin etkisi p>0,05 oldugundan oldugundan cinsiyet gruplari

arasinda anlamh farklilik yoktur .

Tablo 25: ilhamVerici Motivasyon Capraz Tablolama
Motivasyon

Diisiik Orta | Yiksek Total

Cinsiyet 1 Count 0 32 62 94
Erkek | Expected 9 31,3 61,7 94
Count
% of Total 0,0% 159% | 30,8% | 46,8%
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Motivasyon
Diistik Orta Yuksek Total
2 Count 2 35 70 107
Kadin Expected 1,1 35,7 70,3 107
Count
% of Total 1% 17,4% | 34,8% | 53,2%
Total Count 2 67 132 201
Expected 2,0 67,0 132,0 201,0
Count
% of Total 1,0% | 33,3% | 65,7% | 100,0%

A.2 hiicre (%33,3) 5'ten az beklenen sayiya vardir, Beklenen minimum say1 ,94 ve

maximum 1,1.
Tablo 26: Motivasyon Ki-Kare Testi Sonuglar:
Asymptotic
Significance
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,786 |2 ,409
Likelihood Ratio 2,551 2 279
Linear-by-Linear Association ,116 1 ,733
N of Valid Cases 201

A. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5, The minimum expected count is
,94.

Tablo 26'ye gdre motivasyon p>0,05 oldugundan oldugundan cinsiyet gruplari
arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Tablo 27: Entelektiiel Uyarim Capraz Tablolama

Entelektiie] Uyarim
Diisiik Orta Yuksek | Total
Cinsiyet 1 Count 1 29 56 86
Erkek| Expected 1,4 31,4 53,2 86,0
Count
2 Count 2 40 61 103
Kadin| Expected 1,6 37,6 63,8 103,0
Count
Total Count 3 69 117 189
Expected 3,0 69,0 117,0 189,0
Count

A.2 hiicre (%33,3) 5S'ten az beklenen sayidadir, Beklenen minimum say1 1,4 ve

maximum 1,6.

Tablo 28: Entelektiirel Uyarim Ki-kare Testi Sonuclar:

Asymptotic
Value Df Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 1782 2 ,678
Likelihood Ratio ,783 2 ,676
Linear-by-Linear Association ,765 1 ,382
N of Valid Cases 189

A.2 cells (33.3%) have expected count less than 5, The minimum expected count is
1,37.
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Tablo 28'ya gore entelektiiel uyarim p>0,05 oldugundan oldugundan cinsiyet

gruplar1 arasinda anlamli farklilik yoktur .

Tablo 29: Bireysel llgi Capraz Tablolama

Bireysel Ilgi
Diisiik Orta Yuksek Total
Cinsiyet 1 Count 1 22 70 93
Erkek | Expected Count 1,4 21,5 70,1 93,0
% of Total 0,5% 11,1% 35,2% 46,7%
2 Count 2 24 80 106
Kadin | Expected Count 1,6 24,5 79,9 106,0
% of Total 1,0% 12,1% 40,2% 53,3%
Total Count 3 46 150 199
Expected Count 3,0 46,0 150,0 199,0
% of Total 1,5% 23,1% 75,4% | 100,0%

A.2 hiicre (%33,3) 5'ten az beklenen sayidadir, Beklenen minimum say1 1,4 ve

maximum 1,6.

Tablo 30: Bireysel ilgi Ki-Kare Testi Sonuclari

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square ,2392 2 ,887
Likelihood Ratio ,244 2 ,885
Linear-by-Linear Association ,008 1 ,928
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N of Valid Cases 199

A.2 cells (33,3%) have expected count less than 5, The minimum expected count is
1,40.

Tablo 30'ye gore bireysel ilgi p>0,05 oldugundan oldugundan cinsiyet gruplari
arasinda anlaml farklilik yoktur.
Cinsiyete degiskenine Gore Karar Verme Boyutlart Konusundaki

Farklihklarimi Ol¢mek Uzere Yapilan Ki- Kare Testi Sonuclari.

Tablo 31: Dogal Karar Capraz Tablolama

Dogal karar

Diistik Orta | Yiksek | Total

1 Count 0 41 53 94
Erkek | Expected 9 41,6 51,4 94,0
Count
Cinsiyet % of Total 0,0% 20,4% | 26,4% | 46.8%
2 Count 2 48 57 107
Kadm| Expected 1,1 47,4 58,6 107,0
Count
% of Total 1,0% 23,9% | 28,4% | 53,2%
Count 4 2 89 110
Total Expected 4.0 2,0 89,0 110,0
Count

% of Total 2.0% 1.0% | 443% | 54,7%

A.2 hiicre (%33,3) S'ten az beklenen sayidadir. Beklenen minimum sayi, 9 ve
maximum 1,1.
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Tablo 32:Dogal Karar Ki-kare Testi Sonuclari

Value df | Asymptotic Significance (2-sided)

Pearson Chi-Square 1,863% 2 ,394

Likelihood Ratio 2,628 2 ,269

Linear-by-Linear Association | ,460 1 ,498
N of Valid Cases 201

A.2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is.
94,

Tablo 32'ye gore dogal karar p>0,05 oldugundan oldugundan cinsiyet gruplari
arasinda anlamli farklilik yoktur.

Tablo 33: Rasyonel Karar Capraz Tablolama

Rasyonel Karar

Diisiik Orta Yiksek | Total

1 Count 1 38 55 94
Erkek | Expected 1,9 38,3 53,8 94.0
Count
_— % of Total 0,5% 18,9% | 27,4% | 46.8%
Cinsiyet
2 Count 3 44 60 107
Kadmm| Expected 2,1 43,7 61,2 107.0
Count
% of Total 1,5% 21,9% | 29,9% | 53.2%

Count 4 82 115 201
Total Expected 4.0 82,0 115,0 201,0
Count
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% of Total

2.0%

40,8%

57,2%

100,0%

A. 2 hiicre (%33,3) 5'ten az beklenen sayiya vardir. Beklenen minimum say1 1,9 ve

maximum 2,1.

Tablo 34: Rasyonel Karar Ki-Kare Testi Sonuglari

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square ,8192 2 ,664
Likelihood Ratio ,862 2 ,650
Linear-by-Linear Association ,302 1 ,582
N of Valid Cases 201

A. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

1,87.

Tablo 34'ye gore rasyonal karar p>0,05 oldugundan oldugundan cinsiyet

gruplari arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Tablo 35: Sezgisel Karar Capraz Tablolama

Sezgisel Karar
Diisiik Orta Yiksek | Total
1 Count 5 33 56 94
Erkek | Expected 4,2 37,4 52,4 94.0
Cinsiyet Count
% of Total 2,5% 16.4% | 27.9% 46.8%
2 Count 4 47 56 107
Kadin Expected 4.8 42.6 59.6 107.0
Count
% of Total 2.0% 23.4% | 27.9% 53.2%
Count 9 80 112 201
Total Expected 9,0 80,0 112,0 201,0
Count
% of Total 4.5% 39.8% | 55.7% | 100.0%

A.2 hiicre (%33,3) 5'ten az beklenen sayiya vardir. Beklenen minimum sayi 4,2 ve

maximum 4.,8.

Tablo 36: Sezgisel Karar Ki-Kare Testi Sonug

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,728 |2 422
Likelihood Ratio 1,733 2 ,421
Linear-by-Linear Association 470 1 ,493
N of Valid Cases 201

A. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
4,21,
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Tablo 36'ye gore sezgisel karar p>0,05 oldugundan oldugundan cinsiyet
gruplari arasinda anlamli farklilik yoktur.

Tablo 37: Bagimh Karar Capraz Tablolama

Bagimh Karar

Diisiik Orta Yuksek | Total

1 Count 0 34 60 94
Erkek | Expected 1,9 32,3 59,9 94,0
Count
- % of Total 0,0% 16,9% | 29,9% | 46,8%
Cinsiyet
2 Count 4 35 68 107
Kadin| Expected 2,1 36,7 68,1 107.0
Count
% of Total 2,0% 174% | 33,8% | 53.2%

Count 4 69 128 201
Total Expected 4.0 69,0 128,0 201,0
Count

% of Total 2.0% 34,3% | 63,7% | 100,0%

Aa.2 hiicre (%33,3) 5'ten az beklenen sayiya vardir. Beklenen minimum say1 1,9 ve
maximum 2,1.

Tablo 38:Bagimh Karar Ki-kare Testi Sonuclari

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,689° 2 ,158
Likelihood Ratio 5,219 2 ,074
Linear-by-Linear Association 291 1 ,590
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N of Valid Cases 201

A.2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
1,87.

Tablo 38'ye gore bagimli karar p>0,05 oldugundan cinsiyet gruplari arasinda
anlamli farklilik yoktur.

Tablo 39 : Ka¢inmaci Karar Capraz Tablolama

Kaginmaci Karar

Diistik Orta Yiksek | Total

1 Count 3 36 55 94
Erkek Expected 5,6 36,9 51,4 94.0
Count
.. % of Total 1,5% 17,9% 27,4% 46.8%
Cinsiyet
2 Count 9 43 55 107
Kadin Expected 6,4 421 58,6 107.0
Count
% of Total 4 5% 21,4% 27,4% 53,2%
Count 12 79 110 201
Total Expected 12,0 79,0 110,0 201,0
Count

% of Total 6,0% 39,3% | 54,7% | 100,0%

A.0 hiicre (%0,00) 5'ten az beklenen sayiya yoktur, Beklenen minimum say1 5,6 ve
maximum 6,4.
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Tablo 40:Kac¢inmaci Karar Ki-Kare Testi Sonuglari

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,7912 2 ,248
Likelihood Ratio 2,919 2 ,232
Linear-by-Linear Association 2,050 1 ,152
N of Valid Cases 201

A, 0 cells (,0%) have expected count less than 5, The minimum expected count is
5,61.

Tablo 40'ye gore kagcinmaci karar p>0,05 oldugundan cinsiyet gruplari arasinda
anlamh farklilik yoktur.

Tablo 41: Kendiliginden Karar Capraz Tablolama

Kendiliginden Karar
Diisiik Orta Yiksek Total
1 Count 4 28 62 94
Erkek Expected 5,6 24,8 63,6 94,0
Count
I % of Total 2,0% 13,9% | 30,8% 46,8%
Cinsiyet
2 Expected 6,4 28,2 72,4 107,0
Kadin Count
% of Total 4,0% 12,4% | 36,8% 53,2%
Count 12 53 136 201
Count Expected| 12,0 53,0 136,0
Total Count
Expected % of 6,0% 26,4% 67,7%
Count Total
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% of Total |Expected| 6,4 28,2 72,4
Count

A0 hiicre (%0,00) 5'ten az beklenen sayiya yoktur, Beklenen minimum say1 5,6 ve
maximum 6,4.

Tablo 42:Kendiliginden Karar Ki-Kare Testi Sonuclari

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,7282 2 421
Likelihood Ratio 1,748 2 AL17
Linear-by-Linear Association ,000 1 ,998
N of Valid Cases 201

A. 0 cells (,0%) have expected count less than 5, The minimum expected count is 5,61.

Tablo 42'ye gore kendiliginden karar p>0,05 oldugundan cinsiyet gruplart
arasinda anlaml farklilik yoktur.

Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Déniisiimcii Liderligin Boyutlari i¢cin Hipotezler Test Edilmistir.

Tablo 43:Cinsiyete degiskenine Gore Doniisiimcii liderlik Mann Whitney U testi
Sonuclari

Z | Wilcoxon Mann- Ortalama p
w Whitney Siralama
U Mean Rank
Kadin | Erkek
Déniisiimcii 1,05 | 2915,50 1484,50 53 50 0,292
liderlik

Tablo 43'ye gore doniisiimci liderlik p>0,05 oldugundan cinsiyet gruplari
arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Tablo 44:Cinsiyete Degiskenine Gore Doniisiimcii Liderligin Boyutlar1 Mann
Whitney U Testi Sonuclari

Z Wilcoxon Mann- Ortalama P
W Whitney U Siralama
Mean Rank
Kadin Erkek
Idealin -0,224 10640,5 4862,5 107 94 0,68
Etkisi
IlhamVerici | -0,665 9454 4989 107 94 0,92
Motivasyon
Entelektiel | -1,245 9482,5 5017 107 94 0,97
uyarim
Bireysel ilgi | -0,069 10261 4483 107 9 0,18

Tablo 44'ye gore doniisiimcii liderligin boyutlar: p>0,05 oldugundan cinsiyet

gruplar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

Kruskal-Wallis Testi Sonuglar:

Tablo 45:Egitim Gore Doniisiimcii Liderlik Kruskal-Wallis Testinin Sonuglar:

df | Kruskal- Ortalama Siralama p
Wallis H Mean Rank
lisansuistt | Lisans | Tk ve
orta
Doniisiimcii liderlik
3 7,37 41 140 20 0,61

Tablo 45'ye doniisiimcii liderlik p>0,05 oldugundan egitim gruplar arasinda
anlaml farklilik yoktur.

Tablo 46:Egitim Gore Doniisiimcii Liderligin Boyutlar1 Kruskal-Wallis Testinin

Sonuclari
df | Kruskal- Ortalama Siralama p
Wallis H Mean Rank
Lisansustt | Lisans | ilk ve
orta
Idealin Etkisi
3 9,7 38 143 20 0,020
IlhamVerici
Motivasyon 3 8,9 38 143 20 | 0,030
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df | Kruskal- Ortalama Siralama p
Wallis H Mean Rank
Lisansistt | Lisans | i1k ve
orta
Entelektiiel uyarim
3 7,9 38 143 20 0,047
Bireysel ilgi
3 7,8 38 143 20 0,049

Tablo 46'ye gore doniisiimcii liderligin boyutlar1 p<0,05 oldugundan egitim

gruplar1 arasinda anlamli farklilik vardir.

Tablo 47:Tecriibe Degiskenine Gore Doniisiimcii Liderlik Kruskal-Wallis

Testinin Sonug¢lari

df | Kruskal- | Ortalama Siralama p
Wallis H Mean Rank
11ve | 6-11 | 6ve
Uzeri | aras1 | alti
Doniisiimcii liderlik
3 1,099 80 100 20 0,77

Tablo 47'ye doniistimcii liderlik gore p>0,05 oldugundan tecriibe gruplar

arasinda anlaml farklilik yoktur.

Tablo 48: Tecriibe degiskenine Gore Doniisiimcii Liderligin Boyutlar1 Kruskal-

Wallis Testinin Sonuclari

Doéniisiimcii liderligin df | Kruskal- | Ortalama Siralama p
boyutlar: Wallis H Mean Rank
11ve | 6-11 6ve
Uzeri | aras1 | alti
Idealin Etkisi
2 1,20 20 100 81 0,19
ilhamVerici Motivasyon
2 4 20 100 81 0,74
Entelektiel uyarim
2 1,03 20 100 81 0,87
Bireysel ilgi
2 0,75 20 100 81 0,33
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Tablo 48’ya goére doniisiimcii liderligin boyutlart p>0,05 oldugundan tecriibe

gruplar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

Karar Verme Boyutlar1 icin Hipotezler Test Edilmistir.
Tablo 49: Cinsiyete Degiskenine Gore Karar Verme Mann Whitney Testi

Sonuglari

Z Wilcoxon Mann- Ortalama Siralama p
w Whitney U Mean Rank
Kadin Erkek
karar verme | 0,841- 10461,5 4683,5 97,77 104,68 0,401

Tablo 49'ye gore karar verme p>0,05 oldugundan cinsiyet gruplari arasinda

anlamli farklilik yoktur.

Tablo 50: Cinsiyete Degiskenine Gore Karar Verme Boyutlar1 Mann Whitney U

Testi Sonuglari

Z Wilcoxon Mann- Ortalama p
W Whitney Siralama
U Mean Rank
Kadin | Erkek
Dogal karar 13 10283 4505 107 94 0,19
Rasyonel 041 9325 4860 107 94 0,67
karar ’

Sezgisel karar | -0,23 10711,5 4933 107 94 0,81

Bagimh karar | -0,27 9388 4923 107 94 0,78

Ka¢inmaci -0,62 10555 4777 107 94 0,53
karar

Kendiliginden | -0,17 10739 4961 107 94 0,85
karar

Tablo 50'ye gore karar verme boyutlar1 p>0,05 oldugundan cinsiyet gruplari

arasinda anlaml farklilik yoktur.
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Tablo 51: Egitim Gore Karar Verme Kruskal-Wallise Testinin Sonug¢lar:

df Kruskal- Ortalama Siralama P
Wallis H Mean Rank
Lisansusty | Lisans | 11k
ve
orta
Karar verme
3 9,21 279,3 101,4 81,9 | 0,027

Tablo 51'ye karar verme gore p<0,05 oldugundan egitim gruplarn arasinda

anlaml farklilik vardir.

Tablo 52: Egitim Gore Karar Verme Boyutlar1 Kruskal-Wallis Testinin
Sonuclari

Df | Kruskal- Ortalama Siralama P
Wallis H Mean Rank
Lisanststli | Lisans | 1lk ve
orta
Dogal karar
3 7,8 38 143 20 0,049
Rasyonel karar
3 8,6 38 143 20 0,034
Sezgisel karar
3 6,6 38 143 20 0,085
Bagimh karar
3 7,3 38 143 20 0,063
Kac¢inmaci karar
3 4,24 38 143 20 0,23
Kendiliginden
karar 3 3 38 143 20 0,38
1. Tablo 52’ya gore dogal karar ve rasyonal karar agsindan p<0,05

oldugundan egitim gruplar1 arasinda anlaml farklilik vardir.
2. Tablo 52’ya gore Sezgisel karar, Bagimli karar, Kaginmaci Karar,
Kendiliginden karar p>0,05 oldugundan oldugundan egitim gruplar1 arasinda anlamli

farklilik yoktur.
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Tablo 53: Tecriibe Degiskenine Gore Karar Verme Kruskal-Wallis Testinin

Sonuglari
df | Kruskal- Ortalama Siralama P
Wallis H Mean Rank
11 ve 6-11 | 6ve alt1
Uzeri arasi
Karar Verme
2 1,717 86,29 | 104,47 | 100,43 0,424

anlamli farklilik yoktur.

Tablo 53’ya gore karar verme p>0,05 oldugundan tecriibe gruplar1 arasinda

Tablo 54: Tecriibeye Gore Karar Verme Boyutlar1 Kruskal-Wallis Testinin

Sonuglari
df | Kruskal- | Ortalama Siralama P
Wallis H Mean Rank
11ve | 6-11 | 6ve
Uzeri | aras1 | alti
Dogal karar
2 2,2 20 100 81 0,33
Rasyonel karar
2 1,99 20 100 81 0,36
Sezgisel karar
2 2 20 100 81 0,36
Bagimh karar
2 1,5 20 100 81 ,051
Kac¢inmaci karar
2 3,43 20 100 81 0,18
Kendiliginden karar
2 6,3 20 100 81 0,043

Tablo 54’ye gore karar verme boyutlart p>0,05 oldugundan tecriibe gruplari
arasinda anlamli farklilik yoktur. Sadece kendiliginden karar p>0,05 oldugundan

tecriibe gruplar arasinda anlaml farklilik vardir.

Tablo 55: Hipotez Sonuglari

Hipozitleri

KABUL/RED

H1

anlaml bir iliski vardir

Cinsiyet ile doniistimcii liderlik ve boyutlar1 arasinda

red
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Hipozitleri KABUL/RED
H2 | Egitim ile doniisiimcii liderlik ve boyutlari arasinda anlaml kabul
bir iliski vardir
H3 | Tecrlibe ile doniisiimcii liderlik ve boyutlar1 arasinda anlaml red
bir iligki vardir
H4 Cinsiyet ile karar verme ve boyutlar1 arasinda anlamli bir red
iliski vardir
H5 Egitim ile karar verme ve boyutlari arasinda anlamli bir red
iliski vardir
H6 Tecriibe ile karar verme ve boyutlari arasinda anlamli bir red

iliski vardir
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SONUC ve TARTISMA

Kiiresellesmenin getirdigi zorluklar ve teknolojik ilerleme gibi pek cok
degiskenin meydana gelmesi sonucunda ister istemez doniistimcii liderlik yaklagiminin
benimsenmesi zorunlulugu ortaya g¢ikmustir. Zira dontisiimcii liderlik, kurulusa
zorluklar ve gelismeler karsisinda liderlik etme ve bunlara nasil uyum saglayip ayak
uyduracagini 6grenme konusunda ileri derecede potansiyel ve istidat saglamaktadir.

Basarinin ve miikemmelligin en dnemli kaynagi, insan kaynagidir. Insan
kaynagi; etkin bir sekilde yatirim yapildiginda kurum i¢in katma deger yaratan, yetki
verildiginde performansini artiran ve sahip ¢ikan, onun i¢in biiylime ve siirekliligi
saglayan stratejik bir nitelik kaynak niteligi kazanir. Burada dontisiimcii liderlik,
calisanlara potansiyellerini ortaya ¢ikarabilecekleri, onlar1 en 1iyi sekilde
kullanabilecekleri ve yuksek kalitede is gergeklestirebilecekleri bir atmosfer saglamak
konusunda 6nemli rol oynamaktadir.

Calismanin sorularindan birisi olan Filistin sigorta sirketleri yoneticilerinin
calisanlarin algisi itibariyle ne derece doniisiimcii lider 6zelligi tasidigi sorusudur. Bu
soruya doniisiimcii liderligin aritmetik ortalamalarini ve boyutlarin1 bularak cevap
verebiliriz. Doniisiimeti liderligin Toplam Ortalama, 3,74 olup oldukca yuksektir.
Boyutlari ise ideal etki 3,78 toplam ortalamaK:« kisisel ilgi 3,75 toplam ortalama ¢
motivasyon, 3,71 toplam ortalama ve Entelektiiel uyarim 3,74 seklindedir.

Arastirmaci, doniisiimcii liderligin Filistin sigorta sirketlerinde biiyiik dlgiide
bulundugu sonucuna ulagmustir. Zira Filistinli sigorta sirketlerindeki isciler, sigorta
sirketleri liderlerinin yiiksek karizmatik kisisel niteliklere sahip olduklarint gérmekte
ve onlara saygi duymaktadirlar. Diger taraftan liderler, degisim i¢in motivasyon ve
ilhama ihtiya¢ oldugunun farkindadir, bu baglamda calisanlarina deger verir ve
hedeflere ulasma yeteneklerine guvenir.

Calismamizda ulagtigimiz bu sonug, "Filistin Spor Federasyonunda
Déniisiimcii Liderlik ve Karar Verme Iliskisi" baslikli bir yiiksek lisans tezi ile de
uyumludur. Soyle ki bu ¢alismanin sonuglar1 da aritmetik ortalamalarin yiiksek

oldugunu gostermistir. Yonetici, birligin diizgiin isleyisini saglamak icin yapilan
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planlanma siirecine tiyeler ve ¢alisanlar1 dahil ettigi goriilmistiir (Yahya, Filistin Spor
Federasyonu'nda dontisiimcii liderlik ve karar verme ile iligkisi, 2021).

Diger taraftan bu sonu¢ Amayra ve Asur’un (2020) ¢alismasiyla benzerlik var
gostermektedir. S6z konusu arastirmanin  sonuglari, Irbid (Urdiin) Egitim
Miidiirliigii’ndeki okul mudurllkleri arasindaki doniisiimcii liderlik uygulamasinin
Ogretmenler agisindan orta diizeyde oldugunu gostermistir.

Filistin sigorta sirketleri yoneticilerinin ¢alisanlarin algisi itibariyle ne derece
dogal karar verme ozelligi tasidigidir. Karar verme ve boyutlart igin aritmetik
ortalamalara bakildiginda bu ortalamlarin yiiksek oldugu (3,63) goriilmektedir. Bu,
Filistin’deki sigorta sirketlerinin liderlerinin iyi olmalarinin, sorumluluk alip karar
verme yeteneklerinin bir sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar, nitelikli ve
liyakatli idari liderlerin 6zellikleridir. Sigorta sirketlerinde karar verme, bazen karar
vericinin kisisel etkilerinden uzak, tam bir tarafsizliga dayanir. Yonetici veya lider, bir
sirkette tlim calisanlarla ciddiyetle ilgilenir, ¢alisanlarin goriis ve duygularina saygi
duyar ve yeteneklerine ¢ok giivenir. Yonetici kritik kararlart dogru zamanda verme
konusunda tektir. Planlama, yoneticiyi veya lideri karar vermede basarili kilar.
Yonetici, karar verirken dnceden planlamay1 esas alir.

Bu sonug Amayra ve Asur (2020) calismasiyla benzerlik gostermektedir. Soyle
ki s6z konusu ¢alismanin sonuglari, Irbid okul miidiirliikleri arasinda karar vermenin
etkililik derecesinin 6gretmenlerin bakis agisindan iyi diizeyde oldugunu gostermistir.

Arastirmandaki bulgulara gore cinsiyet doniisiimcii liderlik algisinda anlamli
bir etkiye sahip degildir. Bu sonug, Arslanoglu (2016) tarafindan yaplan ¢alismanin
sonuglari ile paraleledir.

Egitim, dontistimcii liderlik algisin1 anlamli bir sekilde farklilagtirmamaktadir.
Bu sonug, Yahya (2021) tarafindan yaplan ¢alismanin sonuglari ile paraleledir.

Arastirmandaki bulgulara gore tecriibe doniisiimcii liderlik algisinda anlamli
bir etkiye sahip degildir. Bu sonug, Al-Anazi (2003) tarafindan yaplan ¢aligmanin

sonuglari ile paraleledir.
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Arastirmandaki bulgulara gore cinsiyet karar verme algisinda anlamli bir etkiye
sahip degildir. Bu sonug, Hafez (2012) tarafindan yaplan g¢alismanin sonuglar1 ile
paraleledir.

Arastirmandaki bulgulara gore egitim karar verme algisinda anlaml bir etkiye
sahip degildir. Bu sonug, Nual (2013) tarafindan yaplan ¢alismanin sonuglart ile
paraleledir.

Arastirmandaki bulgulara gore tecriibe karar verme algisinda anlamli bir etkiye
sahip degildir. Bu sonug, Al-Anazi da (2003) tarafindan yaplan ¢alismanin sonuglari

ile paraleledir.
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ONERILER

1. Bu calismadaki orneklem sayisi yeterli sayida elde edilemediginden
katilimci sayisinin yiiksek oldugu bir aragtirma ile desteklenmesi faydali olacaktir.

2. Filistin’de doniistimcii liderlik ve karar verme konusunda yeterli sayida
calisma olmadigindan bu konuda yapilacak ¢alismalar bu aragtirma sonucunda ulagilan

sonuclarin dogrulugunu test etme imkani saglayacaktir.
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Ek 2: Turkce Anket Calismasi
(Filistin Sigorta Sirketlerinde Doniisiimcii Liderlik ve Karar Verme )

Bu arastirma Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programi dahilinde yirttlmektedir. Elinizdeki anket formu, “Filistin
Sigorta Sirketlerinde Déniisiimcii Liderligin Etkili Karar Verme Uzerindeki
Etkisi”ni tespit etmeye yonelik sorular igermektedir. Aragtirmanin sonuglari, sorulara
verilen cevaplarin dogru oldugu varsayimina dayanir. Bu nedenle vereceginiz
cevaplarda bagli oldugunuz yoneticinizi dikkate alarak sorulart samimi bir sekilde
cevaplamaniz dnem tasimaktadir.

Anketten elde edilecek veriler, sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir. Liitfen
anket formuna isminizi ve kimliginizi ortaya ¢ikarabilecek bilgiler yazmayiniz.

Yardiminiz ve verdiginiz cevaplardan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.
Yiksek Lisans Ogrencisi: Afnan Masoud Ahmed Abedrabbou
Damsman: Dr. Ogr. U. M. Murat TUNCBILEK

1.Kisisel bilgiler

Liitfen durumunuzu ifade eden kelimenin éniine (V) isareti koyunuz.
Cinsiyet: Kadin( ) Erkek ()

Egitim: iflk veorta( ) Lisans( ) Yiksek lisansve Doktora ( )

Tecribe: Svealti( ) 6-10 aras1 () 11 vetizeri ()
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Asagidaki sorulari bagh oldugunuz ilk yoneticinizi dikkate
alarak cevaplandiriniz. Cevap veremediginiz sorular olursa
bagh oldugunuz ilk yoneticinize bu sorulari sorabilirsiniz.
Birden fazla yonetici ile cahisiyorsaniz her bir yonetici icin
ayr ayr1 form doldurabilirsiniz.

Kesinlikle
katihyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

# | karar verme

1 Yoneticim, aklina ilk gelen ¢6ziim segenegi tizerinde
yogunlagir

) Yoneticim, aklina gelen ilk tatmin edici ¢6ziim
secenegini uygular

3 Y Oneticim, karar verirken karar verirken sayisal
yontemler yerine zihinsel degerlendirmelerle karar verir

4 Yoneticim icin durumu anlamak secenek retmekten
daha 6nemlidir

5 Yoneticim igin olaylarin yonetilmesi karar analizinden
daha onceliklidir

6 Y oneticim karar vermeden énce bilgi kaynaklariin
giivenirliginden emin olmak ister

- Yoneticim karar vermeden dnce tim alternatif ¢6zim
seceneklerini inceler

8 Y 6neticim, mantikli ve sistematik bir yolla karar verir

9 Yoneticimin karar vermesi, dikkatli diisiinmesinden
sonradir

10 Yoneticim, karar verirken belirli bir amaca yonelik
¢ozlim segeneklerini g6z dnlinde bulundurur

11 Yoneticim, karar verirken sezgilerine giivenme
egilimindedir

12 Y oneticim, genellikle dogrulugunu hissettigi kararlar

verir
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Asagidaki sorulari bagh oldugunuz ilk yoneticinizi dikkate
alarak cevaplandiriniz. Cevap veremediginiz sorular olursa
bagh oldugunuz ilk yoneticinize bu sorulari sorabilirsiniz.
Birden fazla yonetici ile cahisiyorsaniz her bir yonetici icin
ayr ayr1 form doldurabilirsiniz.

Kesinlikle
katihyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

Yoneticim karar verirken, akilci bir nedenden daha ¢ok

13 oo . . .
verdigi kararin dogrulugunu hissetmesine giivenir

14 Ydneticim karar verirken hisleri ve kendi tepkilerine
glvenir

15 Yoneticim karar alirken gogunlukla baskalarinin
destegine ihtiyac duyar

16 Y Oneticim, eger bagkalarinin destegine sahipse dnemli
kararlar1 almas1 onun i¢in daha kolaydir

17 Yoneticim, 6nemli kararlar1 alirken baskalarinin
tavsiyelerinden yararlanir

18 Yoneticim 6dnemli kararlar1 verirken birisinin ona
dogrular1 soylemesinden hoslanir

19 Yoneticim iizerinde baski hissetmedik¢e 6nemli kararlari
almaktan kacinir

20 Y oneticim miimkiin oldugunca kararlar1 erteleme
egilimindedir

21 Yoneticim karar vermenin 6nemli oldugu asamaya
gelinceye kadar karar vermeyi ¢cogunlukla erteler

22 | Yoneticim kararlarin verilmesini son dakikaya birakir

23 Yoneticim iizerinde diisiindiiglinde onu rahatsiz eden pek
cok karar1 erteleme egilimindedir

24 | Yoneticim kararlar genellikle aninda verir

25 | Yoneticim ¢abuk karar verir

26 | Yoneticim kararlarimi siklikla diistinmeden verir
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Asagidaki sorulari bagh oldugunuz ilk yoneticinizi dikkate
alarak cevaplandiriniz. Cevap veremediginiz sorular olursa
bagh oldugunuz ilk yoneticinize bu sorulari sorabilirsiniz.
Birden fazla yonetici ile cahisiyorsaniz her bir yonetici icin
ayr ayr1 form doldurabilirsiniz.

Yoneticim kararlarini verirken o anda dogal olan ne ise

27 i} .
ona gore verir

Kesinlikle
katihyorum
Katiliyorum
Kararsizim

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Asagidaki sorular1 bagh oldugunuz ilk yoneticinizi
dikkate alarak cevaplandirmiz. Birden fazla yonetici ile
calistyorsamiz her bir yonetici icin ayr1 ayr1 form
doldurabilirsiniz.

Kesinlikle
katiliyorum

Katihlyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum

# Yoneticim:

...beni bir gorev icin motive etmeye ¢alisirken,
1 gorevle ilgili icsel motivasyonumu ylikseltmeye
cabalar.

..ben ve takim arkadaslarimin yetkinliklerini, isle
2 ilgili kisisel ilgi ve ihtiyaglarini ve her birimizi nasil
motive edecegini bilir.

...bana yaptigim isin degerli ve ise yarar oldugunu

3 . L
hissettirir.

4 ...igleri planlar ve yiiriitiitken bizi de fikir iiretmemiz
i¢in tesvik eder ve Onerilerimizi dinler.

5 ...isyerinde kendimi aile ortaminda gibi hissettirir.

5 ...yaptiklarimin kisa veya uzun vadede firmaya
saglayacagi katkilar konusunda beni bilgilendirir.

7 ...begendigi fikirlerimi takdir etmekle kalmaz, onlari

uygulamaya ge¢irmemi de tesvik eder.
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Asagidaki sorular1 bagh oldugunuz ilk yoneticinizi
dikkate alarak cevaplandirmiz. Birden fazla yonetici ile
calistyorsamiz her bir yonetici icin ayr1 ayr1 form
doldurabilirsiniz.

Kesinlikle
katiiyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

...1g yapis tarzi, kigisel 6zellikleri ve iletisim

8
becerisiyle bize iyi bir 6rnek teskil eder.
9 ...diislincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem i¢in beni
tesvik eder.
10 ...beni varsayilani sorgulamaya, yeni ¢6ziim yollari
iretmeye tesvik eder; yaraticiligimi destekler.
11 |- isimle ilgili yenilikleri takip etmemiz i¢in tesvik
eder.
...bana ve takim arkadaslarima olumlu 6zelliklerimizi
12 | ve yeteneklerimizi hatirlatarak yapabileceklerimiz ve
basarabileceklerimiz konusunda bizi heyecanlandirir.
13 ...1§ siiregleriyle ilgili tiim bildiklerini bana
aktarmaya cabalar.
14 ...eksik veya gelisime agik yonlerim icin egitimler
planlar.
15 ...bana onun da benden 6grenebilecekleri oldugunu
hissettirir.
16 ...beni bir ¢aligan olmanin diginda bir insan olarak da
Gnemser.
17 ...gorev dagilim1 yaparken, kisisel ilgilerimizi ve
yeteneklerimizi de g6z 6niinde bulundurur.
18 ...bize performans hedefleri koyar ve bizi basaril
oldugumuz 6l¢tide ddullendirir.
...mesai saatlerimin bir béliimiinii, aklimdaki yeni
19 | projeler iizerinde ¢alismam i¢in kullanmama

miisaade eder.
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Asagidaki sorular1 bagh oldugunuz ilk yoneticinizi
dikkate alarak cevaplandirmiz. Birden fazla yonetici ile
calistyorsamiz her bir yonetici icin ayr1 ayr1 form
doldurabilirsiniz.

Kesinlikle
katiiyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

...ihtiya¢ duydugumda is dis1 6zel problemlerim i¢in

20
bana yardim eder.
21 ...hem mesleki hem kisisel gelisimim i¢in ¢esitli
seminerlere katilimimi destekler.
22 | ...istersem is disi konularda da benimle konusur.
23 | ...bana saygili davranir.
...davet etmem halinde 6zel hayatimdaki 6nemli
24 - e < -
sosyal etkinliklere katilir (diigiin, dogum gunu)
25 | .... inisiyatif almam destekler
26 | .... gerektiginde bize onemli sorumluluklar verir

...Islerin olmasi gereken sekilde gitmesini
27 | engelleyecek her tiirlii duruma kars tetikte oldugunu
hissettirir.

...kendisinden farkl diisindiigiim durumlarda,
28 | fikirlerimi degistirmeye ve kendi fikirlerini empoze
etmeye caligir

...olas1 herhangi bir hatami tespit etmek ve gerekirse
29 | miidahalede bulunmak adina siklikla davraniglarimi
go6zler ve kontrol eder.

...bana herhangi bir isi yaptirmak i¢in tehdit

30 kullandig1 olur.

...istedigi bir isi yapamadigimda bana c¢esitli yollarla

31
yaptirim uygular.

...bana bir gorev verdikten sonra, hata yapmami

32 | o
onlemek icin talimat vermeye devam eder.
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Asagidaki sorular1 bagh oldugunuz ilk yoneticinizi
dikkate alarak cevaplandirmiz. Birden fazla yonetici ile
calistyorsamiz her bir yonetici icin ayr1 ayr1 form
doldurabilirsiniz.

Kesinlikle
katiiyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

...ancak istedigi isi, istedigi sekilde tamamlamama
33 3 o
bagli olarak beni ddullendirir.
34 ...ancak verdigim kadarini alabilecegimi hissettirir;
iliskimiz bir gesit ticarete benzer.
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OZGECMIS

Afnan ABEDRABBOU Filistin'l1 olup, Ortadgrenim ve Universite egitimini
Filistin'de tamamladi. Filistin teknik Universitesi'nde Lisans Bilgisayarli Finans ve
Bankacilik iyi bir derece (75) ile mezun oldu. Arkasindan Muhasebe kapsamli kurs
programi Ve Bilgisaya kullanim belgesi ald:.

Ayrica 2017 lcdel — avrup Bilgisayar Yetkinlik Icdel sertifikasini aldi Daha
sonra Ikhtimar ithalat ve ihracat sirketinde sekreterlik c¢alistim sonra Karabik
Universitesi'nde Yiiksek Lisans egitimi almak icin Tiirkiye'ye geldi. Bu tez ile Karabiik

Universitesi Isletme Fakiiltesi, isletme boliimiinden Agustos2021'de mezun oldu.
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