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ONSOZ

Geg¢misten giinlimiize kadar olaylara, degisimlere, gelismelere, farkliliklara yon
vermek her zaman 6nemli olmustur. Bu yon verme siirecinde en énemli rolii hep
liderler oynamistir. Yonetim alaninin en ilgi ¢ekici konularinin basinda liderlik
gelmektedir. Liderligin ilgi ¢ekici olmasindan dolay1 sosyal bilimcilerin konu
tizerinde c¢ok inceleme ve arastirma yapmalarina neden olmustur. Kisaca
belirtecek olursak bilimsel yazinda en ¢ok rastlanilan konu liderliktir.

Son yillarda Tiirkiye ve diinyada meydana gelen olumlu ve olumsuz olaylarin
ortaya cikmasinda lider ya da lidersizligin 6nemli bir etken oldugu gercegi
herkes tarafindan kabul gérmiistiir.

Gruplarin, isletmelerin ve toplumlarin varliklarini devam ettirmelerini saglayan
liderlerin yetismesi icin egitim hayatinin iyi diizenlenmesi gerekmektedir. Iyi
liderlerin yetigsmesi i¢in egitim sisteminde bilimsel bilgi, nesnel davranma,
elestirel diistinme, hak, hukuk ve adalet konularina uygun davranma
ogretilmelidir. Kisaca belirtecek olursak, iilkeler egitim programlarini giiglii
yonetici ve liderlerin yetismesi i¢in diizenlemelidirler.
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LISANS VE YUKSEK LiSANS OGRENCILERININ iDEAL LiDERLIK
ALGILAMALARI VE BUNA YONELIK BiR UYGULAMA

OZET

Diinyanin kurulusundan beri yonetim konusu her zaman giindemde olmustur.
Clnkii toplu yasama siireci baslayinca ydneten ve yonetilen konusu 6nem
kazanmaya baslamistir. YOneten yoOnetilen siirecinin en 6nemli yani yOneten
boyutudur. Grup ya da toplumlarin varliklarini devam ettirmelerinde
yonetenlerin rolu ¢ok buyuktir. Yonetenlerden en 6nemli gorev de liderlere
dismektedir. Ciinki liderler, grup ve toplumlar i¢indeki birlik, beraberlik,
dayanigsma, hak ve hukuku tesis eden kimlerdir. Bu temel 6geler, grup ve
toplumlarin gii¢lii olmalarin1 saglayan temel taglardir. Bu temel taslar1 yerinde
ve zamaninda en iyi uyumlu hale getiren liderlerdir. Kisaca liderlik, grup ve
toplum hayatinin varlik nedenidir.

Bu calismay1 bir vakif {iniversitesinin isletme boliimii lisans ve isletme yonetimi
yiksek lisans boliimiinde okuyan Ogrencilerine anket uygulayarak yaptik.
Isletme béliimii dgrencilerini tercih etmemizin nedeni, bu &grencilerin liderlik
konusunu kapsayan dersleri almalaridir. Amag lisans ve yiiksek lisans
ogrencilerinin ideal liderlik algilamalarin1 belirlemektir.

Isletme boliimii lisans ve isletme yonetimi yiiksek lisans boliimiinde okuyan
ogrencilerin ideal liderlik algilamalarini belirlemek amaciyla Arastirma verileri
Kouzes ve Posner (2003) tarafindan gelistirilen “liderlik Uygulamalari
Envanteri (leadership Practices Inventory-LPI)” kullanilarak toplanmistir.
Kullanilan 6lgek iki béliimden olusmaktadir. Birinci béliimi bilgi formu, ikinci
bolimi liderlik uygulamalar1 6lcegi (30 sorudan) olusturmaktadir. Liderlik
uygulamalar1 6lgegi bes alt kategoriden olusmaktadir. Bu kategoriler sunlardir:
Model olma kategorisi, paylasilan vizyon olusturma, risk alma, tanima ve taktir
etme, takim c¢alismasi olusturma. Bu tezde 2015-2016 dOneminde isletme
boliimii son sinifinda ve isletme yonetimi yiliksek lisans bdlimiinde okuyan
o0grencilerin ideal liderlik algilamalar1 arastirilmistir. Arastirmada anket, isletme
son sinifta okuyan (232 6grenci) ve isletme yonetimi anabilim dalinda yiiksek
lisans yapan (92 Ogrenci) tim Ogrencilere uygulanmistir. Toplam 324
O0grenciden veriler elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, algilama, kisilik, yonetim, glc
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IDEAL LEADERSHIP PERCEPTION OF UNDERGRADUATE AND
GRADUATE STUDENTS: AN APPLIiCATION

ABSTRACT

Management issue has always been on the agenda since the foundation of the
earth. Since when the process of collective living emerged, the issue of manager
and managed began to gain importance. The dimension of manager is the most
important part of the process of manager and managed. The role of manager has
high importance on the survival of groups or society. Because leaders are the
people who establish unity, solidarity, cooperariton and equity in group and
society. This main principles are the keystone of groups and society entailing
them to be strong and robust. Leaders adjust this keystones seasonable. Briefly,
leadership is the reason of being for group and community life.

This research was carried out by conducting a questionnaire to the
undergraduate and gradaute sudents studying Management of Business
Administration (MBA) in a foundation university. As the sudents studying
business administariton take courses involving leadership, we preferred them as
an experimental subject. Our goal is to determine the ideal leadership perception
of undergraduate and gradaute sudents.

Research data were collected by using Leadership Practices Inventory (LPI)
developed by Kouzes and Posner (2003). The questionnaire involves two parts.
The first part is composed of information form, the second part is composed of
(LPI) involving questions. (LPI) consist of five subcategories. This categories
are; establishing shared vision, risk taking, recognition, appraisal and
establishing team work. In this dissertation, ideal leadership perception of
senior students and gradaute sudents studying (MBA) in 2015-2016 term was
searched. In the research, the questionnaire was held to senior students (232)
and gradaute sudents (92) studying (MBA). Data were totally collected from
324 sudents.

Key words: leadership, perception, personality, management, power
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1 GIRIS

Giinlimiiz diinyasinda degisim ve gelismeler bas dondiiriici bir hizla
ger¢eklesmektedir. Bu hizli degisim ve gelisim siirecinde grup, isletme ya da
toplumlarin olumsuzluklarla karsilagsmamalar1 i¢in yonetim kademelerinde gii¢lii
yonetici ya da liderlerin olmas1 gerekmektedir. Grup, isletme ya da toplumlar
ancak giiclii yonetici ve liderler sayesinde olumsuzluklara bag edip varliklarini

strddrebilirler.

Liderlik, grup, isletme ve toplumlar1 etkileyip ikna ederek belirlenen amag ve
hedeflere ulagsmalarin1 saglama siirecidir. Lider ise bu siireci gerceklestiren
kisidir. Biitiin kurum ve kuruluslarin temel gorevlerinden biri, gii¢lii yonetici ve

liderlerin yetismesi i¢in gerekli olan tiim imkan ve sartlar1 olusturmalaridir.

Bu calisma 2015-2016 déneminde isletme boliimii son sinifinda ve isletme
yonetimi yliksek lisans boliimiinde okuyan oOgrencilerin ideal liderligi nasil
algiladiklar1 algiladiklar1 liderlik davramiglarinin demografik ozelliklerine ve
icinde bulunduklar1 egitim silirecine gore farklilik gosterip gostermedigini

aciklamaktir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, lider, liderlik, algi
kavramlari, tanimi, 6nemi, liderligin gelisim siireci, temel taslari, kurallari,
liderlik siirecinde kullanilan gili¢ big¢imleri, liderin basarisini olumsuz ydnde

etkileyen faktorler ve kisilik yapis1 — liderlik iliskisi tizerinde durulmustur.
Ikinci béliimde liderlik konusunda ileri siiriilen kuramlar yer almaktadir..

Ucgiincii béliimde ise bir vakif iiniversitesinde egitim gdren lisans ve yiiksek
lisans Ogrencileri ile gerceklestirilen arastirma yer almaktadir. Bu boliimde
arastirmanin amaci, hipotezleri, modeli, evren ve Orneklemi, degerlendirme
yontemi ve uygulamaya iliskin bulgu ve yorumlar yer almaktadir. Ayrica sonug

ve Oneriler de bu boliime dahil edilmistir.






2 LIDERLIK, LIDER, ALGILAMA KAVRAMLARI VE TANIMI

2.1 Liderlik Kavram ve Tanim

Yonetim ve davranis bilimlerinde iizerinde en ¢ok tartisilan ve arastirma yapilan
konularin basinda liderlik gelmektedir. Cok sayida yazar ve arastirmaci lider ve
liderlik kavramlar: iizerine calismalar yapmistir. Ama liderlik konusunda tam
fikir ve kavram birligi saglanamamistir. Bunun nedeni liderlerin ne zaman,

nerede ve nasil ortaya ¢iktiklar1 konusunda kesin bir seyin sdylenememesidir.

Liderlikle ilgili ilk yazili belgeler 5000 yil evvel Misir hiyerogliflerinde
gosterilen “lider-liderlik—takipgi” sekilleridir, Milattan once 6 nci1 yiizyila ait
Cin klasiklerinde ise iilke liderlerinin halkina karsi olan sorumluluklarindan s6z
edilmistir. Daha sonralar1 Yunan filozofu Platon’un, Republic (Cumhuriyet) adl
eserinde ideal liderinin sahip olmasi gereken ozelliklerinden s6z edilmis ve
liderlerin iyi bir hiikiimetin temel unsurlarindan biri oldugu vurgulanmistir.
Aristo ise, Politics (Politika) adl1 eserinde lider olacaklarin liyakat eksikliginden
bahsederek genglerin liderlik konusunda egitim gormeleri gerektigini
savunmustur. Makyevelli, The Prince (Prens) adli eserinde toplumda liderin
onemini ve lider olmanin zorlugunu su sekilde ifade etmistir, “hicbir sey yeni
bir olusumun ve diizenin tanitimina liderlik yapmaktan daha zor olamaz” (Bass

1990:3).

Liderlik diinyanin en eski ve en dnemli olgularindan biridir. Diinyadaki biitiin
insan, grup, isletme ve toplumlar igin evrensel bir kavramdir (Bass 1990:3-4).
Grup ya da toplum olarak yasamanin dogal bir sonucu olarak, insanlar kendi
yasamlarina gore belirli bir is bolimi anlayisi i¢inde c¢esitli gorev ve
sorumluluklar1 paylagsmak zorundadirlar. Bu paylasim gercgeklestirilirken bazi
temel ilkelere bagli kalmak zorunlulugu vardir. Ancak bazi insan ya da gruplar
bu ilkelerin disina cikabiliyorlar. Iste liderler ilkelerden sapmalar1 ortadan
kaldirip ortak amaglar dogrultusunda insanlarin hareket etmelerini saglamak

i¢in devreye girerler. Baska bir deyisle, insanlari, gruplar1 ve toplumlar1 belirli



hedeflere yoneltecek insanlara ihtiyag her zaman duyulmustur. Ihtiya¢ duyulan

bu insanlara lider, siirece de liderlik denilmistir(Cafoglu 1997:134).

Insanlar gruplar halinde yasamaya baslayinca liderlik bu yasam siirecine bagh
olarak giindeme gelmistir. Giiniimiizde meydana gelen ¢ok hizli ekonomik ve
teknolojik degisimlere grup, isletme ya da toplumlarin ayak uydurmalar: siireci

liderligin 6nemini daha da 6n plana ¢ikarmistir.

Oxford Ingilizce sozliikte, lider kelimesinin varligina 1300°li yillarda
rastlanildigi ama buna karsin, liderlik kelimesinin ise ancak 19 ncu yiizyilin ilk
yarisindan sonra ortaya ¢iktigi belirtilmistir. Daha oOnceki zamanlarda lider
kelimesinin karsilig1 olarak padisah, prens, kral, komutan, devlet baskan1 gibi
kavramlar kullanilmistir (Bass 1990:11). Bu kavramlarin hepsi grup ve
toplumlar1 idare eden yoneticileri, grup ya da toplum {iiyelerinden ayirt etmek

i¢in kullanilmigtir.

Liderlik konusunda 5000’nin {izerinde arastirma yapilmis ve yapilan her
arastirmanin sonucunda degisik liderlik tanimlar1 ortaya ¢ikmistir (Adams and
Yoder 1990:367). Literatiirde liderligin bir¢ok tanimi vardir. Bu konuda genel
kabul goren bir tanim yapmak miimkiin olmamistir. Bunun nedeni, sosyal
yasamin, sartlarin, gruplarin, isletmelerin ve toplumlarin zaman igerisinde
farkliliklar gostermeleridir. Dolayisiyla her doneme, zaman ve sartlara farkli bir
liderlik tanim1 yapilabilmektedir. Baska bir deyisle, liderlik kavramina 20 nci
ylizyilin basindan beri degisen sosyal, ekonomik ve kiiltiirel olusumlar ve

sartlara bagl olarak farkli anlamlar yiiklenmistir.

Liderlik kavrami Onceleri geleneksel ve yoresel bir anlam tasiyordu. Yani
merkezi otorite, herkese uygulanabilen kurallar, ilkeler, siki denetim, giiclii
hiyerarsik ve merkeziyet¢i yap1 gibi 6zellikler icermekteydi (Rost, 1991). Ancak
daha sonra meydana gelen toplu degisimler yani tarim toplumundan sanayi
toplumuna gecis beraberinde devrin Ozelliklerini tasiyan bir liderlik anlayisi
giindeme geldi. Sanayi devriminin ortaya ¢ikardigi 6zel ve kamu milkiyetli,
biiylik merkeziyet¢i yapisal anlayis ve otoriteye dayali geleneksel ya da otoriter
liderligin anlayis1 yaninda; 20 nci ylizyildan itibaren olusan yeni Orgiitsel ve
yonetsel anlayis beraberinde adem-i merkeziyet¢i kuruluslar ve demokratik

liderlik anlayis1 giindeme getirmistir (Bayrak, 1997).



Liderlik ile ilgili yapilan tanimlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz:

- Liderlik, insanlar1, gruplari, isletmeleri ya da toplumlar1 belirlenen amacg ve

hedefler dogrultusunda harekete gegirme yetenegidir (Giiney, 2012a).

- Liderlik, grup ya da toplum i¢in yararli sosyal amaglar belirlemeyi saglayan ve
bu amaclarin basarilmasinda hem liderin hem de takipg¢ilerinin mutlu oldugu bir

ikna ve inandirma siirecidir (Heifetz, 1998).

- Liderlik, resmi veya resmi olmayan yollardan belirlenen hedeflere ulagsmak

i¢in grup iiyelerini etkileyebilme yetenegidir (Northouse 1997).

- Grup, isletme ya da toplum igerisindeki bir kisinin yapacaklart konusunda
takipgilerine bilgi sunarak, onlar1 kendi istedigi tarzda davranmalarini saglamasi
yoluyla, belirledigi ama¢ ve hedeflere ulagsma konusundaki etkilesim

surecidir(Shfritz 1998).

Liderlik, hizla degisen ve gelisen diinyada organizasyonlarin bu degisim ve
gelisime uyum saglayabilmeleri ig¢in yapacaklar1 faaliyetlerin arkasindaki

yonlendirici ve hizlandirici giigtiir (Bennis and Nanus, 1985).

- Isletmeler agisindan liderlik, verimlilik, karlilik, yaraticilik, yenilik ve hizmet
saglamak gibi belirli ama¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in; grup veya oOrgiitteki
insanlarla Orgiitiin somut veya dolayli kaynaklarinin etkilesim i¢ine sokuldugu

bir strectir(Blake and McCanse, 1991).

- Bir grup insami etkileyip onlar1 belirli ama¢ ve hedefler cercevesinde

toplayabilme sirecidir (Eren, 2000a).

- Liderlik, grubun ya da toplumun faaliyetlerini ve yasantilarini diizenleme
siirecinde grubun veya toplumun var giiclinden yararlanma yetenegidir (Giiney,
1992b). Liderlik konusunda yapilan tanimlar1 dikkate alarak liderligi soyle
tanimlayabiliriz. Liderlik, grup, kurum ya da toplumlar i¢in amag¢ ve hedefler
belirleyip, bu amag¢ ve hedefleri gergeklestirme yolunda takipgilerini etkileyip

harekete gecirme yetenegidir.



2.2 Lider Kavrami ve Tanimi

Lider ve liderlik kavramlari birbirlerinin tamamlayicilaridir. Lider bir kisiyi
ifade ederken liderlik bir yetenek ve sureci ifade etmektedir. Lider konusunda

yapilan tanimlardan bazilar1 sunlardir:
- Lider, grubun kendisini yonetmek i¢in sectigi kisidir (Giiney, 2000c).

- Lider, grup ya da toplum yasantis1 ile ilgili hedefler belirlemede
gorevler iistlenen kisidir (Fiedler, Chemers and Mahar, 1977).

- Lider, giiclinii yasalardan degil takipgilerinden alan ve bulundugu grup
ya da toplumda ortaya c¢ikarak grubu belirlenen amaglara yonelten kisidir

(Bennis, 1989a).

- Gruplar ya da toplumlar1 belirledikleri amag¢ ve hedeflere ulasmalarini

saglamak amaciyla takipgilerini etkileyen ve inandiran kisidir (Arikan, 2001).

- Lider, insanlarin tavirlarini, davraniglarini, disiincelerini ve fikirlerini

etkileyebilen kisidir (Ott, 1989).

- Lider, amac¢ ve hedeflerin belirlenmesini ve bu amag¢ ve hedeflere

ulagsma konusundaki faaliyetler iizerinde etkili olabilen kisidir (Bass, 1990).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak lideri s0yle tanimlayabiliriz. Lider, sahip
oldugu nitelikler sayesinde takipgilerini belirlenen ama¢ ve hedefler

dogrultusunda etkileyip harekete gecirebilen kisidir.

Grup ve toplumlarda zaman ve sartlar liderlerin ortaya c¢ikmasinda etkili
faktorlerin basinda gelmektedir. Lideri diger insanlardan ayiran en Onemli
ozellik, giliclinii ve yetkisini sahip oldugu niteliklerden almasidir. Bu 6zellikleri
nedeniyle lider kavrami yonetici, baskan, komutan ve seften farklidir (Gardner,
1990).Lider, grup ya da toplumlarin her asamasinda ortaya ¢ikabilir. Liderlerin
en 6nemli Ozelligi, diiriist, ve vizyon sahibi olmasidir (Bennis, 1989b). Bir lider,

diiriist degilse sahip oldugu diger biitlin 6zelliklerin bir anlam1 kalmaz.



2.3 Algilama Kavrami ve Tanim

Insan bilincinin 6énemli unsurlarindan biri de algilamadir. Cevredeki olusmus ya
da olugmakta olan her seyin insan bilincinde yer almas1 i¢gin mutlaka algilanmasi
gerekmektedir. Aksi durumda biitiin bunlar her an yeniden algilamamiz lazim.
Buda miimkiin degildir. Biitiin bunlardan dolay1 psikoloji, sosyal psikoloji ve
davranig bilimleri alaninin uzmanlar1 algilama konusu {izerinde Onemle

durmuslardir.

Alginin sozliikk anlami, nesnel diinyayr duyular yoluyla 6znel bilince aktarma
olarak belirtilmektedir. Algi terimi, dilimizde de, Bati dillerinde de oldugu gibi

almak kokiinden tiiretilmistir

Algilama, insan davranisini belirlemede etkili olan ve biligsel 6zellige sahip bir
siirectir. Duyu organlar1 ile beyin arasindaki iliskiyi saglayan ve sonugta
degerlendirmeler yapmamizi kolaylastiran algilama, liderlik icin son derece

onemli bir strectir.

Insanlarin gevrelerinde gergeklesen ya da var olan her seyin farkina varmasinda
duyum ve algi siiregleri oldukega etkili bir yapiya sahiptir. Ancak duyum ile algi
ayn1 sey degildir. Uyaricilarin organizmaya yonlendirdigi veriler sonucunda
algilama gerceklesmektedir. Duyu organlarin beynimize ulastirdigi bilgiler
birbiriyle iliskilendirilerek yorumlamalar yapilir ve ¢evrenin algilanmasi

saglanmis olur.

Algilama, ¢evremiz ile ilgili bir ¢esit bilgilenme, yorumlama ve degerlendirme
sirecidir. Algilama konusunda yapilan tamimlardan bazilarim1 = sdyle

siralayabiliriz.

- Algilama duyular aracigiyla farkina varilan nesnelerin belli bir iligki

diizeni igine yerlestirilerek anlamlandirma siirecidir (Tolan vd., 1985).

- Algilama, herhangi bir olaya, nesneye, iliskiye ait verilerin alinmasi

yorumlanmasi ve degerlendirilmesi siirecidir (Giiney, 2000c).

- Algi, nesneler ve nesneler arasinda gergeklesen bilingli deneyimler

oldugu sdylenebilir (Coren, Ward and Enns, 1993).



- Algilama bir farkina varma, farkina varilma, bilgi setimiz i¢inde yer
bularak yakistirma ve s6z konusu olguyu nitel ve nicel olarak yargilayip

degerleme siirecidir(Kaynak, 1990).

- Daha kisa bir tanimla algilama, nesnel diinyayr duyular yoluyla 6znel

bilince aktarma surecidir (Saydam, 2005).

-Algi, duyu organlarimizca tagmman duyusal verileri Orgiitleyip
yorumlamadir. Bagka bir deyisle, algi, insanlarin c¢evresindeki yer alan

uyaranlara anlam verme surecidir (Arkonag, 1998).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak algilamay1 sdyle tanimlayabiliriz. Algilama,
cevremizde bulunan nesneleri, iliskileri ve olaylar1 degisik bicimde duyu
organlarimizda meydana getirdikleri izlenimler ve orgiitlenmelerle bize tanitan
ve bu tanitim sayesinde yorum ve degerlendirmeler yapmamizi saglayan
psikolojik bir siiregtir. Yorumlarimizda, degerlendirmelerimizde, kararlarimizda

ve davraniglarimizda bu psikolojik siirecin 6nemli bir etkisi vardir.

Insanlar yasamlarinda gercegi bilgi ve tecriibeleri dogrultusunda benimserler.
Bu benimsemede duyu organlarinin ve hislerin 6nemli rolii vardir. Ciinkii biitlin
insanlar, nesne, olay ya da iliskileri algilayip zihinsel sistemlerinden gegirirken
bilgi ve deneyimlerinden ¢ok yararlanirlar. Ancak degisen yasam sartlari ve

imkanlar algilanan gergeklerin degismesine neden olabilir.

Gergegin algilanma silireci bireyden bireye, zamandan zamana ve durumdan
duruma farklilik gosterebilmektedir. Bu nedenle bir kisiye ya da zamana gore

dogru olan bir sey baskas1 i¢in veya zamana gore yanlis olabilir.

Gergegin algilanmasinda durumsallik yaklasimi s6z konusudur. Yani kisi, bolge
ve lilkeler icin her zaman gecerli olan bir dogru ve ger¢ek yoktur. Kisaca
belirtecek olursak, kisilerin algiladiklar1 gercekler farklilik gosterebilmektedir
(Friman, 1999). Insanlarin yasadiklar1 ailenin ve kiiltiirel g¢evrenin etkisiyle
olusan algilama zeminlerinin farklili§i nesne ve olaylar1 algilamalarinda

farkliliklar olusturabilmektedir.

Sosyal algi, insanin g¢evresi ve c¢evresinden gelen uyaricilar hakkinda bilgi
sahibi olmas ile yakindan iliskilidir. Insanlarin algilama sireci tzerinde etkili
olan bir¢ok faktér mevcuttur. Bunlardan bazilarin1 sdyle siralayabiliriz (Gliney,

2000c¢):



-Tutumlar,

-Deger yargilari,

-Ahlaki yap1,

-Guduler,

-Yetigsme tarzi,

-Cevrede baska kimselerin mevcut olup olmamasi,
-Diger insanlarin prestij sahibi olup olmamasi gibi.

Yukarida saydigimiz faktorler sosyal alginin temelini olustururlar. Bu faktorler
ve etkisi kisiden kisiye, bolgeden bolgeye ve iilkeden iilkeye farklilik
gosterebilmektedir.

2.4 Liderligin Gelisim Siireci, Onemi, Temel Taslari, Kurallar1 Ve Benzer

Kavramlarla Iliskisi

2.4.1 Liderligin gelisim siireci

Topluluklarin olugsmasindan itibaren liderlik glindeme gelmis ve konu
tartisilmaya baslanmistir. Liderlik alaniyla ilgili ilk tartismalar Yunanh
filozoflardan Sokrates ve Platon donemine denk gelmektedir. Ancak bu
tartigmalar giinlimiizde bilimsel bir temele oturtulmustur. Liderlikle ilgili
bilimsel calismalar sonucunda grup ya da toplumlar1 etkileyerek harekete

geciren liderlerin sahip olmasi gereken nitelikler belirlenmistir.

Liderligin gelisim siireci ile ilgili literatiir taramasi sonucunda asagidaki

bilgilere ulagilmistir (Giiney, 2012a, Dural, 2008, Parsehyan, 2014):

Gegmiste liderlikle ilgili ilk agiklamalar1 Sokrates yapmistir. Soylularin siteleri
ya da toplumlar1 idare etmesine Sokrates, kars1 gelmistir. Toplum ya da siteleri
idare eden kisilerin erdemli ve bilgili olmalarinin temel sart oldugunu
savunmustur. Platon ise egitimin Onemi {izerinde durmustur. Toplumu
olusturanlarin (besleyiciler, koruyucular ve iireticilerin) mutlaka egitimli
olmalarin1 gerekli gérmiistiir. Koruyucu sinifina dahil olanlari, Platon devlet
yOnetimi i¢in dnemli gormiistiir. Koruyucularin yetisme donemlerinden itibaren

beden egitimi ve miizik egitimi almalarini uygun bulmustur. Koruyucu



adaylarin1 savasa gotiirerek kahramanliklarini sergilemelerini gdzlemlemistir.
Koruyucu adaylarin egitimi 20 yasina kadar devam etmistir. Temel egitimlerini
bitiren koruyucu adaylari, yeni 10 yillik bir egitim siirecine tabi tutulmuslardir.
Platon, bu egitim siirecinde 6zellikle su dersleri almalarini zorunlu gérmiistiir.
Matematik, geometri, armoni ve astronomi bilimleri. 30 yasindan 50 yasina
kadar ise felsefe egitimini almalarin1 gerekli bulmustur. 50 yasina gelen
koruyucu adaylar bir sinava tabi tutuluyorlardi. Bu sinavi basariyla gecenler
toplumu idare etmeye hak kazaniyorlardi. Zorlu bu egitim siirecinden sonra
toplumu idare edeceklerin mutlaka insani hirslarindan  kendilerini
arindirmalarinin  gerekli oldugunu Platon, vurgulamistir. Bu agiklamalardan
sunu anlayabiliriz. Insani biitiin hirslarin1 bir tarafa birakmis, bilgili, cesur ve

erdemli olan insanlarin toplumlari idare etmeleri dogru bir yoldur.

Avrupa’daki yenilik hareketlerinin basladigi donemde ydnetim, yonetici ve
politika konusunda c¢alisma yapan Niccholé Machiavelli, insanlarin dogustan
bencil, kotli, menfaat¢i, mal, miilk diiskiinii olduklarini agiklamistir. Devleti
idare edeceklerin insanlarin bu 0Ozelliklerini dikkate almalar1 gerektigini
savunmustur. Machiavelli, yonetim siirecinde din dahil her tiirlii mekanizmanin
kullanilmasinin dogal oldugunu ve giiciin Tanr1’dan degil kuvvetten dogdugunu
ifade etmistir. Machiavelli’ye gore, siyasi basari ahlaktan onemlidir. Ayrica
Machiavelli, halkin, yonetim kademesinde yer alanlardan korkmasinin normal
oldugunu ifade etmistir Ancak ona gdre, bu korkunun temelinde sevgi ve

merhamet vardir.

20. yiizyilda liderlik konusunda daha derinlemesine ve detayli arastirmalar
yapilmaya baslanmistir. Ozellikle liderlerin sahip olmalar1 gereken nitelikler ve
liderlik tarzlarinin yonetimsel basarilar1 konusunda c¢alismalar yapilmaistir.
Gelinen son nokta liderligin durumsal oldugunu yani her zaman ve her yerde
gecerli olan tek bir liderlik modeli yoktur. Zaman ve sartlar lideri belirleyen en

onemli faktorlerdir.

Liderlik gelisim siireci belirli donemlere ayrilarak ele alinmistir. Bu donemler

sunlardir (Giiney, 2012a, Seters and Filed, 1990):

- Kisilik kriterine 6nem veren donem,

- Etkileme glcUnu kriter alan dénem,
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- Liderlerin davraniglarinin 6nemli oldugunun kabul edildigi donem,

- Liderligin zaman ve sartlara bagli oldugunun 6nemli oldugu dénem,

- Liderden beklentilerin 6nemli oldugu donem,

- Ticari iligkileri baglatmanin ve devam ettirmenin 6nemli oldugu dénem,

- Rol iistlenmenin ve gelistirmenin énemli oldugu dénem,

- Kiiltiir kriterinin 6nemli oldugu dénem,

- Degisimin 6nemli oldugu dénem.
Bu donemleri kisaca sdyle 6zetlemek miimkiindiir. Liderlik konusunda ¢alisma
yapanlar hangi degiskene Onem vererek ¢alismalarint kurgulamiglarsa o

degisken liderlik i¢in 6nemli kabul edilmistir.

2.4.2 Liderligin 6nemi

Liderligin grup, toplum ve isletmelerin hayatinda onemli bir yeri vardir.
Lidersiz ya da yoOnetici-lidersiz bir grup, toplum veya isletmenin basarili olmast
miimkiin degildir. Ciinkii grup, isletme ve toplumlar ama¢ ve hedefler olmadan
varliklarim1 siirdiiremezler. Bu amag¢ ve hedefleri belirleyip grup, isletme ve
toplumlar1 harekete gecirip basarili olmalarin1 saglayan lider ya da liderlik
Ozelliklerine sahip yoneticilerdir. Burada liderligin insanlar, toplumlar ve

isletmeler agisindan 6nemini agiklamaya c¢alisacagiz.
2.4.2.1 Liderligin insanlar agisindan 6nemi

Liderligin insanlar agisindan ¢ok biiyiik 6nemi vardir. Insanlar kalabaliklasip bir
araya geldiklerinde onlar1 bir arada tutmak, aralarinda birlik beraberlik ve
dayanigsmay1 saglamak zorlasir. Bu nedenle birlik, beraberlik ve dayanismay1

saglayacak birilerine ihtiya¢ duyarlar, Iste ihtiya¢ duyulan bu kisi liderdir.

Liderlik, insanlarin birbirlerine karsi kaba kuvvet kullanip bazilarinin zarar
gormelerini 6nlemek icin gerekli olan temel bir 6gedir. Liderler, insanlar i¢in
heyecanlandiric1 amag¢ ve hedefler belirleyip onlarin basarili olmalarini saglar.
Ayrica liderler, insanlarin birbirlerine karsi saygili ve duyarli olmalarint i¢in

gerekli ortami da hazirlarlar.
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2.4.2.2 Liderligin gruplar ag¢isindan 6nemi

Liderlik, insanlar igin ne derece 6nemli ise gruplar icinde o kadar dnemlidir.
Gruplarin belirlenen amag ve hedefler dogrultusunda birlik ve beraberlik i¢inde
hareket etme icin liderlik 6zelliklerine sahip birilerine ihtiya¢ vardir. Liderlik
Ozelliklerine sahip olan kisilerin gruplarin basarilt olmalarinda ve varliklarini

devam etmelerinde ¢ok biiyiik rolleri vardir.

Liderler, grup i¢inde ekip ruhu olusturarak basarili olmalarinda 6nemli bir
glicleri vardir. Zaten bu giicleri sayesinde gruplar ayakta durur ve varliklarimi

devam ettirirler.
2.4.2.3 Liderligin isletmeler acisindan 6nemi

Isletmelerin basarili olmalarinda politika ve stratejilerin énemi ¢ok biiyiiktiir.
Ciinkii bu politika ve stratejiler isletmelerin geleceklerini belirlerler. Iste
isletmeler icin bu kadar oneli olan politika ve stratejileri belirleyen yonetici-
lider ya da liderlerdir. Liderler, isletmedeki isgdrenlere amag¢ ve stratejileri

benimseterek basarili olmalarini da saglarlar (Imrek, 2004).

Liderler, degisen zaman ve sartlara uygun olarak stratejiler belirleyip
isletmelerin rekabet giiclerini artirmalarini saglarlar. Isletmeler, artan bu rekabet
gii¢leri sayesinde pazardan daha fazla pay alirlar. Daha fazla pay alinca gelirleri

artar ve bu gelir sayesinde varliklarin1 devam ettirirler.

Isletmelerde sadece tepe yonetimdeki yoneticileri lider olarak gormemek
gerekir. YOonetim alaninin her asamasinda gorev alanlar liderlik 6zelliklerine
sahip olabilirler ve isletmenin basarili olmasinda 6nemli gorevler iistlenebilirler.
Isletmelerde yoneticiler mevcut kurallar cercevesinde hareket ederek islerini
yaparlar. Liderler ise isletmeler zor durumda kaldiklarinda inisiyatif kullanarak

isletmelerin zorluklarla bas etmelerini saglarlar.
2.4.2.4 Liderligin toplumlar a¢isindan 6nemi

Liderler, toplumlar i¢cin amag¢ ve hedefler belirleyerek biiylik degisme ve
gelismeler yasarlar. Toplumlarin biliyiik degisim ve gelisimler yasamasinda
dontistiiriicti liderlerin rolii oldukga biiyliktiir. Doniistiiriicii liderler toplumlara

cagin sartlarina gore degisimler yasatirlar.
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Karar almak toplumlarin gelecegini yakindan ilgilendiren bir siirectir. Yanlis
kararlar toplumlar1 felakete siirlikler ve bedeli ¢ok agir olur. Karar verme
siirecinde liderlerin rolii oldukg¢a biiyiiktiir. Liderler aldiklar1 kararlarla
toplumlarin varliklarini siirdiirmelerine yardimci olurlar. Buna bir olumlu bir de
olumsuz 0Ornek vermek gerekirse. Hitler, verdigi kararlarla Alman toplumunu
felakete stiriiklemistir. Ama Atatlirk verdigi kararlarla yok olmakta olan bir

toplumdan gii¢lii bir topluma yani Tiirkiye Cumhuriyetine geg¢is yapmistir.

Grup ve isletmelere liderlik yapmakla topluma liderlik arasinda farkliliklar
vardir. Grup ve isletmelere liderlik yapmak dar kapsamlidir. Ama toplumlara
liderlik yapmak genis kapsamlidir. Toplumla ilgili liderlik faaliyetlerinin
sonuglart tiim toplumu etkiler. Oysaki grup ve isletmelerle ilgili liderlik
faaliyetlerinin sonuglar1 sadece o grubu ve isletmeyi ilgilendirir. Etkilenen alan
dardir. Kisaca belirtecek olursak liderlik siireci toplumlar agisindan oldukcga

onemlidir.

2.4.3 Liderligin temel taslar

Sosyal bilimcilerin lider ve liderlik siireci konusunda yaptiklar1 arastirmalar
sonucunda elde ettikleri verilere dayali olarak liderlik siirecinin temelini
olusturan bazi Onemli noktalarin var oldugunu dogrulamistir. Liderligin
temelinde yer alan onemli noktalardan bazilarin1 séyle siralamak miimkiindiir

(Guney, 2012a):

Amac ve Hedefler Belirleme: Liderler, grup, isletme ya da toplumlarin
beklentileri ve ihtiyaclar1 dogrultusunda amag¢ ve hedefler belirlemek
zorundadirlar. Aksi durumda grup, isletme ya da toplumlar, belirlenen amag ve
hedefleri gerceklestirmede pek istekli davranmazlar. Liderler, i¢cinde yasadiklar
grup ya da toplumlar1 ¢ok iyi taniyan kimselerdir. Bu nedenle grup ya da

toplumlara uygun olmayan amag ve hedefler belirlemezler.

- Anminda ve Dogru Karar Verme: Liderligin en 6nemli ve etkili temel
taslarindan biri aninda dogru karar vermesidir. Grup ya da toplum, yanlis ve
yerinde kararlar veremeyen kisileri kendilerine lider olarak kabul etmez. Verilen

kararlar, grup ya da toplumlarin amacg ve hedeflerine ulagsmalarini kolaylastirir.

- Izleyenleri Arasinda (cinsiyet) Ayirim Yapmama: Giiniimiizde kadin ve

erkekler hemen hemen her alanda birlikte ¢alismaktadir. Grupsal ve toplumsal
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amag¢ ve hedeflere kolay ulagsmak icin liderlerin kadin ve erkekler arasinda
ayrim yapmamasi gerekir. Ayrim yaptigr takdirde liderligi sorgulanmaya
baslanir. Ayrica lider, din, dil ve renk bakimindan da takipgileri arasinda ayrim

yapmaz.

- Heyecanlandirici ve Canlandirici Olma: Lider konumunda olan kisiler,
takipgilerinde giic ve enerji yaratirlar. Takipgiler, yaratilan bu giic ve enerji
sayesinde (liderler tarafindan) belirlenen amag¢ ve hedeflere kolay ulasirlar.

Takipcilerinde heyecan yaratmayan insanlar liderlik konumuna gelemezler.

- Iletisim Uzmani Olma: Yonetim faaliyetlerinin saglikli gergeklesmesindeki
onemli unsurlardan biri, insanlarin birbirleriyle iyi iletisim kurmalaridir. Bu
siirecte liderlere 6nemli gorevler diismektedir. Ciinkii insanlarin birbirleriyle iyi

iletisim kurmalari, liderlerin olusturduklari orgiitsel iklimle miimkiindiir.

Liderlerin belirledikleri ama¢ ve hedeflerin gergeklesmesinde takipgileriyle
kurulan iyi ve saglikli iletisim ile miimkiindiir. Saglikli iletisim liderligin
etkililigini artirir. Kisaca belirtecek olursak liderlilerin amag¢ ve hedeflerine
ulagmalar1 ancak herkesle iyi iletisim kurmalari ile miimkiindiir. Takipgilerinden
bazilarini iletisim siirecinin disinda tutmalar1 liderliklerinin tartisilmasina yol

acar. Liderler bu durumu g6ze alamazlar.

- Acik Fikirli ve Esitlik¢i Olma: iletisim uzmani olan liderlerin takipgileri
birbirlerini sever, sayar ve hakkaniyet ilkesine gore hareket ederler. Cunkd rol
model olarak kabul ettikleri liderler agik fikirli ve herkese esit davranan
kimselerdir. Bu 6zelliklere sahip olmayan insanlar grup ya da topluma liderlik

yapamazlar.

Ikna ve etkileme siirecinde agik fikirli ve esitlik ilkelerine gore hareket edenler

grup ya da toplumlara daha kolay liderlik yapabilirler.

- insanlar1 idare Etmede Duyarh ve Secici Olma: Lider olan kimseler grup ya
da toplumlarin yararina dahi olsa gayri mesru isler yapmazlar. Ciinkl liderlik
surecinde toplumsal deger yargilari ve ahlaki kuralar1 temel Kkriterlerdir.
Toplumsal degerler, inanglar ve ahlak olgiitlerine ters isler yapanlar grup ya da

toplumlara liderlik yapamazlar.

- Takipgileri idare Etme Siirecinde Insanlik Onuruna Uygun Davranma:

Insanlik onuruna uygun davranis ve hareketler sergileme liderligin 6énemli yap1
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taslarindan biridir. Insanlik onurunu zedeleyici tutum ve davranislar

sergileyenler grup ya da toplumlara kolay kolay liderlik yapamazlar.

- Sabirh ve Kararhh Olma: Liderlik siirecinde kisi gergeklesen olumlu ya da
olumsuz olaylar ve faaliyetler karsisinda sabirli ve kararli olmalidir. Sabirsiz ve
kararsiz olan liderler daha kolay hata yaparlar ve sonugta grup ya da toplumlari
felakete siiriiklerler. Ornegin, Hitler’in yanlis kararlar1 sonucunda Almanya’nin

Rusya’ya yenilmesi.

- Izleyicilerde Takim Ruhu Olusturma: Liderler, takipgileri arasinda takim
ruhu olusturarak belirlenen amag ve hedeflerin ger¢eklesmesini kolaylastirirlar.
Aksi durumda her izleyici kendi kafasina gore hareket eder ve sonucta islerin
basarilmasi zorlasir. Takim ruhunun olustugu ortamlarda her sey hem kolay

O0grenilir hem de her sey severek yapilir. Bunun sonucunda basari elde edilir.

Yukarida siraladigimiz liderligin yapi taslari liderlik siirecinin gerceklesmesinde
onemli etkilere sahiptir. Bu yap1 taslar1 ne kadar az ise kisilerin grup ya da

topluma liderlik yapmalar1 da o oranda azalir.

2.4.4 Liderlik kurallar:

Liderlik sadece dogustan kazanilan bir 6zellik degildir. Ayn1 zamanda sonradan
kisinin ¢caba ve ¢alismasiyla da kazanilan bir 6zelliktir. Bagka bir deyisle kisiler
dogustan getirdigi Ozelliklerin yaninda kendisini gelistirerek de liderlik

statiistine kavusabilirler.

Insanlar kendilerini donanimli hale getirerek liderlik konumuna gelebilirler.
Ancak donanimli olmanin yaninda grup ya da toplumun o kisiyi lider olarak
kabul etmeleri gerekmektedir. Cunkd liderlik, grup ya da toplumun

benimsemesi sonucunda gergeklesen bir siirectir.

Insanlarin bazi liderlik 6zelliklerine sahip olmalar onlarin grup ya da topluma
liderlik yapmalari i¢in yeterli degildir. Uymalar1 ve kendilerini gelistirmeleri
icin dikkate almalar1 gereken kurallar vardir. Bu kurallara gore hareket edenler

liderlik konumuna gelebilirler.

Bilim adamlar1 yaptiklar1 arastirma ve incelemeler sonucunda elde etikleri
verilere dayanarak liderlikle ilgili bazi temel kurallar belirlemislerdir. Bu

kisimda Ulrich, Smallwood ve Sweetman ile Peter Drucker, yaptig1 ¢aligmalar
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sonucunda elde ettikleri verilere dayanarak belirledikleri liderlik kurallarini
siralayacagiz ~ (Drucker, 2013, Ulrich, Smallwood ve Sweetman, 2010,
Parsehyan, 2014):

Peter Drucker, yaptigi calismalar sonucunda liderlikle ilgili su kurallar
belirlemistir:

- Lider olacaklarin bir faaliyet plan1 olmalidir.

- Lider olacaklarin verdikleri kararlarin sorumlulugunu iistlenmelidir.

- Lider olacaklarin sorunlardan ¢ok firsatlara odaklanmalidir.

- Lider olacaklarin yararli toplantilar yapmalar1 gerekmektedir.

- Lider olacaklarin grup ya da toplumu o6n planda tutmalari
gerekmektedir.

- Lider olacaklarin grup ya da toplum ic¢in dogru olani bulmalari
gerekmektedir.

- Lider olacaklarin daima grup ya da toplum i¢in yapilmasi gerekenler
nelerdir diye diisiinmesi gerekmektedir.

- Lider olacaklarin kurulan iletisimin olumlu ya da olumsuz sonuglarini

ustlenmelidirler.

Dave Ulrich, Norm Smallwood ve Kate Sweetman ise yaptiklar1 c¢alisma

verilerine dayanarak liderlikle ilgili su kurallar1 belirlemislerdir.

- Lider Olacaklar Gelecegi Sekillendirmelidirler: Lider olacaklar,
takipcilerinin belirledikleri ama¢ ve hedeflerle takipgilerinin geleceklerini
sekillendirmeleri gerekmektedir. Baska bir deyisle, izleyenleri igin bir yol

haritas1 belirlemelidirler. Kisaca, lider olacaklar, iyi birer stratejist olmalidirlar.

- Lider Olacaklar Sonu¢ Odakhh Olmahdirlar: Bu kural, bilgilerin
kullanilarak grup, isletme ya da toplumlar i¢in amag¢ ve hedefler belirlemeyi
ifade eder. Daha sonra belirlenen bu ama¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesi
gerekir. Liderler ama¢ ve hedef belirlemede ve sonuca ulagsmada uzman

olmalidirlar.

- Lider Olacaklar Amac¢ ve Hedeflere Baghihik Yaratmalidirlar: Lider
olacaklar, bilgili, becerikli ve yetenekli kisileri bulup, belirlenen amag¢ ve
hedefleri gergeklestirmek icin ekip olusturmalari gerekmektedir. Daha sonra

olusturulan bu ekipte (amag¢ ve hedeflere yonelik) baglilik ruhu yaratmalidirlar.

16



Liderler, takipcilerinde kisisel, kurumsal ve profesyonel baglilik yaratarak

onlarin verimli olmalarini saglarlar.

- Lider Olacaklar Hem Takipcilerini Hem de Kendilerinden Sonra Liderlik
Konumuna Gelecekleri Yetistirmelidirler: Liderlik konumuna geleceklerin en
o6nemli gorevlerinden biri de takipgilerini ve kendilerinden sonra lider
olacaklarin yetistirilmesidir. Takipgilerini yetistiremeyen liderlerin amag ve
hedeflerini gergeklestirmeleri zorlasir. Ayrica kendilerinden sonra liderlik
yapacak kisileri yetistirmeyen kimselerin yaptiklar1 tim gilizel seyler yok

olabilir.

- Lider Olacaklar Kendilerini Gelistirmelidirler: Liderlik konumuna
geleceklerin  Oncelikle yapmalar1 gereken en oOnemli sey Kendilerini
gelistirmeleridir. Kendilerini gelistiremeyenler liderlik konumuna zor gelirler.

Gelseler bile uzun sure liderlik yapamazlar.

Kisaca belirtecek olursak her bilim adami kendi yaptigi arastirma ve

incelemenin verilerine dayali olarak liderlik kurallar1 belirlemislerdir.

Liderligi hedefleyenlerin genel olarak uymasi gereken kurallarin bazilarini séyle
siralayabiliriz iste lider olacaklarin uyacaklar1 temel kurallardan bazilarini séyle

siralayabiliriz (Giiney, 2012a):

- Lider Olacaklar, Oncelikle Kendilerini Tanimali ve Karakterlerini
Gelistirmelidir: Lider olacaklarin 6ncelikle kendilerini analiz etmeleri gerekir.
Baska bir deyisle, hedefi liderlik olanlar, olumlu, olumsuz ya da eksik yonlerini
tespit etmelidirler. Ayrica liderlik i¢in ¢ok Onemli olan karakterlerini de

gelistirmeliler.

- Lider Olacaklar, Bilgi ile Kendilerini Donatmalilar: Bilgisiz ve cahil
olanlarin grup, isletme ya da toplumlara liderlik yapmalar1 miimkiindiir. Bilgi
otoritesi. Insanlarda hayranlik uyandirir. Kisaca bilgili olma liderlik igin

olmazsa olmazlardandir.

- Lider Olacaklar, Sorumluluga Onem Vermeliler: Lider olacaklarin
yaptiklar1 ve yapacaklarin sorumlulugunu tstlenmeleri gerekir. Bunun igin de
oncelikle sorumluluk duygularimi  gelistirmeliler. Sorumluluk duygusu
gelismemis olanlarin gruba, isletmelere ya da toplumlara liderlik yapmalar

miimkiin degildir.
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- Lider Olacaklar Amac ve Hedef Belirlemede Uzman Olmalidir: Insanlar
amac ve hedef belirleyebilenlerin pesinden giderler. Ancak belirlenen amag ve

hedefler takipgilerde heyecan ve cosku yaratmalidir.

- Lider Olacaklar Karar Verme Siirecinde Tereddiit Yasamamalidir:
Verdikleri kararlarda tereddiit yasamayanlar grup, isletme ya da toplumlari
peslerinden  siiriikkleyebilir.  Tereddiit, liderligin izleyiciler tarafindan

sorgulanmasina neden olur.

- Lider Olacaklar Hak, Hukuk ve Adaleti Ilkelerinden Asla
Vazge¢memeliler: Bu ilkeleri yonetim anlayisinin temeline monte edemeyenler

liderlik konumuna asla gelemezler. Gelseler bile liderlikleri gecici olur.

- Lider Olacaklar Degisimi Baslaticai Olmahlar: Liderlik konumuna
gelecekler, degisimin karsisinda degil, degisimi baslatict ya da hizlandiric
olmalar1 gerekmektedir. Degisim liderlerin takipgilerini heyecanlandiran bir

surectir.

- Lider Olacaklar, Her Ortamda Bir Lider Gibi Davranmalidir: Lider
olacaklar, liderlik siirecinin her asamasinda uygun tutum ve davraniglar

sergilemelidirler. Aksi durumda liderligi sorgulanmaya baslanir.

- Lider Olacaklar Zorluklar Karsisinda Yilmamahdir: Lider olacak kisiler,
zorluklarla micadele etmesini bilmelidir. Zorluklar karsisinda giigsiiz kalan ya

da gucliklerden korkanlar liderlik konumunda uzun siire kalamazlar.

- Lider Olacaklar, Cesaretli Olmahdir: Insanlar cesur olanlari sever ve
gonilli olarak onlarin pesinden giderler. Korkaklarin ise pesinden gitmezler.

Baska bir deyisle, korkaklar lider olamazlar.

Liderlik kurallarin1 bunlarla sinirlamak miimkiin degildir. Konumuz geregi
ancak Oncelik tasiyanlardan bazilarini agikladik. Lider olacaklarin bu kurallara

gore hareket edip kendilerini liderlik konumuna hazirlamalar1 gerekir.

Bu ilkelere gore hareket eden kimseler grup ya da topluma liderlik yapabilir.
Tim tutum ve davraniglarinda nesnel davranmalar1 nedeniyle aldiklar1 kararlar

dogru ve gecerli olur. Bu da onlar1 grup ve toplu yonetiminde basarili kilar.

18



2.4.5 Liderligin benzer kavramlarla iliskisi

Giinlilk konusmalarimizda liderlik farkli kavramlarin karsiligi olarak sikca
kullanilmaktadir. Ama c¢ogunlukla farkinda olmayarak kullanilmaktadir.
Genellikle parti baskanligi, yoneticilik ve komutanlik ile liderlik birbirlerinin
yerine ya da birbirine karistirilarak kullanilmaktadir. Giiniimiiz isletmelerinde
ise ceo’lar lider olarak kabul edilmektedir. Ancak bu kullanimin dogru
oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Belki bunlar (komutan, yonetici, parti
baskani, ceo) bazi liderlik 6zelliklerine sahip olabilirler. Fakat bunlar1 lider

olarak kabul etmek miimkiin degildir.
2.45.1 Ceo ve Lider fark:

CEO (Chief Executive Officer), gorevi ve konumu isletmenin yapilanmasina
bagl olarak degisebilen ama genellikle isletmelerde yonetim siirecinin basinda
bulunan, isletmelerin yonetim kurullarinca belirlenmis olan strateji ve
politikalar1 uygulamaya geciren kimsedir. CEO konumuna getirilenler,
isletmelerin misyonu ve vizyonunu belirleyerek isletme sahiplerinin yararina
faaliyetleri diizenlerler. Bunlarin yaninda ydneticilerle yonetim kurulu
arasindaki iliskileri diizenler. Yapilan tiim faaliyetler hakkinda ydnetim
kuruluna rapor verir (Yilmaz, 2009). CEO’lar isletmelerde her seyi planlayan,
uygulayan kisidir. CEO’lar isletmelerin gelecegi ile ilgili kararlar1 verirken
sahip olunan bltin kaynaklar1 yerinde ve verimli kullanmak zorundadirlar.
Isletmelerle ilgili basar1 ve basarisizliklar konusunda yénetim kuruluna karsi
sorumludur. Kisaca belirtecek olursak CEO’lar icra kurulu bagkanidir.
Isletmelerdeki tiim faaliyetlerden haberdar ve sorumludur. CEO’larin bu
gorevleri nedeniyle karar vermede bagimsiz olduklarini sdylemek miimkiin
degildir. Halbuki liderler kararlarinda tamamen bagimsizdir. Bu nedenle her
CEO’nun lider oldugunu sdylemek dogru degildir. Belki bazilar1 liderlik
Ozelliklerine sahip olabilirler.

2.4.5.2 Sef ve Lider farki

Sef kavrami hem askeri hem de isletmelerde kullanilan bir kavramdir.
Isletmelerde daha c¢ok atdlye ve calisanlarindan sorumlu kisiler igin
kullanilmaktadir. Askeri alanda ise genel olarak komutanlara atfedilen bir sifat

anlamina gelmektedir. Baska bir deyisle, isletmelerde bir yonetici, askeriyede
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ise bir nitelik anlaminda kullanilmaktadir. Sef ve lider kavramlarinin
birbirlerine karistirilmasi, biiylik 6l¢iide yonetim tarafindan gorevlendirilenlerin

liderlik 6zelliklerine sahip olmalarindan.

Gilles Ferry’e gore sef ve liderlik ayni1 anlama gelen iki kavramdir. Ferry’e gore
sef, daha cok otoriter bir kisilik yapisi igermektedir. Sef otoriter bir 6zellik
igermesi nedeniyle liderlik anlaminda da kullanilmaktadir. Bu konuda
arastirmalar yapan sosyal bilimciler, sef ile liderin farklarini belirtirken su

noktalara daha ¢ok dikkat ¢ekmislerdir(Giiney, 2012d):

e Lider, takipg¢ilerine ya da birlikte hareket ettigi insanlara yol gosterir, sef
ise, emrindekileri daha ¢ok tedirgin eder.

e Lider, takipgilerini islerini severek yapmalarini, sef ise, c¢alisanlari
zorlayarak islerini yapmalarini saglar.

e Lider, izleyenlerine ¢alisma sevki asilar; sef ise, daha c¢ok korku
uyandirarak iglerini yapmalarini saglar.

e Lider, biz duygusu; sef ise ben duygusu ile hareket eder.
2.4.5.3 Baskan ve Lider farki

Baskan ve lider icerdikleri anlam itibariyle birbirinden farklidir. ayni1 anlama
gelmeyen iki kavramdir. Kimball Young, yaptigi calismalardan elde etigi
verilere dayanarak iki kavramin farkli oldugunu ispatlamistir. Baskan olan
kimseler bigimsel yetki sayesinde bu konumu gelen kisilerdir. Toplumsal
olaylar ve faaliyetler iizerinde etkileri fazla degildir. Baskan konumunda
bulunanlar atanmis ve yasal yetkileri olan kimselerdir (Kolasa, 1979, Young,
1930).Yetkilerin disina fazla c¢ikamazlar. Kendilerine verilen gorev ve
sorumluluklar1 yerine getirmek zorundadirlar. Ama liderlere herhangi bir yetki
verilmez. Yetki ve sorumluluklar1 kendileri belirlerler. Ayrica yasal yetkileri
olmadan da grup ve topluma liderlik yapabilirler. Gerekli olan temel sart,
kisinin liderlik vasiflarina sahip olmasidir. Su noktay1 belirtmekte yarar vardir.
Baskan olan kisiler, liderlik Ozelliklerine sahipseler, degisim ve gelisim

saglayabilirler.
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2.45.4 Komutan ve Lider farki

Giinliik konusmalarda komutan denilince insanlarin aklina hemen biiyiik lider
gelmektedir. Bu diisiince dogru degildir. Clinkii komutan olan kisinin gorev ve

sorumluluklar1 yasalarla belirlenmistir.

Askeri birlikleri sevk ve idare eden komutan ve lider kavramlar: sikg¢a birbirine
karistirilmaktadir. Bagka bir deyisle, komutan ve lider kavramlar1 birbirinin
yerine kullanilmaktadir. Yapilan ¢alismalar bu iki kavramin birbirinden farkh
oldugunu dogrulamistir. Komutan, yasal olarak kendisine verilen riitbe, kidem,
gorev ve makama bagli olarak takipcilerini idare eder. Komutanin sahip oldugu
yetki yasalarla belirlenmistir (Giiney, 2012a).Yasalarin digina ¢ikamaz. Ancak
savas durumunda sartlara bagli olarak inisiyatifini kullanabilir. Lider olan
kisinin yetkisi yasalarla belirlenmemistir. Ancak sunu belirtmekte yarar vardir.
Bir komutan liderlik 6zelliklerine sahip olabilir ya da egitimle bazi liderlik

ozellikleri kendisine kazandirilabilir.

Iki kavram birbirinden farkli olmasina ragmen bazen komutan olan kisi sahip
oldugu liderlik 6zellikleri sayesinde savasta birligini ¢ok iyi idare ederek bir
liderden beklenen davraniglar1 sergileyebilir (Giiney, 2012a, Katz ve Khan,
1977).

2.4.5.5 Popduler kisi ve Lider farki

Tiirk Dil Kurumu Tiirkge Sozliigiinde popiiler kelimesi su anlami igermektedir.
“halkin arasinda yasayan motiflere, 6gelere yer veren, onlardan yararlanan,

halkin zevkine uygun, halk tarafindan tutulan” (Akalin vd., 2005).

Popiiler kisiler insanlar tarafindan cokg¢a sevilen kimselerdir. Fakat insanlar
kisileri sadece popiiler olduklar1 i¢in takip etmezler. Toplumlar1 cezbedecek
amac ve hedef belirleyen kimseler takip edilir ve sdyledikleri yerine getirilir.
Yoksa popiiler olduklar1 i¢in degil (Giiney, 2012d). Popiiler kisiler, toplumu
olusturan tiim insanlarin algilama zeminlerine uygun diismeyebilir. Ancak kendi
hayranlar1 iizerinde gii¢lii bir etkiye sahip olabilir. Eger bu insanlarin s6hreti

biterse etkileme glcleri de yok olur.

Lider ve popiiler kisilerin farkli oldugunu Peter F. Drucker su sekilde ifade
etmistir. Liderin ve popiiler kisilerin takipgileri var. Liderin izleyicileri ona ve

belirledigi hedeflere inandiklar1 i¢in, popiiler kisilerin izleyicileri ise onu
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sevdikleri icin takip ederler. Popiiler kisiler, para, san sohret ve giindemde
olmakla yakindan iligkili iken liderligin ise bunlarla iliskisi yoktur (Diinya
Gazetesi, 2011). Bu farkliliklara ragmen liderlik ve popiilerlik birbirine yakin
kavramlardir. Bu yakinlig1 soyle acgiklayabiliriz. Hem lideri hem de popiiler

kisiyi bliytlik kitleler izlemektedir.
2.45.6 Yonetici ve Lider fark:

Arastirmacilarin iizerinde en c¢ok calistiklar1 konularin basinda liderlik ve
yoneticilik gelmektedir. Ciinkii liderlik ve yoneticiligin farkli olmas1 ilgilerini
cekmistir. Gilinliikk konusmalarimizda sik¢a bu iki kavram birbirinin yerine
kullanilmakta c¢ok¢a da birbirine karistirilmaktadir. Aslinda iki kavram
birbirinden ¢ok farkli nitelikler icermektedir. Yapilan arastirmalarda bu goriisii

dogrulamistir.

Yoneticilik, iggoérenlere yapmalar: gereken isleri yaptirma, liderlik ise grup ya
da toplumu olusturan insanlardan yapilmasi gerekenleri isteme siirecidir.
Yonetim silirecinde yOneticiler ¢alisanlar1 yasalar ¢ergevesinde zorlar, liderler
ise calisanlar1 etkileyerek kendilerine yakinlastirirlar. Baska bir ifade ile
yoneticiler idaresindekilere emir verir, liderler ise takipgileri ile iletisim kurar
(Bennis, 1994b).

Lider olan bir kisi resmi bir yapi i¢inde, resmi olmayan bir yoldan ortaya
cikabilir. Cilinkii bir kisinin resmi bir yetki olmazsa olmaz bir nitelik degildir.
Ancak yonetici yasal glclt olmadan yoneticilik yapamaz. Liderlik, isletmelerin
ve toplumlarin her kademesi ve kesimi i¢in gecerli iken, yoneticilik isletmelerin

orta ve iist kademeleri i¢in gegerlidir(Kiling, 1984).

Yoneticiler, yasalar ¢er¢cevesinde kendi sorumluluk alani i¢ine giren islerini
dogru yapmaya calisirlar. Yaptiklar islere gore de degerlendirmeye alinirlar.
Yapilan degerlendirme sonucuna gore alacaklari ticret belirlenir. Liderler ise

dogru isi yaparlar. Dogru is yaptiklari i¢in de insanlar1 onlar1 takip ederler.

Yoneticiler, drinin kalitesine, karliliga, kurum i¢i diizene ve tutarlilia 6nem
verir. Isleri bu anlayis i¢inde yapilmasini ister. Liderler bunun tersine daha ¢ok
degisimle ugrasirlar ve takipgileri i¢in yeni degerler yaratirlar (Kotter, 1990).
Liderler, yasal yetkileri olmadan da g¢alismalar yapabilir. Cunku onlar hep
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yenilikten yanadirlar. Liderler kimseye bagli olmadan takipcilerini etkileyerek

peslerinden siiriikleyebilirler.

Bir lider ayn1 zamanda iyi bir yoneticidir. Ciinkii insanlar1 idare etme sanatini
iyi bilir. Yonetici konumunda bulunan kisi liderlik 6zelliklerine sahip olmadan
da insanlar1 sahip oldugu yasal gii¢ sayesinde sevk ve idare edebilir. Ama bir
yonetici yasal giicliniin yaninda liderlik 6zelliklerine de sahip ise ¢ok daha iyi

olur.

Lider ve yonetici arasindaki farklar1 tablo olarak su sekilde gosterebiliriz

(Giiney, 2012a, Giiney, 2012d, Kogel, 2011, Ulker, 1997, Kececioglu, 1998):

Cizelge 2.1: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LiDER
Idarecidir YENILIiKCIDIR
Dizeni surdirir FARKLILIK YARATIR
Koruyucudur GELISTIRICIDIR
Sistem ve yap1 merkezlidir BIREY MERKEZLIDIR
Kontrol egilimlidir GUVENI OZENDIRICIDIR
Uzun bakis agisi KISA BAKIS ACISI
Nasil ve ne zaman 6énemlidir NE VE NIiCiN ONEMLIDIR
Alt yonetsel kademelere bakis CEVREYE BAKIS
Mevcut durumu kabul etme MEVCUT DURUMU SORGULAMA
Yerlesik normlara uygun hareket | YERLESIK NORMLARIN DISINA
eden CIKABILEN
Isi dogru yapandir DOGRU iSi YAPANDIR
Tekrarcidir ORIJINALDIR
Kuralcidir GEREKTIGINDE RiSK ALICIDIR
Tesvik edicidir YONLENDIRICiDIiR
Soru sorandir CEVAPLAYANDIR
Fikirler daha cok onemlidir OLAYLAR DAHA COK
ONEMLIDIR
Esnektir KATIDIR

Tablodan da anlasilabilecegi liderlik ve yoneticilik farkli nitelikler igeren iki

farkli kavramdir. Lider olan kisi kimseden onay almadan degisimi baslatip
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farkliliklar yaratan kimsedir. Yonetici ise mevcut olan diizen ya da sistemi
devam ettirir. Degisim yaratmak istese bile mutlaka birilerinden onay almasi
gerekmektedir. Giiniimiiz isletmeleri hem liderlik hem de yoneticilik 6zellikleri
tasiyan kisilere ihtiyag duymaktadir. Eger isletmelerin yoOneticileri bu
Ozelliklere sahip degillerse Oldiiriicli rekabet ortaminda basarili olmalar1 biraz

zordur.

1.3. Liderlik Siirecinde Kullanilan Gii¢ Bicimleri Ve Liderlerin Basarisini

Olumsuz Ydnde Etkileyen Faktorler

2.4.6 Liderlik sirecinde kullamlan gii¢ bi¢imleri

YoOnetmek surecinde gi¢c ¢ok 6nemli bir faktordir. Cunkl insanlar sahip
olduklar1 gii¢ sayesinde baskalarinin {izerinde etki sahibi olurlar. Insanlar
tizerinde etki yaratan giiclin kaynagi ayni degildir. Baska bir deyisle, giiciin
bircok kaynagi mevcuttur. Lider ve yoneticilerde sahip olduklar: gii¢c sayesinde
takipgileri Gzerinde etkili olabilmektedir. Ozellikle belirlenen amag ve hedefleri

gergeklestirmek i¢in sahip olduklar1 giiclerden yararlanirlar.

Lider ve yoneticilerin insanlar1 idare etmek i¢in yararlandiklar1 baslica giic
bi¢imlerini s0yle siralayabiliriz (Giiney, 2009e, Giiney, 2012a, Hughes, Ginnett
and Curphy, 2012, Daft, 1998, Luthans, 1985, Kogel, 2010, Bertram, 2003):

2.4.6.1 Lider ve uzmanhk gici

Uzmanhk giicli, bilgi, beceri, kapasite ve yetenekten kaynaklanan bir gilc
tiirtidiir. Uzmanlik giicli insanlarda hayranlik birakir ve uzmanlik giicline sahip
olan kisilerin liderliginin benimsenmesi kolay olur. Uzmanlik giiclii olmayan
insanlar1 lider olarak kabul etmek oldukg¢a zordur. Uzmanlik giiciine sahip olan
insanlar, meydana ¢ikan sorun ya da problemleri kolay ¢o6zdiikleri i¢in diger

insanlar iizerinde olumlu ve etkileyici bir iz birakirlar.

Uzmanhk gilicii giivenilir davranigla yakindan iligkilidir. Uzman olan kisiler
insanda bir giivence yaratir. Baska bir deyisle uzmanlik giicline sahip olanlara
insanlar daha kolay teslim olurlar. Bilgi otoritesi insanlar zerinde buyik bir
etkiye sahiptir. Kisaca, bilgili olan liderlerin tutum ve davranislar1 kolayca

igsellestirilir.
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Lider olan kisilerin mutlaka uzmanlik gilicline sahip olmalar1 gerekmektedir.
Cahil olan, sorunlar1 ¢6zemeyen, baskalarinin yardimiyla konular1 agiklayan

kisileri lider olarak kabul etmek ¢ok zordur.
2.4.6.2 Lider ve yasal gi¢

Yasal gug, mevki, makam, statu ve yasalardan kaynaklanan gu¢ demektir. Bu
guce sahip olan herkes lider degildir. Cilinkii kisi yasal gilice sahip olabilir ve
emrindekilere yasalarin verdigi gilicten yararlanarak isleri yaptirabilir. Fakat
lider olarak algilanmas1 biraz zordur. Gorev tanimlarinda ya da yonetmeliklerde
yasal giic belirlendiginden bu gii¢ astlar tarafindan daha kolay
benimsenebilmektedir. Bir lider, yasal gilice sahip olmadan da gruplari,
isletmeleri ve toplumlar1 sevk ve idare edebilir. Ama bir lider ayn1 zamanda

yasal giice de sahip olursa ¢ok iyi olur.
2.4.6.3 Lider ve 6dullendirme gtcu

Odiillendirme giicii, grup, isletme ya da toplumun amac ve hedeflerine uygun
tutum ve davranislar sergilenmesi sonucunda olusan giigtiir. Lider, takipg¢ilerin
olumlu tutum ve davranislar yapmalar1 sonucunda onlar1 édiillendirir. Bu &diil
sayesinde takipgiler islerini daha iyi yaparlar. Odullendirme giici, liderlerin

sahip olmalar1 gereken gii¢ tiirlerinden biridir.

Odiillendirme giicti takipcilerin moral, motivasyon ve verimliliklerini olumlu

yonde etkileyen énemli bir unsurdur.
2.4.6.4 Lider ve cezalandirma gUcu

Cezalandirma giicii, grup, isletme ya da toplumun amag¢ ve hedeflerine uygun
olmayan tutum ve davranislar yapilmasi sonucunda olusan bir gii¢ bi¢cimidir.
Olumsuz tutum ve davranislarin yapilmasi karsisinda liderin bir sey yapmamasi
durumunda izleyicilerin lidere olan inang ve glvenlerinde azalmalar olabilir.
Olumsuz tutum ve davraniglarin sergilenmesi diger takipcilerin moral ve

motivasyonunu da olumsuz yonde etkiler.

Liderlerin grup, isletme ve toplumlarda birlik, beraberlik ve dayanigsmayi

saglamalari i¢in cezalandirma giiciine sahip olmalar1 gerekir.
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2.4.6.5 Lider ve begeniye dayanan gug¢ (Karizmatik Gig)

Karizmatik gii¢, liderlerin dogustan sahip olduklar1 kisilik o6zelliklerinden
kaynaklanan bir gii¢tiir. Baska bir deyisle karizmatik giiciin kaynagi, liderlerin
auralaridir. Aura, disa pozitif enerji vermedir. Kisaca belirtecek olursak

karizma, cekiciliktir.

Liderin izleyicileri, begendikleri ve kendilerine pozitif enerji veren liderlerin
emir ve isteklerini goniillii olarak yerine getirirler. Baska bir deyisle takipgiler,
karizmadan kaynaklanan liderlik giiciinden dolay1 lidere daha istekli itaat
ederler. Karizmatik gii¢, takipgilerin islerini daha iyi yapmalar1 i¢in istek ve

arzu olusturur.
2.4.6.6 Liderin basarisim1 olumsuz yonde etkileyen faktorler

Liderlerin el kol isaretlerine, tutum ve davranislarina, yorumlarina,
degerlendirmelerine, kullandiklar1 kelime ve climlelerine ¢ok dikkat etmeleri
gerekir. Etmedikleri zaman uzun siire, grup, isletme ya da toplumlara liderlik
yapmalart mimkiin degildir. Ayrica liderlerin belirledikleri stratejiler de
basarilarin1 6nemli derecede etkiler. Yanlis ya da yetersiz stratejiler, liderlerin
liderligini sorgular hale getirir. Toplumsal kriz ve savaglarin ¢ikmasinda

liderlerin, yanlis tutum, davranis ve stratejilerinin neden oldugu bir gergektir.

Liderlerin basarisint olumsuz yonde etkileyen faktorlerden bazilarini su ana

basliklar halinde siralamak miimkiindiir (Giiney, 2012a):
2.4.6.7 Yaptig1 hatalarda israr etmek (Dedigim Dedik Olmak)

Liderlik konumunda olan kisilerin her konuda dedigim dedik tutum ve
davranislar i¢cinde olmamalar1 gerekir. Nitekim liderler de insan olduklari i¢in
hata yapabilirler. Fakina vardiklarinda hatalarin1 hemen diizeltmeleri
gerekmektedir. Eger yaptiklar1 hatalarda 1srar etmeye devam ederlerse
liderlikleri tartisilmaya baslanir. Dolayisiyla basarilar1 basarisizliga donmeye

baslar.
2.4.6.8 Sahip oldugu giicii cok 6nemsemek

Liderlerin yaptig1 en biiyiik yanlislardan biri, sahip oldugu giicli ¢cok dnemseyip
her istediklerini hi¢ kimseden ¢ekinmeden yapmalaridir. Bunun sonucunda

basarisiz olmalar1 kaginilmazdir. Tarih bu 6rneklerle doludur.
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2.4.6.9 Dalkavuklara kanmak

Yonetimin tepe noktasinda yer alanlarin ve lider konumunda bulunanlarin
etrafinda her zaman dalkavuklar yer almistir. Bunlari ortadan kaldirmak
miimkiin degildir. Liderler ne kadar giiclii olsalar da sonugta insandirlar ve
yanlis da yapsalar, ¢evresinde kendilerini 6ven insanlara rastlanilir. Liderlerin
dalkavuklarin etkisinde kalip hareket etmeleri ya da faaliyetler diizenlemeleri
onlarin liderligini olumsuz yonde etkiler. Ciinkii dalkavuklar liderlerin basarisiz
olmalar1 karsisinda tiziilmezler. Lider giderse yerine mutlaka yenisi gelir ve
onlarda ayni tutum ve davranislarini sergilemeye devam ederler. Dalkavuklarin
tek amaglar1 vardir. O da daima giindemde kalmaktir. Cogunlukla da basarili

olurlar.
2.4.6.10 Takipcilerine insani degerlerle yaklasmamak

Lider konumunda bulunanlarin izleyicilerine hakaret etmemeleri, onlar
toplulugun oOniinde rencide etmemeleri, kiiclik diislirmemeleri ve alaya
almamalar1 gerekir. Bdyle davrandiklar1 an grup ya da topluma liderlik
yapmalar1 zorlasir ve kisa silirede liderlik konumunda alirlar. Kisaca belirtecek
olursak, liderlerin takipgilerinin birer insan ve farkli degerlere sahip olduklarini

unutmamalar1 gerekir.
2.4.6.11 Takipcilerine empatik yaklasmamak

Lider konumunda bulunanlar takipgilerini ¢ok iyi tanirlar. Ciinkii empatik
davranirlar. Yani kendilerini izleyicilerinin yerine koyarak olaylar1 nesnel
degerlendirmeye ve yorumlamaya calisirlar. Liderler empatik davrandiklari i¢in
takipgilerinin istek ve ihtiyaglarini bilirler ve buna goére amag¢ ve hedefler
belirlerler. Takipgiler, belirlenen ama¢ ve hedefler icinde kendi istek ve
ihtiyaglarinin gerceklesecegini gordiiklerinde lidere olan bagliliklar1 daha da

artar ve amag ve hedeflerin ger¢eklesmesi i¢in canla basla ¢alisirlar.

Empatik davranmayan liderlerin liderlikleri grup ya da toplum tarafindan

sorgulanmaya baslanir. Bu durum liderlerin basarisini olumsuz yonde etkiler.
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2.4.6.12 Ruhsal a¢idan olgun davranmamak

Liderlerin hem psikolojik hem de isle ilgili olgun olmalar1 gerekir. Ciinki
olgunluk, liderlerin 6nemli bir niteligidir. Liderlerin, psikolojik olarak dini ve
bugiinleri arasinda ruhsal acidan izleyenleri rahatsiz edecek farklar olmamalidir.
Ruhsal bakimindan olgun olmayanlarin liderlikleri sorgulanir ve izleyenleri
karsisinda zor durumda kalirlar. Kisaca belirtecek olursak ruhsal bakimindan

olgunluk, liderlerin basarilari i¢in temel bir kriterdir.
2.4.6.13 Kendisinden sonra yeni liderlerin yetismesini engellemek

Liderlik o6zelliklerine sahip olanlar kendilerinden sonra gelecek olan liderleri
yetirirler. Bu kisilere yaptiklari, tutum ve davranislari ile 6rnek olarak onlarin
yetismesini saglarlar. Eger boyle davranmazlarsa olusturduklar1 yapiyr devam
ettirecek kimse olmayacagindan belli bir siire sonra yaptiklar1 giizel seyler yok
olur gider. Kisaca, liderden sonra yerini alacak kimsenin olmamasi1 nedeniyle
grup, kurum ya da toplumda catigsmalar ¢ikar ve parcalanmalar meydana gelir.

Bu basarisizlik lidere fatura edilir.
2.4.6.14 Kisisel menfaatlerini 6n planda tutmak

Lider konumunda bulunan kisiler hi¢bir zaman menfaatlerini 6n planda
tutmazlar. Grup, kurum ya da toplumun menfaatini kendi menfaatlerinden énde
tutarlar. Eger kendi menfaatlerini 6n planda tutarlarsa grup, kurum ya da toplum
onlarin liderliklerini kabul etmez ve sorgulamaya baslar. Bu durum liderlerin

basarili olmalarini engeller.
2.4.6.15 Degisime direnmek

Grup, kurum ya da toplumlar statik degil dinamik bir yapiya sahiptirler. Bu
nedenle degisimler kag¢inilmazdir. Degisimler yaratmayan kimseler grup ya da
toplumlara liderlik yapamazlar. Liderleri grup ya da toplum godzinde cazibeli
hale getiren Ozelliklerden biri, grup ya da toplumlar i¢in degisimler
yapmalaridir. Eger liderler, degisime direnirlerse grup ya da toplum onlarin
liderliklerini kabullenmez ve bu durum onlarin basarisiz olmalarina neden olur.
Clnkii degisime direnen liderler grup, kurum ya da toplumda catismalarin

olusmasina neden olurlar. Bu durum ise onlar1 liderlik konumundan uzaklastirir.
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2.4.6.16 Gundemi takip etmemek

Degisime direnmeyen yani degisimi kabullenen liderler, iilke ve diinya
giindemini ¢ok yakindan takip ederler. Ulke ya da diinyada meydana gelen
degisme ve gelismeleri yakindan takip eden liderler, bu degisme ve gelismelerin
grup ya da toplum uzerindeki etkilerini 6nceden fark eder ve gerekli tedbirleri
alirlar. Giindemden haberi olmayan liderler ise degisme ve gelismelerin
gerisinde kalacaklar1 i¢in liderlikleri belli bir siire sonra sorgulanmaya baslanir.

Bu durum onlarin liderlik yapmalar1 zorlasir.
2.4.6.17 Yeni hedefler belirleyememek

Giindemi yakindan takip eden, degismeleri ve gelismeleri iyi gozleyen liderleri
grup, kurum ya da toplumlar icin kolayca yeni amac ve hedefler belirlerler. Bu
da onlar1 basarili kilar. Aksi durumda yeni amag¢ ve hedefler belirleyemezler ve
sonugcta liderlikleri elestirilmeye baglanir. Grup, kurum ya da toplumlara liderlik
yapamazlar. Yapsalar da bu kisa siireli olur. Er ya da ge¢ onlarin yerini alacak

yeni liderler ortaya cikar.
2.4.6.18 Basariy1 édiillendirmemek ya da odiillendirmede yanh davranmak

Liderligin 6ziinde hak, hukuk ve adalet vardir. Bu ilkelerden uzaklasan bir kisi
asla lider olamaz. Dolayisiyla liderlik konumunda bulunanlar basarili olan
takipgilerini basarilarindan dolayr odiillendirirler. Eger bir lider, basaridan
dolay1 degil de kendisine yakinligindan dolayir ya da keyfi olarak insanlari
odiillendiriyorsa bu kisinin grup ya da topluma liderlik yapmas1 zorlagir. Cunku
bu kisinin adaletsiz ve yanli davrandig: izleyicilerin goéziinden kagmaz ve belli
bir sure sonra grup ya da toplum onu liderlik konumundan indirir. Tarih bu gibi

orneklerle doludur.
2.4.6.19 Catismalar1 yok saymak ve takipgilerin cesaretini Kirmak

Gruplarda, kurumlarda ve toplumlarda g¢atisma kaginilmaz bir siirectir. Bu
nedenle lider konumunda bulunan kisiler ¢atismayr yok sayamazlar. Bu
durumda yapmalar1 gereken, catismanin farkina varip ¢éziimii i¢in ¢aba sarf
etmeleridir. Eger lider konumunda bulunan kisi, ¢atismay1 inkar eder ya da
gormemezlikten gelir ve ¢atismanin ¢éziimii i¢in ¢aba sar etmezse ya da ¢ozliimii

i¢in bir araya gelenlerin cesaretini kirarsa grup ya da topluma liderlik yapmasi
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zorlagir. Ciinkii belli bir slire sonra grup ya da toplumdaki ¢atisma biiylir ve

onlenemez hale gelir. Bu durum liderin sonunu hazirlar.

2.5 Kisilik Yapis1 Ve Liderlik

Grubu ya da toplumu yonlendiren biitiin liderlerin yapilasmis bir kisilikleri
vardir. Liderlerin sahip olduklari kisilik yapilar1 i¢inde yetistikleri toplumsal ve
kilturel faktorlerce sekillenmektedir. Kisilik yapilarinin bilinmesi ya da
incelenmesi grup ya da toplumlara amag¢ ve hedefler belirleyip onlar1 harekete
geciren liderleri anlamamizi kolaylastirir. Lider ve liderlik analizi i¢in bilmemiz
gereken insanlarin kisiliklerinin olusumunda etkili olan temel faktorlerdir.
Kisilik ve kisiligi olusturan temel faktorlerin bilinmesi sadece liderlik i¢in degil
ayni zamanda takipgileri i¢cin de dnemlidir. Ciinkii takipgilerin kisilik yapilar
lideri benimseyecek ve destekleyecek nitelikler tasimali ki lideri benimsesinler.
Kisaca, liderin ve takipgilerinin kisilik yapilar1 ve olgunluk diizeylerinin,
belirlenen amag¢ ve hedefleri kolayca benimseyip ger¢eklestirecek diizeyde

olmas1 gerekir.

Insanlarin duygu, diisiince, degerlendirme, yorum, tutum ve davranislarinin
olusmasinda ve sekillenmesinde hem dogustan sahip olduklar1 6zelliklerin hem
de toplumsal degerlerin ve inanglarin etkisi oldukca fazladir. Bu fikirden
hareket ederek sosyal psikologlar su diisiinceyi ileri siirmiislerdir. Insanlar

kalitsal ve ¢evresel faktorlerin eseridir.

Insanlar, kisilik yapilarina gére tutum ve davranislar sergilerler ve sergilenen
davraniglar sayesinde cevrelerinde olumlu ya da olumsuz etkiler yaratirlar.
Liderler de kisilik yapilarina bagli olarak davranislar sergiledikleri i¢in insanlari
etkilemede sergiledikleri davranislarin rolii ¢ok biiyiiktiir. Liderler olumlu
davranislar sergilemek zorundadirlar. Aksi durumda liderlikleri grup ya da
toplum tarafindan sorgulanmaya baslanir. Liderlik, bir etkileme siirecidir.

Etkilemede ise pozitif tutum ve davranislarin rolii oldukca fazladir.

Benlik yapilar1 ve karakterleri olusmus insanlarin isletmelere ve toplumlara

liderlik yapma sanslar1 ¢ok fazladir.

Grup basarisinda liderlerin kisilik ozelliklerinin ne kadar etkili oldugu

konusunda yapilan bir ¢alismada su sonu¢ alinmistir. Kendine giivenen, samimi,
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baskili ortamlarda duygusal kontroliinii kaybetmeyenlerin yonettikleri insanlarin
performanslarinin, saldirgan, bencil, otoriter tutum ve davranis sergileyenlerin
emrinde c¢alisanlarin performansindan daha yiiksek ¢ikmistir (Chidester,
Helmreich, Gregorich and Geis, 1991). Bu arastirmanin sonucunu s0yle
yorumlayabiliriz. Kisilik yapilar1 dengeli olanlar, sakin ve kendileri ile barigik
kimselerdir. Sakin ve kendileri ile barisik olanlarin c¢evrelerindeki insanlarla

kolay iletisim kurarlar ve onlarin basarili olmalarini saglayabilirler.

2.5.1 Liderin kisiliginin olusmasinda etkili olan faktorler

Liderlerin kisiliklerini i¢inde yasadiklari toplumun temel &zelliklerinden ayri
ele alip degerlendirmek miimkiin degildir. Ciinkii liderler ¢evrelerinin deger,
inan¢ ve yargilarina gore gelisimlerini tamamlarlar. Ancak daha sonra kokli
degisimlere giderler. Liderlerin kisiliklerinin olusumuna etki edebilen temel

faktorleri su sekilde siralayabiliriz:
2.5.1.1 Kahtimsal yap: faktorleri

Liderlerin kisilik yapilarinin olusmasinda kalitimsal faktorleri oldukca etkilidir.
Clnkii lider olan insanlar dogustan bazi1 temel 6zelliklere sahip olarak diinyaya
gelirler. Bu ozellikler onlar1 diger insanlardan hemen ayirir. Liderlerin
kisiliklerinin sistematik yapisini olusturan temel Ogelerin kalitimsal olarak
belirlendigi yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Liderler kalitim yoluyla

soyuna ve ailesine ait bir¢ok 6zelligi kazanirlar.

Liderler, bedensel yapilarint ve bu yapilarinin fiziksel goriiniimlerini, sinir ve
sindirim sisteminin 6zelliklerini kalitim yoluyla kazanirlar. Liderlerin yUrime,
konusma, giilme ve davranis bi¢imlerinin farkli olmasinda bunlarin kalitimsal
faktOrlerin etkisi inkar edilmeyecek boyuttadir. Ayrica liderlerin, 6grenme
bicimleri, ¢cevreden gelen uyaricilara tepki vermeleri, baskilara kars1 dayanma
glicleri dogustan getirdikleri 06zellikler nedeniyle oldukc¢a farklidir. Bu

farkliliklar onlar1 diger insanlardan ayirir.
2.5.1.2 Kiiltiirel yap: faktorleri

Liderlerin kisilik yapilar1 sadece kalitimsal yap1 faktorler tarafindan
belirlenmez. Liderlerin kalitimsal olarak dogustan getirdikleri ozelliklerin

toplumun sekil vermesiyle kisilik yapilar1 olusur. Liderlerin kisilik yapilarinin
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sekillenmesinde toplumsal kiiltliriin 6nemi oldukg¢a fazladir. Liderler, iginde
dogup biyiidiikleri toplumun kiiltiiriinden ¢ok etkilenirler ve bu etkilenme
neticesinde standart davraniglara sahip olurlar. Baslangigta liderler toplumsal
kiiltiirti sartsiz kabul ederler ama daha sonra toplumun kiiltiirel yapisini yeniden

sekillendirirler.

Liderler, sosyal yasamda devamli olarak diger insanlarla bir iligski ve etkilesim
icindedir. Bu iligki ve etkilesim neticesinde bir¢ok kiiltiirel 6zellikleri 6grenir ve
daha sonra ogrendigi bu kiiltiirel 6zelliklere gore davranmislar sergiler. Her
toplumun kendine 6zgii, yasama bic¢imleri, orf, adet, gelenek, gorenek, amag ve
hedefleri vardir. Lider olan kisiler baglangigta toplumun manevi kiiltiir yapisina
aykirt tutum ve davranmiglar sergileyemezler. Sergiledikleri an liderlikleri

sorgulanmaya baslanir ki bu durum onlar i¢in olumlu sonuglar vermez.

Insan kisiligin olusumunda kiiltiirel yap1 faktdrlerin etkisi inkar edilemez.
Toplumsal yasamda insanin kiiltiirel ortama uyum saglamasi, bir algilama ve
ogrenme siireci sonucunda gergeklesmektedir. Insanlar soyut olan kiiltiirel
degerleri algilama yoluyla hafizalarina yerlestirir ve daha sonra davranislarina
yansitarak kazanirlar. Toplumsal kiiltiir standart ilke ve kurallardan olusmasina
ragmen, kiiltiirel yapt Ogelerinin insanlarin davranislarindaki yansimalari
farklidir. Bunun nedeni, insanlarin algilama sistemlerinin ayni olmamasidir

(Onaran, 1979)
2.5.1.3 Aile etkeni

Liderin kisilik yapisinin olusmasinda kalittimdan sonra en etkili faktor ailedir.
Cunku aile, 6zel davranislarin kazandirildigi, ilk ceza ve odiillerin verildigi bir
gelisme ve sosyallesme ortamdir. Ayrica gozleyerek 6grenmenin gerceklestigi
bir yerdir. Bu 06grenme ortaminda insanlarin ilk Ogretmenleri annesi ve
babasidir. Anne ve baba cocuklarin arzu edilen davranislarin1 pekistirerek ve
arzu edilmeyen davraniglarint da cezalandirarak veya pekistirmeyerek bazi

aligkanlik, amag ve degerlerin belirlenmesinde etkili olurlar.
Liderlerin kisilik yapilarinin olusmasinda aile i¢i iliski bi¢imi de etkilidir.
Liderlerin anne ve babalarinin iligkilerinde karsilikli saygi ve sevgi 6n planda

ise, onlarda saygi ve sevgiyle hareket ederler. Anne ve babalar1 otoriter

davranan liderlerin de insan iliskilerinde sert davrandiklar1 yapilan
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aragtirmalarla dogrulanmistir. Cocuklarin her istedigini yerine getirilmesi
onlarin kisiliklerinin gelismesini engeller. Ciinkii bu sekilde yetisen ¢ocuklar
gucliklerle mucadele edemezler. Cunkid kendilerine olan guvenleri

gelismemistir.
2.5.1.4 Diger faktorler

Liderlerin kisiliklerinin gelisiminde kitle iletisim araglar1 ve aile biiyliklerinin

de etkisi vardir (Erdogan, 1991a, Miller ve Shelly, 2007, Burger, 2006):

Kitle Iletisim Araclar

Liderlerin kisilik gelisimlerinde ve uzmanlik gii¢lerinin artmasinda kitle iletisim
araclarinin yani kitaplarin, dergilerin, televizyonun ve sinemanin etkisi oldukg¢a
fazladir. Kisaca, kitle iletisim araglar1 liderlerin hem sosyallesmelerini hem de

bilgilenmelerini saglarlar.

Yetiskinler Grubu
Aile biiylikleri, hem davranislari hem de anlattiklari ile liderlerin yetismelerinde
onemli rol oynarlar. Ozellikle biiyiik anne ve biiyiik babalarin anlattiklar:

liderler tizerinde 6nemli etkiler birakirlar.

2.6 Kisiligin Temel Kavramlar: Olan Karakter, Miza¢ ve Yetenegin Liderlik

Acisindan Degerlendirilmesi

Insanlarin grup ya da toplumlara liderlik yapmalarinda kisiligin temelini
olusturan karakter, miza¢ ve yetenegin Onemli katkisi vardir. Bu ii¢ temel
0genin gelismis olmasi gerekir ki insanlar sorgulanmadan grup ya da toplumlara

liderlik yapabilsinler.

2.6.1 Liderlik ve karakter iliskisi

Karakter ile liderlik arasinda dogrusal bir iliski vardir. Yani saglam karaktere

sahip olan insanlar grup ya da toplumlara liderlik yapabilirler.

- Karakter konusunda yapilan tanimlardan bazilar1 sunlardir (Kdknel,

1986):

- Karakteri su sekilde tanimlamistir. Karakter, insanin i¢inde yasadigi

cevrede gecerli olan deger yargilarini ve ahlak kurallarin1 kullanis bi¢imidir.
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- Karakter, insanin i¢inde yasadigi ¢evrede gegerli olan ahlak kurallar

karsisinda ortaya ¢ikan ruhsal 6zelliklerinin timuaddr.

Karakter, sonradan olusan ve kisiligin yapilanmasinda etkili olan onemli bir
unsurdur. Karakter, kisiligin ahlaki degerlere baglanma boyutunu olusturur.
Baska bir deyisle, karakter, kararli ve oldukca sabit bir davranig gosterme
halidir (Adasal, 1977) Bir hareket ahlaki standartlar ve ilkeler agisindan dogru
veya yanlis olarak degerlendirilince, karakter giindeme gelir. Duristluk,
ovinme, comertlik ve fedakarlik gibi kisilik 6zellikleri toplum tarafindan iyi
veya koti olarak yorumlandiklar: igin karakteristik 6zellikler olarak kabul edilir
(Tezcan, 1987). Karakteri soyle tanimlamak miimkiindiir. Karakter, bireye ait
davranislarin biitiinii olup, insanin bedensel, duygusal ve zihinsel etkinligine
cevrenin verdigi degerdir. Bu tanima gore karakter, bireye ait kisisel 6zelliklerle
toplumun deger yargilarindan olustugu anlasilmaktadir(Koknel, 1986) Buradan
hareketle sunu sdyleyebiliriz, insanlarin karakterli olup olmamasinda en énemli
unsur toplumsal ve ahlaki kurallardir. Yani toplumsal ve ahlaki kural, standart
ve ilkelere gore davranis sergileyenler karakterli, sergilemeyenler ise,

karaktersiz olarak degerlendirilir.

Karakterin, 1iyi-kotl, guzel-girkin, dogru-yanlis, olumlu-olumsuz boyutlari
vardir. Toplumsal yasamda insanlar bu boyutlara gore degerlendirilirler. Baska
bir deyisle, karakterli ya da karaktersiz olarak siniflandirilirlar. Liderler,
karakterin olumlu boyutunda yer almalar1 gerekir. Aksi durumda liderlikleri
sorgulanmaya baslanir. Kisaca, liderler saglam karakterli olmak zorundadirlar.
Yani toplumun ahlaki kural ve standartlarina gore tutum ve davranis

sergilemeleri gerekmektedir.

Karakter, insanlarin sosyallesmesi siirecinde gelisir. Karakterin gelismesinde
aile, okul ve c¢evrenin etkisi oldukca fazladir. Karakter, akil yiirGtme,
begenilme, takdir edilme, ceza, 6diil, mantikl1 diistinme, duygusal benimseme

ve ornek alma yontemleri ile gelisir.

Dunyada grup ya da toplumlar icin ama¢ ve hedefler belirleyip bu amac¢ ve
hedefler dogrultusunda onlar1 etkileyip harekete gecgiren kisiler basarili
liderlerdir. Bu liderler, saglam bir karaktere sahiptirler. Ciinkii insanlarin grup,

kurum ya da toplumlara liderlik yapmalar1 ancak ve ancak saglam bir karaktere
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sahip olmakla miimkiindiir. Ge¢mise baktigimizda karakteri saglam
olmayanlarin uzun siire liderlik yapamadiklarin1 goriiriiz. Karakter liderlik
basarisin1 belirleyen onemli bir faktordiir. Karakter, sahsiyetin ve mizacin
toplumsal deger yargilar1 ile uyusumu sonucu olusan bir kisilik boliimiidiir.
Yani karakter, ahlaki bakimindan degerli olan sahsiyetin bir pargasidir.
Karakter, zeka, yeterlilik ya da o6zel beceriler gibi 6zelliklerden ayr1 olarak
ahlaki deger yargilarinin bir toplami olarak degerlendirilmektedir. Karakter,
sahsi disiplin, sadakat, sorumluluk almaya hazir olmay1 ve yapilan yanlislari
kabullenmeyi ifade eden bir kavramdir (Adair, 2004) Bu 6zelliklerin tiimii bir
liderde olmasi gerekmektedir. Bir kisiyi lider yapan bu temel o6zelliklerdir.
Karakter, dogruluk, iyilik, diiriistliik, giiven, yardimseverlik, saygi, sorumluluk,
umut, azim ve baglilik gibi Ozellikleri igeren bir kavramdir. Bu karakter
nitelikleri, 1rki, dini, dili, sosyo-ekonomik durumu ne olursa olsun diinyadaki

tum liderler icin gerekli olan Ozelliklerdir.

Karakter, toplumsal yasam iginde kazanilir. Yani karakteri olusturan degerlere,
dogustan sahip olunamaz. Cilinkii insanlar neyin dogru neyin yanlis oldugu
hakkinda ag¢ik bir fikre sahip olarak diinyaya gelmez. Onun nasil bir insan
olacagr dogduktan sonraki toplumsal kural, standart ve yasam tecriibelerine
baghdir. Bu tecriibeler iyi ise insan iyi davranislar, kotii ise insan koti

davranislar sergiler (Montagu, 2000).

2.6.2 Liderlik ve mizag iliskisi

Mizag, kisiligin ikinci boyutunu olusturmaktadir. Karakter gibi miza¢ da
kisiligin timiinii degil ancak bir bélimiini olusturur. Mizag, karakterin tersine
sonradan degil dogustan kazanilir. Son seklini toplumsal yasam belirler. Mizag,
devamlilik gosteren kisiligin bir boyutudur. Bireye ait bazi temel ve ayirt edici

Ozellikler mizaci olusturur. Karakterin olusmasinda miza¢ 6nemli bir unsurdur.

Insanlarin sinir sisteminin dzelligi ve i¢ salgi bezlerinin ¢alisma diizeyleri gibi
kalitimsal yollarla kazanilan 6zellikler mizac1 meydana getirir. Cabuk kizmalk,
neselenmek, Ofkelenmek, sogukkanli davranmak gibi nitelikler mizaci ifade
eder. Mizag, duygularin ¢abuk uyanip uyanmamasi, siirekli olup olmamasi,
derin duyulup duyulmamasi gibi 6zelliklerin biitiiniidiir. Bu ac¢iklamaya gore,

bazi insanlarda duygular yavas uyanir ama yogun ve siirekli olur, bazilarinda
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ise, ¢abuk uyanir, siireksiz olur ama derin duyulabilir. Kisaca belirtecek olursak
miza¢ bireyin duygusal denge durumunu ifade eder. Insanlarin duygusal
dengesini saglayan oOzelliklerin tiimii kalitimsal yollardan elde edilmektedir.
Mizacin insanlarin algilama, yargilama diisiinme gibi kapasiteleri iizerinde
etkisi fazladir. Insanin devamli giiler yiizlii olmasi, kendini daima yorgun
hissetmesi, her seye karst gelmesi onun mizacini ifade eden Ozelliklerden
bazilaridir. Mizacin, duygularin uyanma siiresi, devamliligi ve derinligi ile
yakindan iliskili oldugunu ileri siiren bilim adamlar1 da vardir. Gergekten bazi
insanlarda duygular hemen uyanmakta, siiresi kisa ama derinligi fazla
olabilmektedir. Baz1 insanlarda ise duygular yavas uyanmakta, siiresi kisa ama
derinligi fazla degildir(Deary, 1993) Bu agiklamalar bize sunu gostermektedir
insanlarin mizact ayni degildir. Yani insanlar, neseli, sogukkanli, kizgin ve
melankolik mizaglara sahiptirler, Kisaca mizaci s0yle tanimlamak miimkiindiir.
Mizag, kisilige sekil veren (kizmak, 6fkelenmek, neseli olmak, sikilgan olmak
vb.) davramis ve diisiincelerin genel egilimidir. Insanlarin mizaglarinin
olusmasinda beden kimyasinin rolii ¢ok biiyiiktiir. Insanlardaki bezlerin
biiyiikliikleri ve etkinlikleri birbirinden farklidir. Iste bu bez salgilarina gore

insanlar farkli duygusal 6zellikler gostermektedirler.

Insanlarin dogustan getirdigi potansiyeller, egilimler ve programlar mizag
olarak adlandirilmaktadir. Miza¢ kalitimsal oldugu i¢in insanlarin mizaglarini
igeren temel nitelikleri iyl ya da kotii olarak degerlendirmemek gerekir. Clinkii
Iyi ya da kotuyl belirleyen temel unsurlar dogustan getirilen 6zelliklerin sosyal
yasamdaki kullanim bi¢iminde yer almaktadir (Karakas, 2009) Liderler akill
davranarak dogustan getirdikleri miza¢ Ozelliklerini toplumsal yasam
kurallarina uyumlu hale getirirler. Clinkii toplumsal kurallara aykir1 mizag
gelisimi s6z konusu oldugunda kisilerin grup, ya da toplumlara liderlik
yapmalar1 zorlasir. Kisiligin 6nemli bir boyutunu olusturan mizag¢ liderlik
agisindan Onemlidir. Ciinkii miza¢ dogustandir. Bu nedenle bir liderin sahip
oldugu bazi temel ayirt edici liderlik 6zellikleri de dogustandir. Mizag, liderlik
i¢in temel bir zemin olusturmaktadir. Bu zemin ne kadar saglam ve toplum
degerleri ile ne kadar uyumlu ise kisinin liderligi de o oranda saglam olur
(Giiney, 2012a). Liderligi anlamamizda mizacin 6nemli bir katkist vardir.

Clnkii iy1 bir liderin yetismesinde hem c¢evresel faktorlerin hem de dogustan

36



kazanilan mizacin etkisi oldukg¢a fazladir. Sunu da belirtmekte yarar vardir.
Cevresel faktorler, karakter ve mizag bir insanin liderlik konumuna gelmesinde
tek basma yeterli degildir. Insanlar1 liderlik konumuna getiren bu dgelerin

(cevresel unsurlar, karakter ve mizag) arasindaki uyumdur.

2.6.3 Liderlik ve yetenek iliskisi

Yetenek kisiligi olusturan {i¢lincii temel boyuttur. Sosyal yasamda insanlarin
baz1 seyleri algilamasi, 6grenmesi, yorumlamasi ve sonug¢landirmasi yetenegi
ifade eder. Ancak sunu da belirtmekte yarar var. Toplumsal hayatta insanlarin
sergiledikleri her tutum ve davranis yetenegi ifade etmez. Ciinkli normal olan

butin insanlar bu tutum ve davranislar sergileyebilirler.
Yetenek, insan kisiliginin sekillenmesinde 6nemli bir faktordiir.

Ornegin, iistiin zekann, kisinin ¢atisma durumlarinda ¢ok ¢abuk karar verip iyi
uyum saglamasina yardimci olmasi gibi. Akilli olan bir insan gelecegi dnceden
degerlendirerek mevcut baz1 doyumlar1 gelecekteki daha biiyiik doyumlar icin
erteleyebilir (Morgan, 1984) Yetenek, insanlarin belirli iligkileri kavrayabilme,
analiz edebilme, ¢déziimleyebilme, sonuglandirma gibi zihinsel ozellikleri ve
bedensel o6zelliklerinin bitiniidiir. Yetenegin dogustan getirilen ydnlerinin
yaninda egitimle, tecribeyle ve caliymayla kazanilan yonleri de mevcuttur.
Alinan egitim ile yetenek arasinda yakin bir iliski vardir. Insanlarin aldiklar
egitime goOre yeteneklerinin gelistigi yapilan birgok arastirma ile
dogrulanmistir(Erdogan, 1983b) Insanlar ne kadar fazla sey 6grenirse olaylar,
nesneler, soyut ve somut seyler arasindaki iliskileri o derece kolay algilar ve
karar verir. Kisaca belirtecek olursak alinan egitim, dogustan getirilen yetenek

Ozelliklerini kisa siirede ortaya ¢ikarilmasina yardimci olur.

Insanlar daima yetenekli insanlara hayranlik duymuslardir. Bu hayranlik,
insanlar1 etkileme siirecinde onemli rol oynar. iliski kurma, diisiinsel ve
motivasyonel yetenekleri bakimindan lider olanlar diger insanlardan ayrilirlar.
Yetenek, insanlarin giiclii yonlerinin neticesinde ortaya c¢ikan ve bu yonii ile
diger insanlardan ¢ok farkli olma durumunu yaratan duygu, diisiince ve
davraniglarin biitiiniidiir (Karakas, 2009) Liderlerin de giiclii yonleri mevcut
oldugundan toplumdaki diger insanlardan ayrilarak onlar1 etkileyip yonetirler.

Insanlar, lider olarak kabul ettikleri kisilerde bazi yeteneklerin (baskalarimi
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etkileme, ikna etme, iyi iletisim kurma, empatik davranma, yonetimsel sorunlari
ve anlagsmazliklar1 ¢6zme, izleyenlerde gii¢lii istek ve enerji yaratarak harekete
gecirme vb. gibi yetenekler) var oldugunu kabul ettikleri i¢in onlara hayranlik

duyup takip ederler.
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3 LIDERLIK KONUSUNDA iLERi SURULEN KURAMLAR

Gecmisten glinlimilize kadar insanlar lider ve liderligi anlamak i¢in devamh
inceleme ve arastirmalar yapmislar elde ettikleri veriler dogrultusunda cesitli
kural ve kuramlar ileri siirmiislerdir. Bu kisimda bilim adamlarinin liderlik
konusunda ileri surdikleri kuramlari1 agiklamaya calisacagiz. Bu kuramlardan

bazilar1 asagida belirtilmistir.

3.1 Biiyiik Adam Kuramm

Liderlik konusunda ileri surtlen ilk kuram biyidk adam teorisidir. Bu kuram
daha sonraki kuramlarin gelismesinde Onemli rol oynamistir. Daha c¢ok da
ozellikler kuraminin gelismesinde etkili olmustur. Bu kuram, Thomas Carlyle
tarafindan 1910 yilinda ileri siiriilmiistiir. Bu kurama gore liderlik dogustan
kazanilan bir yapidir. Bliylik Adam Kuramina gore lider olan insanlar, dogustan

sahip olduklar1 nitelikler nedeniyle diger insanlardan ayrilirlar.

Bu kurama gore liderlerde bulunmasi gereken en dnemli nitelik erdemdir. Baska
bir deyisle, insanlarin liderlik yapmalarindaki en onemli anahtar erdemdir.
Antik Yunan doneminde insanlarin sahip olmasi gereken en Onemli sey
erdemdir. Erdemi temel alan kuramda, yalnizca erdem sahibi olan kisilerin
liderlik yapabilecekleri ileri siirtilmiistiir. Lider olan insanlar dogustan erdem
sahibi olduklar1 i¢in grup ya da topluma kolayca liderlik yapabilirler. Bu
kuramin savunucularina gore, biiyilkk adamlar (liderler) insanlik tarihini
etkileyip degistirebilirler. Ornegin, Protestan Reformu’nun yasanmasina Luther,
Calvin, Zwingli ve Fransiz Devrimi’nin ger¢ceklesmesine Voltaire, Robespiere,
Dalton, Napolyon onciiliik etmislerdir. Biiyiik Adam Kurami, tarihi biyografiler
Oykiisli olarak tanimlamistir (Haslam, 2004, Asan ve Miski, 2006). Kisaca, bu

kurama biiylik adam (lider) sonradan olmaz, biiyliik adamlar (liderler) dogarlar.
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3.2  Ozellikler Kuram

Bir kisinin lider olmasini belirleyen faktorler konusunda bilim adamlarinin
gelistirdigi kuramlardan biri liderligin bireysel niteliklere bagli oldugunu kabul
eden ozellikler kuramidir. Bu kurama gore liderin sahip oldugu ozellikler

liderlik siirecinin etkinligini belirleyen temel faktorlerdir.

Insanlarin grup yasamma ge¢mesinden itibaren, liderlerin lider olmalarini
saglayan ozellikler hep insanlar1 merak i¢inde birakmistir. Bu merak nedeniyle
calismalar yapmiglardir. Bu nedenle liderlik konusundaki bilimsel ¢alismalar
kisisel 6zellikler konusunda yapilmistir. Yapilan bilimsel ¢calismalar neticesinde
su sonuca varilmistir. Liderlerin dogustan sahip olduklar1 yeteneklerle daha
sonraki yillarda kazandiklar1 bazi niteliklerin liderligin temelini olusturur.
Ayrica etkin bir lideri, etkin olmayandan ayiran belirli bireysel 6zelliklerin var
oldugu da ileri siirmiistiir. Bu yondeki arastirmalar yaklagik olarak 1904’te
baslamis ve 1950 yilina kadar sistematik olarak geliserek biiyiik miktarda bilgi,

bulgu ve kuramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Giiney, 2012d)

Liderligi agiklamada biliyiik adam kurami yetersiz kalinca bilim adamlar1 yeni
arayislara girdiler ve sonucta ozellikler kuramini ileri siirdiiler. Ozellikler
kuraminda arastirmacilar, bazi insanlarin dogal lider oldugunu vurgulamislardir
ve dogal liderleri, diger insanlardan ayiran fiziki ve akli ozelliklerin neler

olabileceginin yanitlarin1 aramiglardir.

Sosyal bilimciler liderleri diger insanlardan farkli farkli kilan ozellikleri
belirlemek i¢in bir¢ok arastirma ve inceleme yapmislardir. Yapilan bu incelme
ve arastirmalarda birgok liderlik o6zelligi tespit etmisler. 1960’larin sonuna
dogru yapilmis olan yirmi farkli liderlik arastirmasinda 80’den fazla liderlik
ozelligi belirlemislerdir. Ancak ilging olan su ki, bu 80 nitelik i¢inde yalnizca 4
ya da 5 tanesi ortak ¢ikmistir. Elde edilen sonuglar liderleri diger insanlardan
ayirt edici kadar yeterli olmamistir. Eger yeterli olsaydi liderleri diger
insanlardan kolayca ayirt edebilecektik (Robbins, 1986) Liderlerin sahip olmasi

gereken Ozellikler giiniimiizde bile hala arastirilmaktadir.

Ozellikler kuram ile ilgili ¢aligmalar yapanlardan bazilari, liderligi yakindan
ilgilendiren Ozellikleri baglilik, yaraticilik ve disiplin olarak belirlemistir.

Ancak bu 6zelliklerin bile liderlerin etkiledikleri grup {liyelerine gore farkliliklar
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gosterdigini tahmin edememislerdir. Demokratik ve otoriter liderlerin
sergiledikleri davranigsal oOzelliklerin farkli olmasi gibi. Otokratik ve
demokratik davranis sergileyenlerin de lider olduklarint gézden kagirmislardir
(Eren, 2011) Kisaca, bu konuda yapilan ¢alismalardan elde edilen verilerin her

zaman gecerli oldugunu sdylememiz miimkiin degildir.

Sosyal bilimciler yaptiklar1 arastirmalarin sonunda etkin ve etkin olmayan
liderleri birbirinden ayirmada onemli rol oynayan 0&zellikleri dort grupta
toplamiglardir Bunlar1 s0yle siralayabiliriz (Giiney, 2015e, Giliney, 2000c,
Erdogan, 2007a, Gibson and Ivancevich, 1982, Korman, 1977, Ozkalp ve Kirel,
2001, Eren, 1984, Randal, 1965):

3.2.1 Fiziksel nitelikler

Fiziksel niteliklerinin (cinsiyet, boy, yas, agirlik ve dig goriiniis) en onemli

Ozelligi gibi objektif olarak tanimlarinin ve dlgiimlerinin yapilabilmesidir.

Sosyal bilimciler, yaptiklari arastirmalardan elde ettikleri verilere dayanarak
lider olan kisilerin sahip olduklar1 niteliklerin bir listesini yapmislardir. Liderlik
ozellikleri konusunda kapsamli bir ¢calisma Stogdill, tarafindan yapilmistir. Bu
aragtirmanin sonucunda bazi liderlik 6zellikleri belirlemistir. Fakat Stogdill’e
gore, uygun sartlar ve zaman olmadig: siirece kisinin sahip olduklar1 6zellikler
onun lider olmasi i¢in yeterli degildir. Stogdill’in belirledigi liderlik 6zellikleri

asagidaki Cizelge 3.1’de gosterilmistir.

Cizelge 3.1: Liderlerin Sahip Olduklar1 Ozellikler
Yas

Cinsiyet

Boy

Fiziksel gorunim
Zeka

Olgunluk

Dogruluk
Kararlilik
Bilgi

Ileriyi gérebilme
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Cizelge 3.1: (devam) Liderlerin Sahip Olduklar1 Ozellikler

Saglikli insan iliskileri kurabilme

Inisiyatif kullanabilme

Acik s6zli olma

Samimi olma

Hissel olgunluk

Orijinal diisiinebilme

Kendine glvenebilme

Giizel konusabilme

Guvenilir olma

Hirsli olma

Istekli olma

Insanlarin sahip oldugu kisisel 6zellikler ile liderlik arasindaki iliski konusunda
arastirmalar yapan Stogdill, yaptig1 12 ¢alismanin 9’unda, liderlerin uzun boylu
olduklarin1 belirlemistir. Ama tarihsel silirecte lider olanlardan Gandhi,
Napolyon ve Stalin kisa boylu olmalarina ragmen yine de toplumlarinda lider
konuma gelmislerdir. Bizim lilkemizde de Mustafa Kemal Atatiirk de kisa boylu

olmasina ragmen Tiirk toplumuna liderlik yapmuistir.

Kisilik 6zelliklerinin liderlik ile iliskisi konusu her ne kadar Stogdill tarafindan
ele alinmis olsa da bu konudaki en kapsamli arastirmayr Edwin Ghiselli
yapmistir. Ghiselli yaptigi arastirma sonucunda liderlikle iliskili 8 kisilik, 5
tanede motivasyonel 6zellik belirlemistir. Bu 6zellikler asagida Cizelge 3.2°de

gosterilmistir.
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Cizelge 3.2: Kisilik Ozellikleri ve Motivasyonel Ozellikler
KISILIK OZELLIKLERI | MOTiVASYONEL OZELLIiKLER

Yas Mesleki basari ihtiyact
Cinsiyet Kendini ispatlama ihtiyact
Zeka Baskalar1 Uzerinden Gii¢ Alma Gereksinimi

Inisiyatif kullanma becerisi | Yiiksek Maas Gereksinimi

Amirlik yetenegi Is Giivencesi Gereksinimi

Ozgliven

Calisanlarla iliski
Kararlilik

Ghiselli’nin yaptig1 arastirma sonucglarina gore bir kisinin lider olmasinda en
etkili ozellik amirlik yapabilme yetenegine sahip olmasidir. Arastirma
sonuglarina gore amirlik yapabilme yeteneginden sonra iliski dizeyine gore
liderlik (ve motivasyon) ozellikleri sdyle siralanmistir. Mesleki basari, zeka,
kendini kanitlama, ozgiliven, kararlilik, i1s giivencesi, ¢alisanlarla iligki ve
yiksek maas. Bunlarin yaninda liderlikle dogrudan iliskili olmayan 6zellikler
ise sOyle siralanmistir. Bu agiklamalardan sonu sonuca gidilebilir. Baz1 kisilik

ozellikleri liderlerin etkinligini belirlerken bazilar1 yetersiz kalabilmektedir.

Geleneksel toplumda yas ile liderlik arasindaki iliskinin varligi daha kii¢lik
yaglarda bile fark edilebilir. Geleneksel kiiltiirlin egemen oldugu gruplarda en
yasli olan kimse gruba liderlik yapabilir ama yine de bu konuda tam olarak
kesin bir sey sOylemek miimkiin degildir. Stogdill, dis goriiniis ile liderlik
arasindaki iliski ile ilgili arastirmalarda yapmis, fakat dis goriiniis ile liderlik
arasinda zayif bir iliski bulmustur. Ancak su gercegi belirtmekte yarar vardir.
Cirkin ve viicut¢a kusuru bulunan insanlarin grup ya da toplumlara liderlik

yapma sanslar1 fazla olmadigi bilinen bir gergektir.

GUnimazin modern isletmelerinde ve gelismis toplumlarinda liderlerin zekasi,
bilgisi ve yonetme kabiliyetinin yaninda dis goriiniisiiniin diizgiin olmasina da
onem verilmektedir. Dis goriiniisiin  diizgiinliigi baslangicta grup {iyeleri
tizerinde olumlu bir etki yaratir. Ancak dis goriinlis tek basina grup ya da

toplumlara liderlik yapmak i¢in yeterli degildir.
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3.2.2 Zihinsel nitelikler

Sosyal bilimciler, zihinsel ozelliklerinde insanlarin grup ya da toplumlara
liderlik yapmalarinda etkili oldugunu merak etmisler ve bu konuda arastirmalar
yapmislardir. Zihinsel o6zelliklerin kisilerin liderlik siireclerinde etkilerini
arastiran Stogdill, kisilerin s6zlii yetenek ve yargilamalarinin liderlik yapmada

etkili oldugu sonucunu elde etmistir.

Sosyal bilimcilerin en ¢ok iizerinde durdugu zihinsel niteliklerden biri zekadr.
Zeka ile liderlik arasindaki iligki ile ilgili olarak yapilan inceleme ve
arastirmalarda grup ya da toplumlara liderlik yapanlarin zeka seviyelerinin grup
ya da toplum iiyelerinden daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir. Ornegin,
Cattell yaptig1 arastirmalarda, liderlik o6zelligine sahip olan c¢ocuklarin
zekalarinin normalin {istlinde oldugu sonucunu elde etmistir. Cattell, normalin
tistiinde zeka seviyesine sahip olan c¢ocuklarin arkadaslar1 ile kolay iliski
kurabildiklerini, duygusal ag¢idan daha olgun ve tatminkar olduklarini
gOrmiistiir. Zeka seviyesinin yiiksek olmasi kisinin grup ya da topluma liderlik
yapmalarinda bir avantaj sagladigi yapilan c¢alismalarla dogrulanmistir. Fakat
{istiin zekaya sahip olmak, liderlik icin tek basina yeterli degildir. Ustiin zeka

diger niteliklerle birlikte oldugu zaman liderlik i¢in biiyiik bir anlam tasir.

Liderlik 6zellikleri konusunda yapilan ¢alismalarda grup i¢inde ya da topluluk
karsisinda dogru ve yerinde kararlar alabilen ya da bu kararlar1 aninda
uygulayan kisilerin gruba veya topluma liderlik yapama sanslarinin diger
insanlara gore daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir. Ciinki lider
konumunda bulunan kisilerin sorun ¢ézme sirasinda zaman kaybetmeden karar
alip uygulamaya koyduklar1 yapilan ¢alismalarla dogrulanmistir. Fakat grup ya
da topluma liderlik yapmak demek sadece aninda karar alip uygulamaya
koymak degildir. Sadece kisilerin liderlik yapmalarini giiclendiren bir niteliktir.
Karar almanin yaninda grup iiyeleriyle iyi iliskiler kurmak ve grupta beliren
sorunlarin ¢oziimii i¢in gerekli bilgilere sahip olmak da bir kisinin liderlik

yapmasini kolaylastirir.

Grup ya da toplumun iiyeleri, liderin bilimsel otoritesinin yiiksek oldugunu
bildikleri an ona daha ¢ok baglanir ve giivenirler. Bilgi insanlar1 etkileme

surecinde énemli bir faktérdir. Cunkd grup ya da toplumun Uyeleri kolay kolay
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bilgisiz insanlara gilivenip peslerinden gitmezler. Bilgi diizeyleri grup
ortalamasinin iistiinde olanlar1 diger insanlar onlar1 uzman kabul edip peslerinde

kolayca giderler.

Sahip olunan zihinsel nitelikler konusunda sonug¢ olarak sunlar1 sdyleyebiliriz.
Zamaninda ve yerinde dogru kararlar verebilme, derin bilgiye, iistiin zekaya,
0zel bir yetki ve beceriye sahip olma, kisilerin grup ya da toplumlara liderlik
yapmalarint kolaylastirir ama liderlik yapmak i¢in bu niteliklerin tek basina
yeterli olmadig1 yapilan calismalarla dogrulanmistir. Bunlarin yaninda grup
tiyelerinin kisiligine saygi gosterme, onlarla sistematik isbirligine girme ve

ortaklik havasi yaratabilme gibi niteliklere de ihtiyac vardir.

3.2.3 Kisilikle ilgili nitelikler

Ozellikler kuramini ileri siiren bilim adamlarinin savlarina gére liderlerin
etkinliginde rol oynayan iiciincii grup faktorler kisilikle ilgili olanlardir.
Kisilikle ilgili niteliklerin nesnel olarak dl¢iimlerinin yapilmasi olduk¢a zordur.
Grup ya da toplumlara liderlik yapmada etkili olan kisilikle ilgili faktorleri

soOyle siralayabiliriz:
3.2.3.1 Bireysel gliven

Ozellikler kuraminin savunuculari yaptiklari arastirmalarda, kisinin kendine
olan1 giiveni ile grup ya da toplumlara liderlik yapmalar1 arasinda yakin bir
iliski oldugu sonucunu elde etmisler. Baska bir deyisle, kendilerine giivenleri
tam olanlarin diger insanlara gore lider olma sanslar1 daha fazladir. Kendilerine

giivenleri olmayanlarin kargisindakilere giiven telkin etmeleri olduk¢a zordur.
3.2.3.2 1ikna yetenegi

Diger bir kisilik 6zelligi olan ikna yetenegi de kitleleri arkasindan siiriiklemede
etkili bir nitelik oldugu yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Takipgilere is
yaptirmada ikna yetenegi oldukca etkilidir. Cilinkli ikna etme yetenegi; liderin
takipgilerinin duygularini, arzularini, ¢ikarlarini ve i¢cinde bulunduklart durumu
anlama ve goz Oniline alma ustaligidir. Kisaca, ikna etme yeteneginin liderlik

icin vazgecilmez bir niteliktir.
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3.2.3.3 Anlama kabiliyeti

Kisilik 6zellikleri ve liderlik iliskisi konusunda yapilan arastirmalarda basarili
liderlerin, basarisizlara ya da grup Tlyelerine oranla daha fazla anlama
kabiliyetine sahip olduklar1 sonucu elde edilmistir. Sunu da sdyleyebiliriz,
anlama kabiliyetine sahip olmayanlarin grup ya da toplumun ihtiyaclarini

anlamalar1 da miimkiin degildir.
3.2.3.4 Fikirleri acik olarak belirtme ve konusma yetenegi

Lider konumunda bulunanlar fikirlerini a¢ik ve net olarak belirtikleri i¢in grup
ya da toplum fiyeleri tarafindan kabul goérmiis kimselerdir. Ciinkii liderlik,
fikirleri kesin, agik ve net olarak belirtme yetenegine sahip olmay1 gerektirir.
Bir kimse ¢ok akilli, hayal giicii ¢cok kuvvetli ya da cesur olabilir, ama
diisiincelerini acik ve dogru olarak dile getiremiyorsa insanlar1 etkilemesi biraz
zordur. Insanin kafasnin igindeki fikir ve diisiince ¢ok parlak ve faydal
olabilir, ama bu fikir ve diislince a¢ik ve net olarak dile getirilemiyorsa bir
anlam ifade etmez. Ancak diger insanlara aktarilirsa bir anlam ve énem kazanir.
Fikirler dile getirilirken kelimelerin, grup iiyelerinin kafasinda bir bulaniklik
yaratmamasi gerekir. Ciinkd hatali kullanilan kelimeler en iyi olan bir fikir ya
da diisiinceyi degersiz hale getirir. Fikir ve diislincelerini anlamli ve etkili
kelimelerle izleyenlere aktarabilen kisiler, grup tyeleri tizerinde oOnemli

izlenimler birakirlar.
3.2.3.5 Sakin olma

Liderleri diger grup {iyelerinden ayiran temel Ozelliklerden biri de sakin
olmalaridir. Problemler ya da krizler ¢iktiginda lider konumunda bulunanlar
kendilerini olaylarin akisina birakmazlar tam tersine olaylar1 kontrolleri altina
alirlar. Boyle davranmalarinda en biiylik etken sakin olma o6zelliklerine sahip
olmalaridir. Kisaca, kendilerini sinirsel ve duygusal agidan kontrol edebilen

kisilerin grup ya da topluma liderlik yapmalar1 daha kolay olur.
3.2.3.6 Dinleme kabiliyeti

Grup iiyeleri ile iletisimde etkili olan bir faktdr de etkin dinlemedir. Lider
konumunda olanlar, grup tyelerinin sdylediklerini etkili bir bicimde dinledikleri
i¢in onlar1 kolay anlayip sorunlarini ¢ozdiikleri i¢in yonetme siirecinde basarili

olurlar.
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3.2.3.7 Sorumluluk duygusuna sahip olma

Sorumluluk duygusu liderlerin grup ya da toplum {iyelerine karsi hassas
olmalarint saglayan onemli bir faktordiir. Bu nedenle liderler mutlaka
sorumluluk duygusuna sahip olmalidir. Burada sunu belirtmekte yarar vardir.
Yonetim siirecinde lider sorumluluk duygusuna sahip olmali ama ayni zamanda
takipgilerine de asilamalidir. Eger lider takipgilerine sorumluluk duygularini

asilarsa iiyeler islerini istenilen zamanda ve istenilen dlizeyde yerine getirirler.
3.2.3.8 Inisiyatif kullanabilme

Inisiyatif kullanma becerisi liderlerin sahip olmas1 gereken énemli bir niteliktir.
Liderler sorun ve krizlerle karsilastiklarinda inisiyatiflerini kullanip hareket

ederlerse grup iiyeleri tarafindan daha ¢ok benimsenirler.
3.2.3.9 Diger kisilik ozellikleri

Liderlerin grup iiyeleri tizerinde etkin olmalarinda 6nemli katkilar1 olan diger

nitelikleri de sOyle siralayabiliriz:

- Genel konusma ve simgelestirme,

- Olaylara yon verebilme,

- Bagkalarin1 yonetme ve kendini degerlendirme kabiliyeti
- Grup uyelerine ilgi gosterme,

- Kararlilik,

- Olgunluk ve kesinlik vb. gibi.

Kisilikle ilgili olarak acikladigimiz bu nitelikler, lideri takipgileri karsisinda
daha gii¢lii, etkili ve ikna edici kilar. Biitiin bu aciklamalara ragmen kisilik

nitelikleri de tek basina bir insanin lider olmasi i¢in yeterli degildir.

3.2.4 Sosyo-ekonomik nitelikler

Ozellikler kurumunun savunuculari, sadece fiziksel ve kisilikle ilgili dzellikler
konusunda arastirmalar yapmamislar. Ayni zamanda sosyo ekonomik
niteliklerinde liderlikteki etkilerini aragtirmiglardir. Baska bir deyisle, liderligin
sosyo-ekonomik o6zelliklere de bagli oldugunu incelemislerdir. Stogdill’in

yaptig1 17 arastirmanin 15’inde liderlerin yiiksek sayilabilecek bir sosyo-
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ekonomik c¢evreden geldikleri sonucunu elde etmistir. Ancak sunu belirtmekte
yarar vardir. Belki sosyo-ekonomik imkanlar insanlara bir taninirlilik ve sosyal
prestij saglar. Ama sorumluluk yiliklenmeyi gerektiren islerde basarili olmasini

saglamayabilir.

Liderlerin aldig1 egitimin diizeyinin yiiksek olmasi, grup ya da toplum iiyeleri
tizerinde olumlu bir etki olusturdugu yapilan arastirmalarla dogrulanmistir.
Kisaca belirtecek olursak, kisilerin sahip olduklar1 sosyo-ekonomik nitelikler
onlarin liderlik gii¢lerine katkilar saglayabilir. Ama onlarin lider olmasini tek

basina saglayamazlar.

3.3 Davramssal Liderlik Kuramlari

Liderlik konusunda ¢alisma yapan sosyal bilimciler, 6nce biiyiik adam kuramini
daha sonra da 6zellikler kuramini ileri siirdiiler. Insanlarin liderlik yapmalar
icin gerekli olan 0Ozellikler konusunda c¢ok calismalar yaptilar ve biyiik
ilerlemeler de kaydettiler. Ama her yapilan calisma sonucunda yeni yeni
nitelikler belirlediler. Oyle bir an geldi ki bu niteliklerin sayis1 500°e yaklast1.
Liderlerin sahip olmasi gereken nitelikler sayisinin artmasi karsisinda sosyal
bilimciler su sonuca vardilar. Ozellikler liderlik icin gerekli ama tek baslarina
bir kisinin lider olmasi i¢in yeterli degildir. Varilan bu sonu¢ nedeniyle bilim
adamlar1 yeni c¢alismalar yapmaya basladilar. Caligsmalarinda Oncelikle su

sorularin cevaplarini aramaya basladilar:

- Lider konumunda bulunan kisiler karar verirken nasil davranir?

- Lider konumunda bulunanlar igleri nasil yiiriitiir?

- Lider konumunda bulunanlar takipg¢ilerine nasil davranir?

- Lider konumunda bulunanlar izleyicilerini nasil yetistirir?

- Lider konumunda bulunanlar ceza ve 6diil konusunda nasil davranir?
- Lider konumunda bulunanlar amag ve hedefleri nasil belirliyorlar?

- Lider konumunda bulunanlar nasil vizyon olusturuyorlar?

- Lider konumunda bulunanlar kendilerinden sonra gelecek olan liderleri

yetistiriyorlar mi1?
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- Lider konumunda bulunanlar takipg¢ilerini nasil etkiliyorlar?

Biitiin bu sorular sosyal bilimcileri su ana konuya ydneltti. Incelenmesi gereken
liderlerin tutum ve davramislaridir. Baska bir deyisle, liderlerin takipcileri
karsisinda nasil davrandiklarinin incelenmesinin gerekli oldugunun 6nemli hale
gelmesidir. Bu kurama goére liderlik kisinin sergiledigi davraniglarina gore

belirlenir.

Liderlik ¢aligsmalar1 konusunda merakli olan sosyal bilimciler, 1940 ve 1950
yillar1 arasinda bir¢ok arastirma yapmis. Yapilan arastirmalarin ortak amaci,
lideri etkili kilan davranis biciminin hangisi oldugunu bulmaktir. Yapilan
arastirmalardan elde edilen verilere gore liderleri etkili kilan iki temel davranis
boyutu oldugu belirlenmistir. Bu davranigsal boyutlar sunlardir (McShane and
Glinow, 2009):

Birinci Davranigsal Boyut: Insana énem veren davranissal boyutta lider olan

kisinin davraniglar1 sunlardir:

- Takipcilerin hepsine esit sekilde giiven ve saygi duyma,
- Takipcilerin ihtiyag¢lariyla ilgilenme,

- Takipgilerin huzurlarini saglama.

Ikinci Davramissal Boyut: Ise 6nem veren davranissal boyutta lider olan

kisinin davranislar1 sunlardir:

- Yapilacak ise 6nem verme,

- Isin yapisin1 tanimlama,

- Calisanlara yapilacak gorevleri dagitma,

-Calisanlarin is kurallar1 ¢cer¢evesinde gorevlerini yerine getirip getirmediklerini

denetleme,
- Calisanlarin verimliliklerini en {ist seviyeye ¢ikarma.

Bu aciklamalara gore davranigsal liderlik kuramlari, “yonetilen bireye onem
veren kuramlar” ve “yonetilen bireylerin yaptiklari ise 6nem veren kuramlar”
diye iki grupta ele alinip incelenmistir. Davranigsal liderlik kuramlarinin

temelini olusturan ¢alismalar1 su ana basliklar altinda ele alip inceleyecegiz:
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3.3.1 Iowa iiniversitesinin yaptig1 liderlik arastirmalari

Iowa Universitesindeki liderlik calismalari Kurt Lewin ve Ronald Lippitt
tarafindan yapilmistir. Bu liderlik calismalarinda ilkokul 5. ve 6. siniflarinda
okuyan ¢ocuklar denek olarak kullanilmistir. Cocuklardan tiyatro maskelerini
yapmalar1 istenmistir. Lewin ve Lippitt ¢ocuklar1 ii¢ gruba ayirarak gézlemlerini
yapmiglardir. Bu gruplarin basinda demokratik, otokratik ve liberal liderlik
stillerini uygulayan kisiler gorevlendirilmistir. Bu gruplar iizerinde yaptiklari
gozlemler sonucunda farkliliklar oldugunu tespit etmislerdir. Bu iki
arastirmacitya daha sonra Ralph K. White dahil olmustur. Gruplarin basinda
gorevlendirilen kisiler sdyle davraniglardir: Otoriter liderlik davraniglar
sergileyen, ¢ocuklara kararlara katilima imkani tanimadan, emir vererek ve
kisisel davranarak, demokratik liderlik davranislar1 sergileyen, grup iiyelerinin
kararlarina saygi duyarak, grup i¢i tartismalardan ¢ikan kararlari uygulayarak ve
objektif davranarak, liberal liderlik davranislari sergileyen ise, grup iiyelerine
sinirsiz ~ 0zgiirlik vererek, kararlara miidahale etmeyerek ve kisileri
elestirmekten kacinarak grup tiyelerini ydnlendirmistir. Liderlik konumunda
bulunan kisilerin tutum ve davranislarina karsilik 6grenciler ise su davraniglar
sergilemislerdir: Birinci grupta (otoriter liderin yonetiminde) yer alan Uyelerin
bir kismi lideri dinlemis ve verilen gorevi yapmiglar, bir kismi1 ise is emirlerini
begenmemistir. Begenmeyen iiyeler itiraz ederek verilen islerin nedenlerini
sorarak ek bilgi istemislerdir. Yeri geldiginde lideri siddetli bir sekilde
elestirmislerdir. Ikinci grupta (demokratik liderin yonetiminde) yer alan iiyeler
arasinda duygusal yonden kaynasmalar olusmus, yakin ve dostca iliskiler
kurulmustur. Bu durum deneyin sonuna kadar devam etmistir. Uciincii grupta
(liberal yani serbest birakici liderin yonetiminde) yer alan iiyeler ise, bireysel
davranmiglar ve teknik bilgi aligverisi yapmamislardir. Yapilan arastirmadan su
veriler elde edilmistir (Lewin, 1999, Serif ve Serif, 1996, Eren, 2000,
Lunenburg and Ornstein, 1996, Asan ve Aydin, 2006):

- Otoriter liderlik davraniglar1 sergileyen kisinin denetiminde olan g¢ocuklar
saldirgan ya da vurdumduymaz tutum ve davraniglar gostermisler. Bunun
nedeni, otoriter liderin ¢ocuklar iizerinde yarattigi hayal kiriklig1 olarak
aciklanmigtir. Otoriter lider konumunda bulunan kisi c¢ocuklarin basindan

ayrilinca isi birakip sakalasmaya baslamislar. Uretim ve verimlilik agisindan bu
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gruptaki ¢ocuklar degerlendirildiginde su sonu¢ elde edilmistir. Uretimin

kalitesi diisliik ama verimlilik yiiksek ¢ikmistir.

- Demokratik lider konumunda bulunan kisi c¢ocuklarin basindan ayrilinca
cocuklar hem islerini yapmislar hem de aralarinda sohbet etmisler. Bu grupta
yer alan c¢ocuklar saldirgan ya da asir1 diizeyde vurdumduymaz davranislar
sergilememislerdir. Uretim ve verimlilik acisindan bu gruptaki ¢ocuklar
degerlendirildiginde su sonu¢ elde edilmistir. Uretimin kalitesi yiiksek,

verimlilik ise o kadar yiiksek olmamaistir.

- Liberal (serbest birakici lider konumunda bulunan kisi ¢ocuklarin yanindan
ayrilinca vasat bir sekilde islerine devam etmisler. Liberal liderle calisan
cocuklarin, sinirsiz 6zgiirliik hakkina sahip olduklarinda saldirgan davranislarda
bulunduklar1 gdzlemlenmistir. Uretim ve verimlilik agisindan bu gruptaki
cocuklar degerlendirildiginde su sonug elde edilmistir. Uretimin kalitesi ne iyi

ne kotii ve verimlilik de ne yiliksek ne de diisiik ¢ikmistir.

Yapilan arastirmanin temel amaci, saldirgan davranis tiplerini incelemekti yoksa
liderlik ve verimlilik iliskisi arastirmanin ana amaci degildi. Liderlik alaninda
calisgma yapan diger sosyal bilimciler, Lewin, Lippitt ve White’in
arastirmalarindan elde edilen verileri genellemek icin yetersiz bulmuslardir.
Ancak yapilan arastirma, farkli liderlik bi¢imlerinin bireyler iizerindeki

etkilerini gozlemleyen ilk ampirik ¢alisma olmasi nedeniyle oldukg¢a 6nemlidir.

3.3.2 Ohio state iiniversitesinin arastirmalari

Ohio State Universitesinin Is Arastirmalari boliimiinde gorevli sosyal bilimciler
1940’11 yillarda liderlik konusunda yogun bir ¢aligma baslatmiglardir. Yapilan
bu calisma liderlik davranislar1 alaninda o zamana kadar yapilan en iyi ¢alisma
olarak kabul edilmistir. Baslangicta arastirmada 1800’e yakin liderlik davranisi
ortaya konulmus ama daha sonra bu davraniglar 150’ye indirilmistir. Calismanin
neticesinde Liderlik Davranist Tanimlama anketi (Leadership Behavior
Description Questionnaire LBDQ) diizenlenmistir. Arastirmayr yapan sosyal
bilimciler, inceleme sonucunda liderlik davraniglarim1 iki temel boyutla
sinirlandirmiglardir. Bu boyutlar sunlardir: Birinci boyut, kisiyi dikkate alan,
ikinci boyut ise yapiyr harekete ge¢irme boyutudur. Kisiyi dikkate alma

boyutunda, karsilikli iliski ve iletisimde giiven, astlarin duygu, diislince ve
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fikirlerine saygi, onlar1 onemseme On plandadir. Yapiyr harekete gecirme
boyutu ise, liderin hem kendi hem de grubun gorev ve yetkileri tanimlama,
amac ve hedefleri belirleme, diizenleme ve gerekli faaliyetleri yapmay1 ifade
etmektedir (Hersey, and Blanchard, 1982, Hodgetts, 1997, Mitchell and Larson,
1987, Bedelan, 1989, G. Yukl, 1998).

Kisaca belirtecek olursak kisiyi dikkate alan boyut insana, yapiyr harekete
gecirme boyutu ise ise Onem vermeyi ifade etmektedir.
Liderlikle ilgili iki boyut asagidaki sekil 3.1°de gosterilmistir (Guney, 2012a,
Kogel 2014, Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1982):

YAPIYI HAREKETE GECIRME YUKSEK

10
03 50
INSANA
INSANA
ILGI DUSUK 2 0 ILGI
YUKSEK
4@

YAPIYI HAREKETE GECIiRME DUSUK

Sekil 3.1: Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalarma Gére Liderlik boyutlart

Arastirmay1 yapanlarin yukaridaki sekille ilgili agiklamalar1 sdyledir. ise ya da
yapiy1 harekete ge¢irmeye dnem veren liderler, isi diizenli bir sekilde planlayan,
organize eden, cevresi ile saglikli iliskiler kuran, iletisimi kolaylastiran ve
takipgilerinin basarili olmalarina yardimei olan kimselerdir. Insana énem veren
liderler ise, izleyicileri ile olumlu iliskiler kuran, ihtiyag¢larini belirleyen onlarda

saygt ve giiven uyandiran kisilerdir. Sekle bakildiginda en etkin lider 1 (hem
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yapiy1 harekete gecirme hem de insana dnem vermeden en yliksek puani alan
kisidir), en etkisiz lider ise 4 (hem yapiy1 harekete ge¢irme hem de insana 6nem
vermede en diisiik puan1 alan kisidir) numara ile ifade edilmistir (Giiney, 2012a,
Eren, 2000, Kocel, 2014, Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1982). Kisaca
belirtecek olursak, bu arastirmaya gore, bir kimse etkin bir lider olmak istiyorsa

hem ise hem de insana 6nem vermelidir.

Ohio State liniversitesindeki sosyal bilimcilerin yaptiklar1 arastirmalarda su

sonuglara varilmistir (Kogel, 2014):

* Lider konumunda bulunan kisilerin ise 6nem vermeleri ne kadar fazla
olursa calisanlarin ise devamsizlik yapmalar1 ve isten ayrilmalar1 da o oranda

yiksek olur. Calisanlarin is tatmini diistik.

 Liderin ¢alisanlarin ihtiyaglarini belirleyip gidermeye calismasi, onlari
dinlemesi birlikte karar vermesi durumunda ¢alisanlarin performansi: da buna

bagl olarak yiikselir. Calisanlarin is tatmini yiiksektir.

3.3.3 Michigan iiniversitesi arastirmalar

Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii’'nde goérevli olan Rensis
Likert ve yardimcilart liderlik konusunda bazi aragtirmalar yapmistir. Likert ve
arkadaslarinin bu arastirmalar1 yapmalarindaki temel amag, takipgilerin ve
grubun verimliligini artiran faktorleri belirlemektir. Bu nedenle arastirmacilar,
yiksek ve disik verimliligi olan isletmelerde liderlerin davranislarini
belirlemeye c¢alismislar. Yapilan ¢alismalarda farkli sonuglar bulunmustur.
Verimliligi ve is tatmini yiiksek olan isletmelerde liderlerin insana Onem
verdikleri, is tatmini ve verimliligi diisiik olan isletmelerde ise liderlerin ise
yonelik davranislar sergiledikleri goriilmistiir (Gliney, 2012a). Yapilan bu
calismalarda arastirilan konu, etkin grup performansi ile liderlik tarzlar
arasindaki iliskidir. Kisaca, bu arastirmalarda, performansin diislik ya da yliksek
olmasina neden olan liderlik davraniglar1 hangisidir bu belirlenmeye

calisilmistir.

Yapilan ¢alismalar sonucunda etkili liderligin dayandigi 4 temel faktor oldugu

belirlenmistir. Bu 4 temel faktor sunlardir (Nortcraft, 1994):
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- Destekleyici Faktor: Bu faktor, liderin takipgileri ile olan iligkilerinde
dostluk, dayanisma ve kisisel duygulara Onem vermesini ifade
etmektedir.

- Karsihikh Tiletisimi Kolaylastirma Faktorii: Bu faktor, liderin grup
tiyeleri arasindaki yakinlig1 ve tatmini saglamaya, iliskileri gelistirmeye
ve samimi duygular1 gelistirmeye yonelik davraniglar1 ifade etmektedir.

- Amacin Oneminin Aciklanmasi: Bu faktor grup icin amag belirlemeye,
belirlenen bu amaglara ulasmaya ve ¢alisanlarin verimliligini artirmaya
yonelik tiim faaliyetlerin pekistirilmesini ifade etmektedir.

- Yapilacak 1Isin Kolaylastirllmasi: Bu faktor, liderin yapilacak
faaliyetlere iliskin kaynaklar1 saglamasi, ama¢ ve hedeflere ulasma
yolunda karsilasilan sorunlar1 gidermesine yonelik ¢abalar1 ifade

etmektedir.

Michigan Universitesinin yaptigi arastirmalarda etkin olan bir lideri etkin
olmayandan ayirmak i¢in astlarin davranislarina iliskin bilgiler toplanmis analiz
edilmis ve bir sonuca varilmistir. Varilan bu sonuca gore lider davraniglari ise

ve insana yOnelik olarak iki grupta toplanmistir.

Michigan Universitesinin yapti§1 arastirmalara gore liderlik davranislarina

iligkin bilgiler asagida verilmistir (Ataman, 2009):

. Ise Yonelik Liderlik Davramisi: Ise 6nem veren liderler, takipgilerin
isle ilgili kurallara ve talimatlara uygun davranip davranmadiklarini denetlerler
ve uygun hareket etmeyenleri yetkilerini kullanarak cezalandirirlar. Kisaca

liderler icin is ¢alisanlardan daha 6nce gelir.

. Kisiye Yonelik Liderlik Davramsi: Kisiye onem veren liderler su

davranislar sergilerler:

- Calisanlarin islerini rahat yapabilecekleri calisma ortamlarini olusturmak.

- Calisanlarina yetki devretmek.

- Calisanlarin yaptiklar1 isten tatmin olmalarini saglayacak sartlar1 olusturmak.
- Calisanlarinin kisisel gelismelerine ve ilerlemelere yardimci olmak.

- Calisanlarin ihtiyaglari ile yakindan ilgilenmek.

54



Bu iki liderlik davramisini sdyle yorumlayabiliriz. Ise yonelik olan liderler
otoriter, insana yonelik olanlar ise demokratik liderlik davranislar1 sergilerler.
Sosyal bilimciler, Michigan Universitesi arastirmalarini, liderlerin sergiledigi
(ise ve insana yonelik) davranis bi¢cimlerinden hangisinin daha etkili oldugunu

aciklamada yetersiz kalmasi nedeniyle elestirmistir.

3.3.4 Likert’in sistem 1- 4 liderlik modeli

Michigan Universitesi calismalarinin icinde yer alan Rensis Likert, daha sonra
liderlik konusunda kendisi de arastirmalar yapmistir. Likert, yaptigi
arastirmalardan elde ettigi verilere dayanarak Kendi liderlik modelini
gelistirmigtir. Bu liderlik modeline gore, 4 grup liderlik davranig1 vardir. Her

grup belirli varsayimlar1 ve davranislar1 icermektedir.

Likert’e gore, bu dort liderlik tarzi bir orgiit iginde calisanlarin davranislar
tizerinde farklt bigimlerde sinirlamalara neden olurlar. Likert’in yaptigi
caligmalardan elde ettigi verilere bagli olarak gelistirdigi bu liderlik modelinde

iki 6nemli noktaya deginmistir. Bu noktalar sunlardir (Gliney, 2012a):
- Birinci Nokta: Yonetim felsefesi ve liderlik arasindaki iliski,

- Ikinci Nokta: Yapilan isten duyulan tatminin ve is performansin artirilmasi

konusundaki imkéanlaridir.

Likert, yaptig1 arastirmalarda lider ve performans iligkisini etkileyen ii¢ temel

faktoriin oldugunu belirlemistir. Bu faktorler sunlardir (Zel, 2006):

* Durumsal Faktorler: Lider ve performans arasindaki gelismeleri etkileyen
bagimsiz faktorlerdir. Bu faktorler yonetimin denetiminde olanlardir. Baska bir

deyisle, yonetim bu faktorlere yon verir. Bu faktorlerden bazilar1 sunlardir:
- Organizasyon yapisi,

- Orgiitsel politikalar,

- Orgitsel amag ve hedefler

- Bireysel Ozellikler.

* Ara Faktorler: Bu ara faktorler orgiitsel iklimi etkileyen ve yansitan

faktorlerdir. Bu faktorlerden bazilar1 sunlardir:

- Performans hedefleri,
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- Bireysel tutumlar,
- Bireysel algilamalar,
- Motivasyon sistemleri.

Bu faktorler 6zelikle calisanlar arasi iligkiler, iletisim yapisini ve karar verme

siire¢lerini yanindan etkiler.

* Sonu¢ Faktorleri: Bu faktorler bagimli faktorler olarak adlandirilan orgiitsel

¢iktilardir. Bu faktérlerden bazilar1 sunlardir:
- Verimlilik,

- Hizmet,

- Maliyet,

- Kalite,

- Kazang durumu.

Rensis Likert’in Sistem 1-4 liderlik modeline gore liderlik davranislar
sunlardir(Glney, 2012a Luthans, 1995, Martin, 2005):

Rensis Likerte gore, sistem 1 modeli istismarct liderdir. Sistem 1 liderlik
modelinde lider konumunda bulunan kisi grup lyelerine sorumluluk ve yetki
vermekten uzaktir. Lider, astlarina kars1 baski yonetimini uyguladigi i¢in astlar
lidere kars1 olumlu duygular beslemezler. Ayrica ddiillendirmede yanli davranir.
Kisaca, liderin takipgileri ile olan iligkinin temelinde korku vardir. Sistem 1
modelindeki lider otoriter bir yapiya sahiptir. Sistem 1 modelindeki liderin

ozelliklerini 6zetle su sekilde siralayabiliriz:

- Istismarc1 otokratik Lider, kendilerini takip edenlere giivenmez.
- Takipgilerine danigmadan kararlar1 alir.

- Islerin yapilmas1 sirasinda basarisiz olanlar1 cezalandirir.

- Takipgiler, islerin yapilmasinda kendilerini serbest hissetmezler.

- Bu modele gore lider, sorunlarin ¢oziimiinde takipgilerine danismaz ya da

¢ok az danisir.

Rensis Likert sistem 1-4 modelinde Sistem 2 yardimsever otokratik liderlik

olarak ifade edilmektedir. Bu modelde lider konumunda olan kisi, tipki bir
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ustanin ¢iragini yetistirir gibi takipgilerini yetistirir. Kararlarin alinmasinda az
da olsa takipgilerin goriisleri dikkate alinir. Kararlarin alinmasinda tiim
takipgilerin goriisii alinmadig1 i¢in bazi iletisimsizlikler yasanir. Ama bu
iletisimsizlikler, lidere karsi bir cephe alinmasina neden olmaz. Yardimsever
otokratik lider, 6dul kadar ceza vermekten de ¢cekinmez. Bu tir liderlikte liderin
takipcileri ile konusmasi bir 6diil gibi algilanir. Bu nedenle takipgiler boyle
durumlarda yine de temkinli davranmay1 tercih ederler. Lider bazi konularda
astlara yetki verse bile yine de denetimi elde tutar. Kisaca belirtecek olursak
sistem 1’deki lider ise 6nem veren yardimsever otokratik kisidir. Yardimsever

otokratik liderligin 6zelliklerini 6zet olarak sdyle siralayabiliriz:
- Lider ve takipgileri arasinda azda olsa bir giiven vardir.

- Lider ile takipgileri arasinda karsilikli iliski olsa bile takipgiler yine de

kendilerini rahat hissetmezler.

- Lider, kararlarin alinmasinda bazen takipgilerin fikirlerinden yararlanir.

- Lider, sorunlarin ¢éziimiinde bazen takipgilerin diisiincelerinden yararlanir.
- Lider, ceza vermekten ¢ekinmez.

Rensis Likert’in sistem 1-4 modelindeki sistem 3, katilimci lider olarak
adlandirilmaktadir. Katilimci liderin takipgilerine karsi tutum ve davranislari
hosgorii sinirlart igindedir. Sistem 3’teki katilimer lider genellikle takipgilerine
glivenir. Katilimcr lider daha ¢ok 6diil verir. Cezay1 ¢ok az verir. Sistem 3’te
takipgiler baz1 teknik konularla ilgili kararlar verme hakkina sahiptirler. Lideri,
takipcilerini motive etmek icin onlarla ilgilenir ve odul verir. Lider,
takipgilerine sorumluluk duygusu asilamak i¢in onlara bazi faaliyetlerin takibini

verir. Katilimei liderligin temel 6zelliklerini 6zetle su sekilde siralayabiliriz:
- Katilimcei lider, takipgilerine daha fazla giivenir.

- Katilimci lider her seye ragmen yine de kararlarin verilmesinde kontrolii elden

birakmaz.
- Katilimci liderin yonetiminde takipgiler kendilerini serbest hissederler.

- Katilime1 lider, bazi konularda takipgilerin diislincelerine basvurur ve

bunlardan yararlanir.
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- Katilimer lider, 6diil ve astlari ile ilgilenmeyi bir motivasyon araci olarak

gordar.
- Katilimci lider takipgilerine genellikle sorumluluk duygusu asilar.

Rensis Likert’in liderlik kuraminda sistem 4, demokratik liderlik olarak
adlandirilmaktadir. Sistem 4 modelindeki demokratik liderin takipgileri, grubun
amac ve hedeflerini belirlemede 6énemli rol oynarlar. Bu modeldeki demokratik
lider, destekleyici iligkiler, yliksek performans ve takim ¢alismasi gibi konulara
onem verirler. Karar vermede tiim grup iiyelerinin katkis1 vardir. Grup iiyeleri
arasinda samimi iliskiler s6z konusudur. Demokratik lider, grup iiyelerine yetki
ve sorumluluk vermekten g¢ekinmez. Kisaca belirtecek olursak sistem 4’deki

lider, sistem 3’deki liderin tersine insanlar asindaki iliskilere 6nem verir.

Sistem 4 modeli, Demokratik liderligin temel oOzelliklerini su basliklarda
Ozetleyebiliriz:
- Sistem 4’deki lider, grup Uyeleri ile birlikte amac ve hedefleri belirler.

- Sistem 4’deki lider, her konuda takipcilerine givenir.

- Sistem 4’deki liderin bulundugu ortamda grup iiyeleri kendilerini ¢ok rahat

hissederler.

- Sistem 4’deki lider, karar alinirken iiyelerinin goriislerini sorar ve onlarin

gorislerini alip kullanir.

- Sistem 4°deki lider, grup iiyeleri arasinda samimi iliskilerin kurulmasina 6nem

Verir.
- Sistem 4’deki lider, takipgilerine yetki ve sorumluluk vermekten gekinmez.

Likert, gelistirdigi bu liderlik modelinde su disiinceyi vurgulamistir. Eger
isletmeler sistem 4 modelindeki liderlik  bi¢imini  benimserlerse
kurumsallagsmalar1 daha kisa stirede gergeklesir. Ayrica yoneticilerin demokratik
liderlik tutum ve davraniglarin1 benimseyip uygulamaktan korkmamalari

gerektigini savunmustur.

Likert, sistem 2’deki liderin tutum ve davranislarin1 benimseyen bir liderin
sistem 4’e gecisini asama asama ger¢eklestirmelerini ifade etmistir. Clinki

takipcilerin, yeni lider davranislarin1 kabullenmeleri i¢in once sistem 2 ile 3
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arasinda bir yere gelmeleri daha sonra ise 3’e ve en sonunda 4’e ge¢cmeleri
gerektigini Likert belirtmistir. Likert, yapti§1 arastirmada liderlerin tutum ve
davranislarin1 degistirebilecegini dogrulamistir. Varilan bu sonug¢ nedeniyle
bilimsel literatiire 6nemli katkilar saglamistir. Liderler, istedikleri takdirde
davranis bicimlerini degistirebilirler (Likert, 1981). Bu agiklamalara dayanarak
sonug olarak sunu sdyleyebiliriz, liderlerin tutum ve davranis degisim siirecinin

hemen degil asama asama yapilmasidir.

3.3.5 Blake ve Mouton’un yonetsel diyagram model

Liderlik konusunda “y0netsel Diyagram” modeli Robert R. Blake ve Jane S.
Mouton, tarafindan gelistirilmistir. Gelistirilen bu liderlik modeli birgok
firmada yonetim gelistirme konusu ile ilgili diizenlenen egitim programlarinin
temelini olusturmustur. Robert R. Blake ve Jane S. Mouton, gelistirdikleri
liderlik modeli bir¢cok iilkede uygulanmig ve basarili olmustur. Buradan
hareketle gelistirdikleri modelin evrensel oldugunu ileri siirmiislerdir (Blake and

Mouton, 1967a).

Robert R. Blake ve Jane S. Mouton’un gelistirdigi Yonetsel Diyagram liderlik
modeli, temelde iki ana degiskene (birinci degisken, is ve liretime 6nem verme,
ikincisi, insana dnem verme) bagli bes liderlik davranis bi¢cimini i¢germektedir.
Yonetsel Diyagram liderlik Modelinde yonetimin insana verdigi 6nem ile
calisanlarin {iretimine verdigi onem arastirilmistir (Blake and et al., 1964).
Kisaca belirtmek gerekirse, Yonetsel Diyagram liderlik modelinde bu iki temel

degiskenin birbirilerini ne kadar etkiledikleri arastirilmistir.

Yonetsel Diyagram liderlik modelindeki liderlik ve temel oOzelliklerini su
sekilde aciklayabiliriz (Blake and Mouton, 1985b, Blake and Mouton, 1967c,
Blake et al., 1964, Zel, 2006):

Fazla Etkili Olmayan (zayif) Liderlik (1; 1): Lider konumunda bulunan kisi,
yapilan ise ve isi yapanlara fazla dnem vermedigi icin liderlik agisindan fazla
etkili degildirler. Zayif liderler kurumda kalabilecek kadar ise ve ¢alisanlara
onem verirler. Calisanlarin motivasyonlarint ve isletmenin verimliligini

yikseltmek icin fazla gayret sarf etmezler.

Kuliip Liderligi (1; 9): Lider konumunda bulunan kisi, ise ve verimlilige ¢ok

az, calisanlara ise c¢ok fazla ilgiyi gostermektedir. Lider, her seyden Once
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calisanlarin moral, motivasyon ve saglikli iliskilerin kurulmasina O6nem

vermektedir. Calisanlarin islerini rahat yapmalari i¢in gerekli tiim ¢abay1 harcar.

Kurum Liderligi (5; 5): Lider konumunda bulunan kisi, hem ¢alisanlara hem
de ise esit seviyede Onem vermektedir. Kisaca, lider ¢alisanlarin moral,

motivasyon ve refahi ile kurumun performansini dengede tutmaya ¢alisir.

Gorev Liderligi (9; 1): Liderlik pozisyonunda bulunan kisi her seyden dnce
verimlilige ve ise dnem verirler. Calisanlara fazla énem verilmez. Isletmenin
performansini artirmak ig¢in yeni sistem ve kurallar gelistirirler. Bunlari
gelistirirken calisanlar1 pek dikkate almazlar. Kisaca, bu liderler otoriter liderlik

Ozelliklerine sahiptirler.

Takim Liderligi (9; 9): Lider konumunda bulunan kisi, hem calisanlara hem de
iiretime aym1 derecede 6nem vermektedir. Isletmenin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik olan lider, en iist diizeyde iiretim ve yiiksek kalitede
sonuglar almay:1 arzular. Calisanlarla kurulan iliski saygi temeline dayalidir.
Kurumda liderin olusturdugu ortak norm ve degerler ¢alisanlar tarafindan ¢ok

benimsendigi i¢in Orgiitsel baglilik da o oranda yiiksektir.

Lider konumuna gelecek ya da liderlik konumunda bulunanlarin kendi tutum ve
davraniglarini  degerlendirmelerine imkan vermesi nedeniyle c¢ok taraftar

bulmustur. Ama uygulamaya fazla uygun olmamasi nedeniyle de elestirilmistir.

Yonetsel Diyagram liderlik modelinin iki temel boyutu (insana ve ise onem
verme) ile liderlerin farkli bes davranig bigimi asagida sekil 3.2°de

gosterilmistir.
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Sekil 3.2: Yonetsel Diyagram Modeli (Parsehyan, 2014, Blake and Mouton,
1985, Blake and Mouton, 1967, Blake et al., 1964)

9 1.9 9.9
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Kultbi Liderligi
Liderligi
8
7
6
5 5.5
% Orgut
Eé Adami
haﬂ Liderligi
=
: L
2
E 1 1.1 9.1
= : :
:2 Zayif Otoriter
% Liderlik Liderlik
2 1 2 3 4 5 6 7 8 9

ISE ONEM VERME DERECESI

Sekil 3.2: Yonetsel Diyagram Modeli

(Parsehyan, 2014, Blake and Mouton, 1985, Blake and Mouton, 1967, Blake et
al., 1964)

3.3.6  McGregor’un X ve Y teorileri

Douglas McGregor’a gore, liderlerin davranis sergilemelerinde en etkileyici
faktor, calisanlarin tutum ve davramiglaridir. Baska bir deyisle, ¢alisanlarin
olumlu ya da olumsuz tutum ve davranislari liderlerin yonetim tarzini belirleyen

en onemli faktordar.

Douglas McGregor’a gore, c¢alisanlarin davranislar1 hakkindaki varsayimlar,
liderlerin nasil davranacaklarini belirler. Douglas McGregor, c¢alisanlarin

davranislar1 ile ilgili gelistirdigi varsayimlar1 X ve Y kuramlar1 ile ifade
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etmektedir. X ve Y kuramlarina gore calisanlarin davraniglarn ile ilgili
varsayimlari maddeler halinde sdyle siralayabiliriz (McGregor, 1966, Kogel,
2014, Ataman, 2001):

X Kuramina Gore Calisanlarin tutum ve davranislart soyledir:

- Vasat insanlar igin is genellikle tatsiz bir seydir. Bu nedenle vasat insanlar
caligmaktan hoslanmaz ve fazla calismak istemezler. Dolayisiyla ¢cok az caba

gosterirler.

- Vasat insanlar genellikle sorumluluk almak istemezler. YoOnetmeyi degil,

yonetilmeyi isterler. Dolayisiyla fazla hirslar1 yoktur.

- Vasat insanlarin genellikle sorun ¢ézmeye pek yanasmazlar. Daha ¢ok kendi

menfaatlerine gore hareket ederler.

- Vasat insanlar degisim ve yeniligi pek istemezler. Hatta yenilik ve degisime

kars1 direnirler.

- Vasat insanlar ¢ok saftir ya da saf roliinii benimserler. Saf olduklar1 igin

cevresindeki uyanik insanlara kolayca inanirlar.

X kuraminin temel varsayimlarina sahip olan insanlar i¢in gecerli olan liderlik
tarzt otokratiktir. McGregor’un -X- kurami 1960’11 yillarda yoneticiler

tarafindan ¢ok benimsenmistir
Y Kuramina Gore Calisanlarin tutum ve davranislart soyledir:

- Insanlar tembel degildir. Ciinkii sartlar uygun oldugu miiddetge is insanlar igin

oyun gibi bir dinlenme strecidir.

- Insanlar amag ve hedeflerini belirledikleri igin belirledikleri bu amagclara gore

kendilerini denetleyip yonetebilirler.

-Insanlarda tembellik diisiincesini yaratan is ve Orgiitle ilgili olarak
yasadiklaridir. insanlar is ve orgiitle alakali olumsuz seyler yasarlarsa bu durum

onlarda tembellik duygusunun olusmasina neden olabilmektedir.
- Insanlar sorumluluk almay1 ve bunu gelistirmeyi isterler ve dgrenirler.

- Yoneticilerin ya da liderlerin temel gorevlerinden biri, insanlardaki ¢alisma
istek ve arzusunu ortaya ¢ikarmak ya da artirmaktir. Ayrica yonetici ya da

liderlerin, ¢alisanlarin gii¢lerini rahatca kullanabilmeleri i¢in gerekli ortamlari
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olusturmalar1 gerekmektedir. Yonetici ya da liderlerin, calisanlarin var olan
gliclerini kurumun amag¢ ve hedefleri dogrultusunda kullanmalarina dikkat

etmeleri gerekmektedir.

Y kuraminin temel varsayimlari demokratik liderlik felsefesine daha c¢ok
uygundur. Bu kuramin varsayimlari giiniimiiz yonetim anlayisina daha g¢ok

uygundur.

3.4 Durumsal Liderlik Kuramlari

Durumsal liderlik kuramlarinda iizerinde durulan temel degisken mevcut
kosullardir. Bagka bir deyisle, durumsallik kuramlarinda lideri belirleyen temel
faktor zaman ve sartlardir. Sosyal bilimciler, biiylik adam kurami, 6zellikler
kurami ve davranigsal kuramlarin ileri siirdiigii goriislerin liderligi aciklama ve
belirlemede yetersiz kalmasi nedeniyle durumsallik liderlik kuramlarini ileri
sirmiislerdir. Durumsallik kuraminin savunucularina gore, farkl: sartlar degisik

liderlik davranislari olustururlar.

Bu kurama gore lideri belirlemede etkili olan temel durumsal faktorler
sunlardir(Church, 1986):

- Kaltir ve cevre,
- Kisiler aras1 farkliliklar,
- Grup, kurum ve toplumlar arasi farkliliklar.

Durumsal liderlik kuraminin temsilcilerine gore, takipgiler, liderlik nitelikleri,
davraniglar1 ve i¢inde bulunulan sartlar insanlarin etkili liderlik yapmalarini
belirleyen temel degiskenlerdir. Bu degiskenler karsilikli olarak bir etkilesim
icindedir.

Liderlik konusunda gelistirilen durumsallik kuramlarin1 su ana basliklar altinda

ele alip aciklayacagiz:

3.4.1 Fiedler’in durumlara ve kosullara gore liderlik kuram

Fiedler, liderlik alaninda yaptig1 calismalari, durumsallik liderlik modeli adi
altinda giindeme getirmistir. Fred E. Fiedler’in durumsal liderlik kuramina goére

lideri zaman ve iginde yasanilan kosullar belirler.
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Fiedler’in durumsal liderlik modelinde liderlerin davranislarini birey ve gorev
temelli olarak iki gruba ayrilmistir. Lider konumunda bulunan kisilerin bu
davranis bigimlerinden hangisini sec¢tigi uygulanan testler sonucunda
belirlenmektedir. Liderleri gruplandirmak i¢in “En Az Tercih Edilen Calisma
Arkadas1” (LPC) testinden elde edilen verilere bakilmaktadir. Bu testte ilk
asamada liderden bugiine kadar calistig1 biitiin takipgilerini diisiinmesi istenir.
Ikinci asamada takipgileri arasinda en ¢ok zorlandig: kisiyi belirlemesi istenir.
En ¢ok zorlandig1 takipgisini elirlemek i¢in 1°den 8’e kadar puan vermesi istenir
liderden, Lider, su ifadeleri puanlamaktadir. “arkadas canlis1 — arkadas canlisi
degil”, “is birlik¢i — is birlik¢i degil” gibi o6zellikleri puanlamaktadir. LPC
testlerinde hem simdiki c¢alisanlar hem de gecmiste calisanlarda
puanlanabilmektedir. Uygulanan testten elde edilen verilere bakarak LPC puani
yliksek olan lider insan odakli, puani diisiik olan lider ise gorev odakli olarak

yorumlanir (Giiney, 2012a, Giiney, 2012d, Fiedler, 1972a).

Fiedler, “yap1y1 harekete gecirme” ve “insana onem verme” gibi iki boyutu
calismalarinin temeline alarak liderlerin etkinligini agiklamaya c¢aligsmistir.
Ancak yaptig1 g¢alismalarin neticesinde bu iki boyutun da liderin etkinligini
belirlemede yeterli olmadigint gormiis ve sonugta bir liderin etkinligini
belirleyen temel degiskenleri ii¢ ana baslikta ele almistir. Liderin etkinligini
belirleyen bu ii¢ degisken sunlardir ( Fiedler, 1972b, Guney, 2012a, Giiney,
2012d, Davis, 1988):

Lider — Takipei Iliskisi: Liderin takipgileri ile olan iliskisi ne kadar olumlu ise,
liderin etkileyici gilicide o oranda fazla olmaktadir. Fiedler’e gore, liderin
takipgilerle olan iliskide 6nemli olan konu, saygi ve giivendir. Arastirmalardan
elde edilen verilere gore, liderlerin etkinliginde 6nemli olan boyut lider-takipgi

iligkisi olmustur.

Yapilacak Isin Yapisi: Fiedler’in liderlikle ilgili yaptig1 arastirma verilerine
gore, liderlerin etkinliginde rol oynayan ikinci degisken yapilacak isin 6zelligi
cikmistir. Bu sonuca gore takipgilerin gergeklestirecekleri islerin yapilar1 ne
kadar anlasilir ve acik ise liderler de o oranda etkili olurlar. Baska bir deyisle,

liderlerin etkinligi i¢in islerin ¢ok iyi tanimlanmasi gerekir.
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Liderin Pozisyonundan Kaynaklanan Gucu: Liderlerin sahip oldugu konum,
takipgilerini etkileme, yoOnlendirme ve isleri istenilen zamanda yaptirma
konularindaki giiclerini yiikseltmektedir. Dolayisiyla liderlerin konumlari
ylkseldikce, gucleri de fazlalasmaktadir. Ozellikle bulunduklar1 konum
insanlar1 ise alma, isten ¢ikarma, 6diill ve ceza verme yetkileri s6z konusu ise

etkinlikleri de o oranda artmaktadir.

Fiedler’e gore, belirli sartlarda ve durumlar s6z konusu oldugunda hem ise
agirlik veren otoriter liderler, hem de calisan kisilere ve bunlar arasindaki
iligkilere 6nem veren demokratik liderler etkin olabilir. Etkili olan liderlik
davranist hangisidir? Sorusunun cevabi, mevcut sartlara baghdir. Sartlar belli
degilse gecerli olan liderlik davranisi otoriter, sartlar belli ise gegerli olan
liderlik davranisi demokratiktir. Islerin yapilmasi icin gerekli olan sartlar orta

diizeyde ise gegerli olan liderlik tiirii, insana yonelik olandir.

Buraya kadar yapilan agiklamalardan su sonucu c¢ikarabiliriz. Fiedler, gore
liderlerin etkinligi durumsal faktorlere gore degislik gosterir. Baska bir deyisle,
insan ya da ise dnem verme boyutlari i¢inde bulunulan zaman ve sartlara gore
etkili ya da etkisiz olabilmektedir. Fiedler, en iyi liderlik tarzi olarak, gosterilen
tek bir yontemin sisteminin olmadigini ileri stirmiistiir. Bu durumu deneyler ve
aragtirmalarla dogrulamistir. Kisaca, durumun degiskenligi durumsallik

teorisinin Oziinii olusturmaktadir.

3.4.2 House’in amaglara yonelik liderlik kuram

Evans’in 1970 yilinda giindeme getirdigi ve daha sonra Robert J. House
tarafindan genisletilen amacglara gore liderlik (yani yol — amag) kurami, 1996
yilinda House tarafindan goézden gecirilmis ve bugiinkli haline getirilmistir.
House’nin  amaglara  yoOnelik  kuraminda, takipgilerin is  tatminine,
motivasyonlarina ve performanslarina lider davranislarinin etkileri iizerinde
durulmustur. House ve Mitchell, liderlerin davranis tiirlerini otoriter,
destekleyici, katilimci ve basariya yonelik olmak iizere dorde ayirmislardir

(House, 1996a, House, 1971b, Chemers, 1997, Nortcraft, 1994).
Bu liderlik tarzlarini kisca soyle agiklayabiliriz (Giiney, 2012d):

- Otoriter Liderlik Tarzi: Lider takipg¢ilerinden neler istedigini acik bir sekilde

belirtir. Calismalarla ilgili kurallar1 kendisi belirler.
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- Destekleyici Liderlik Tarzi: Lider takipgilerinin islerini severek yapmalari
icin onlarla yakin dostluk iligkileri kurar ve sorunlarina c¢oziimler getirir.

Ihtiyaglarinin giderilmesi konusunda destekler saglar.

- Katilhme1r Liderlik Tarzi: Lider, takipgilerine isin yapilmasi, sorunlarin
¢Oziimii ve ihtiyaclarinin giderilmesi konusunda Oneriler sunar ve karar

vermelerini ister. Kisaca, kararlara katilimlarin1 saglar.

- Basariya Yonelik Liderlik Tarzi: Lider, takipcilerinin performanslarini

yiikseltecek amac ve hedefler belirleyip basarili olmalarini saglar.

Bu dort liderlik tarzinin etkinligini, takipgiler lizerinde var olan zaman ve ¢evre
baskisi, onlarin kisilik 6zellikleri ve yapilan isin temel nitelikleri
belirlemektedir. Buradan yola ¢ikarak sunu sdoylemek miimkiindur. Bu liderlik
davranislarinin her zaman ve yerde gecerli oldugunu sdyleyemeyiz. Cilinki
degisik isletmelerde ve durumlarda farkli liderlik bi¢im ve davraniglari tercih

edilebilmektedir.

Amaglara yonelik liderlik kurami, genel bekleyis kuraminin genel felsefesini
yansitmaktadir. Bekleyis kuramina gore, liderler, izleyenlerini, amaclari
belirlemede ve bu amaglar1 gerceklestirebilecekleri yollar: bulmalar: gibi iki ana
konuda motive ederek harekete gegirirler. Yani liderler takipcilerinin izledikleri
amaclar1 ve bu amaglarin degerleme derecesini etkileyebilirler. Bu kurama gore,

liderlerin iki temel islevi vardir. Bunlar sunlardir (Giiney, 2012a):

- Amagclar1 net olarak agiklamak. Ornegin, takipgilerin sergileyecekleri olumlu

davraniglara nasil 6diil verilecegi konusunda onlar1 bilgilendirmek.

- Amaglara wulagsma konusunda takipgilerin sergileyecekleri davranislar
konusunda 6diillendirmeler yaparak onlarin kisa zamanda hedeflere varmalarini

saglamak.

Liderlerin temel islevlerini gergeklestirme siirecinde izleyenlerini etkilemede
kullandiklar1 en 6nemli ara¢ Odiildiir. Bunun yaninda izleyenleri egitmek ve

yonlendirmekte liderlerin 6nemli etkileme araglarindandir.

Lider konumunda bulunan kisilerin farkli sartlarda ve zamanda birden fazla
liderlik davranislarin1 bir arada sergiledikleri ya da sergilemeleri gerektigi

yapilan gozlem ve arastirmalarla dogrulanmistir.
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Amaglara yonelik liderlik kuraminda giindeme getirilen dort liderlik davranis,
bazi durum ve sartlarda etkili baz1 durum ve sartlarda ise etkili olamayacagi
belirtilmistir. Liderlerin davranislar1 ve etkinligini belirleyen ii¢ durumsal
degiskenin bulundugunu House belirtmistir. Bu degiskenler sunlardir (McShane

and Glinow, 2009):

- Lideri izleyenlerin kisilik 6zellikleri,

- Liderin izleyicilerinin bulundugu ¢alisma ortaminin nitelikleri,

- Yapilan isin 6zellikleri.

Bu kuramla ilgili son olarak sunu soyleyebiliriz. Liderler, grup tiiyelerini
amaclara ulagtiracak yol ve yontemleri netlestirmekle sorumludur.

3.4.3 Ug boyutlu liderlik kuram

Liderlik konusunda ¢alismalar yapan W. J. Reddin, ii¢ boyutlu liderlik kuramina,
Blake ve Mouton’un yonetsel diyagram modeline durumsal degiskenleri
ekleyerek gelistirmistir. Reddin, gelistirdigi kuraminda liderlerin c¢evresel
sartlara bagli olarak takipgileri tizerinde mnasil etkili olabileceklerini

aragtirmistir.

Reddin, davranigsal liderlik teorilerinden esinlenerek dort liderlik davranis

bi¢imi belirlemistir Bunlar sunlardir (Sadler, 2005):
- Yiiksek gorev fakat diisiik iliski

- Yiiksek iligki fakat diisiik gorev

- Diisiik gorev ve iligki

- Yiiksek gorev ve iliski

Ug boyutlu liderlik kuraminda, ¢evresel sartlara bagli olarak ve temel liderlik
davranis bi¢cimlerinden yararlanilarak liderlerin etkili ya da etkisiz olduklar
sekiz farkli liderlik davranisi belirlenmistir. Bu liderlik davranislar1 asagidaki
Sekil 3.3’de gosterilmistir (Reddin, 1967a, Reddin, 1968b, Asan ve Aydin,
2006):
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Sekil 3.3: Uc Boyutlu Liderlik Modeli (Parsehyan, 2014)

Reddin’in {i¢ boyutlu liderlik kuraminin ana noktasini yonetsel etkinlik
olusturmaktadir. Bu kuramda s6z edilen yonetsel etkinlik, lider olan kisinin
sahip oldugu pozisyonunun giicii ile yerine getirilmesi gerekenleri ifade

etmektedir (Reddin, 1971c).

Reddin’e gore, bir liderin takipcileri lizerinde etkili ya da etkisiz olmasi
cevresel sartlara baglidir. Bu ¢evresel sartlar1 ve buna bagli olarak ifade edilen

liderlik davranislarini kisaca soyle agiklayabiliriz (Reddin, 1967a):

- Tliskiye Onem Veren Liderlik: Insanlar arasi iliskiye 6nem verilen ortamda
sergilenen liderlik davranisi insana yoneliktir. Kurama gore liderler, gelistirici

liderlik davranisi gosterdikleri zaman takipgileri iizerinde etkili olurlar.

- Goreve Onem Veren Liderlik: Insandan ziyade yapilacak goreve onem

verilen ortamda gegerli olan liderlik tarzi ya da davranisi ise yoneliktir. Boyle
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ortamlarda liderlerin etkili olabilmeleri igin sergilemeleri gereken liderlik

yardimsever otokratik liderliktir.

- Hem iliski hem géreve Onem Veren Liderlik: Insana ve ise esit diizeyde
onem verilen ortamlarda gecerli olan liderlik tarzi, birlestirici ve biitiinlestirici

olandir. Boyle ortamlarda etkili olan liderlik tarzi yiiriitmeci liderliktir.

- Hicbir Odak Noktas1 Gerektirmeyen Liderlik: Highir tarafa 6nem
verilmeyen ortamlarda gegerli olan liderlik tarzi kopuk liderliktir. Boyle

ortamlarda etkili olan liderlik tarzi burokrat liderliktir.

Kurami1 kisaca soyle Ozetleyebiliriz. Liderin etkili olabilmesi i¢in hangi
kosullarda nasil davranmasi gerektiginin belirlenmesi Onemlidir. Durum

belirlenmemisse liderlik tarzi kosullara bagl olarak degiskenlik gosterebilir.

3.4.4 Hersey ve Blanchard’in durumsallik (Yasam Doéngiisii) liderlik kuram

Hersey ve Blanchard, Blake ve Mouton’un yodnetsel diyagram (iki boyutlu
liderlik kuram1) ve Reddin’in {i¢ boyutlu liderlik kuramindan yararlanarak kendi
kuramlarini1 gelistirmislerdir. Hersey ve Blanchard, kuramlarinda daha ¢ok lideri

takip edenlerin olgunluk diizeyleri ile ilgilenmislerdir.

Liderleri izleyenlerin olgunluk diizeyleri ayni degildir. Ciinkii lideri izleyenlerin
yetistikleri ¢evre ve aldiklar1 egitim birbirinden farklidir. Bu farklilik onlarin
olgunluk diizeylerine de yansimaktadir. Astlarin olgunluk diizeyleri birbirinden
farklidir. Hersey ve Blanchard’e gore, bilgi, beceri, yetenek ve aldiklar1 egitim
yetersiz olanlarin kendilerine gilivenleri fazla degildir. Kendilerine giivenleri
zay1f olanlarin, kendilerine giivenleri yiliksek olanlara gore liderlerinden farkli
davranislar beklerler. Baska bir deyisle, olgunluk diizeyi yiiksek olan
takipgilerin liderlerinden beklentileri de o oranda yiliksek olur. Ayrica olgunluk
diizeyi yiiksek olan takipgiler liderin verdigi biitiin gorevleri istenilen zamanda
ve nitelikte yaparlar. Ama olgunluk diizeyi diisiikk olan takipgilerin verilen
gorevleri yerine getirmede zorlanirlar (Giiney, 2012d). Bu acgiklamalara
dayanarak sunlar1 sdyleyebiliriz. Olgunluk diizeyi diisiik olanlara karsi etkili
olan liderlik tarzi ise yonelik, olgunluk diizeyi yiiksek olanlara kars1 ise insana

yonelik liderlik tarzi1 gegerlidir.
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Hersey ve Blanchard, liderleri takip edenlerin olgunluk seviyeleri konusunda
caligsmalar yapmiglardir. Bu ¢alismalar sonucunda olgunluk diizeyleri ile ilgili 4
boyut belirlemislerdir. Belirledikleri boyutlar1 sdyle aciklamislardir (Giiney,
2007f, 2012a):

- Emir Verme (M-1): Bu boyutta lideri izleyenlerin olgunluk dizeyleri
distiktiir. Astlarin olgunluk diizeylerinin diisiik olmasi nedeniyle lider
konumunda bulunan kisiler daha ¢ok yapilan is ve gOreve Gnem verirler.
Olgunluk duzeyi yuksek olanlara emir vermeye gerek yok. Onlar sorumluluk
sahibi olduklar1 i¢in islerini en iyi sekilde ve zamanda yaparlar. Ama olgunluk
diizeyi diisiik olanlarin sorumluluk bilingleri fazla olmadigi icin islerini
istenilen bi¢cimde ve zamanda yapmayacaklari i¢in liderler onlarin islerini
yapmalari i¢in emir vermek zorundadirlar. Liderler, yapilan ise ve goreve
agirlhik vererek, takipgilerinin yetismesini, tecrilbbe ve beceri kazanmalarini
saglarlar. Kisaca belirtecek olursak, bu olgunluk dizeyi boyutunda liderler,

takipgilerinin neyi ne sekilde yapacaklarini onlara séylemek zorundadirlar.

- Ikna Etme (M-2): Olgunluk diizeyinin bu boyutunda lideri takip edenlerin
olgunluk dlzeyi biraz daha ylksektir. Bu nedenle liderlik konumunda
bulunanlar yerine gore goreve yerine gore de insanlar arasi iliskilere Onem
verirler. Kisaca, liderler ara sira islerin yapilmasi konusunda takipcilerine

hatirlatmalar yapmalar1 gerekmektedir.

- Karara Katilmay1 saglama (M-3): Olgunluk dizeyinin bu boyutunda lideri
izleyenlerin olgunluk diizeyleri yiiksektir. Bu nedenle liderler yapilan is yada
géreve az ama takipcilere daha fazla 6nem veriler. Takipcilerin olgunluk
diizeyleri yiiksek oldugu i¢in yani isleri konusunda sorumluluk sahibi ve yiliksek
beceriye sahip olduklar1 i¢in bunlara islerini yapmalart igin herhangi bir
hatirlatmaya gerek yok. Ancak islerini yaparken yetersiz kaldiklar1 zaman

onlara bazi hatirlatmalar yapmak gerekmektedir.

- Yetki Verme (M-4): Olgunluk dizeyinin bu boyutunda lideri izleyenlerin
olgunluk duzeyleri ¢ok ylksektir. Bu nedenle liderler hem goéreve hem de
izleyenlerine fazla 6nem vermezler. Ciinkii takipgiler hem islerini iyi yapmalari

hem de iyi iliskiler i¢inde hareket etmeleri konusunda sorumluluk sahibidirler.
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Yukarida agiklanan takipgilerin olgunluk diizeyleri ve bu diizeylere uygun olan

liderlik tarzlar1 asagidaki Sekil-3.4’de gdsterilmistir (Giiney, 2012a:395):

A
A .
KARARA IKNA ETME
KATMA

‘w

=

—

w

=2

:O

>

<

(14

<

J - -

'J, YETKI VERME EMIR VERME

<

-

G OR E VE YONELME

<

Sekil 3.4: Liderlik Davranisi ile izleyicilerin Olgunluk Diizeylerinin iligkisi

Sekilden de anlasilacagi gibi lideri izleyenlerin olgunluk diizeyleri, M-1"de
diistiik, M-2’de az diisiik, M-3’de orta duzeyde yiiksek, M-4’de ise ¢ok yuksek
diizeydedir. Kuramin savunuculari, olgunluk devamlilik ¢izgisi {izerinde sagdan
sola dogru gidildikge, lideri izleyenlerin olgunluk diizeylerinin artacagini
varsaymaktadir. Bu varsayimlara gore, diisiik olgunluk seviyelerinde kararlar
takipcilerden ziyade liderler tarafindan verilmekte, olgunluk diizeyi yiikseldikge
kararlar lideri takip edenler tarafindan verilmektedir. Baska bir deyisle, lideri
takip edenlerin olgunluk diizeyleri azaldikca lidere cok, olgunluk diizeyleri

arttikca lidere az ihtiyag¢ duyarlar.

Yasam dongiisti liderlik kuraminin savunuculari olan Hersey ve Blanchard’a
gore, takipgilerinin yiiksek diizeyde bir verimlilige, etkililife ve basariya
ulagsmalar1 i¢in Oncelikle onlarin ihtiyaglarim1 karsilamak gerekmektedir

(Blanchard and Hersey, 1970).
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3.45 Vroom-Yetton’un kararlara katilm ve karar verme liderlik kuram

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen liderlik kuraminda liderin
karar verme siireci temel alan olarak ele alinmistir. Ciinkii liderlik siirecinde
karar verme bir liderin en 6nemli anidir. Etkili bir yonetim i¢in liderin karar
vermesi kadar, takipgilerin karar verme siirecinde yer almalar1 da 6nemlidir.
Takipcilerin karar verme surecine dahil edilmesi, hem belirlenen amag¢ ve
hedefleri benimsemeyi hem de ulasmay:1 kolaylagtirir. Diger yandan liderin
yonetsel etkinligini de artirir. Karar verme siirecinde 6nemli olan temel nokta,
takipcilerin bu siirece ne zaman, nerede ve ka¢ kisinin dahil edileceginin
belirlenmesidir. Kararlara ne kadar ¢ok kisi dahil edilirse liderin etkinligi de o

oranda artar.

Vroom-Yetton’un Kararlara Katilim ve Karar Verme Liderlik Kuramina gore
liderler ve karar alma sekilleri (5 tane) ve yontemlerini (11 tane) su ana
basliklar biciminde ele almislardir (Jago, Ettling and Vroom, 1985, Vroom and
Jago, 1995, Vroom and Yetton, 1973):

* Liderler ve Karar Alma Sekilleri:

- Otokratik I (Al): Lider konumunda bulunan kisi, izleyenlerin diisiince ve

fikirlerini dikkate almadan kararlar1 kendisi verir.

- Otokratik Il (All): Lider konumunda bulunan kisi, kendisini takip edenlerin

fikirlerini alir ama karar verirken onlara bilgi vermez.

- Damisan I (CI): Lider konumunda bulunan kisi, bilgi talebinde bulunan

takipgileri ile goriiserek fikir aligverisinde bulunur ve kararini verir.

- Damisan II (CII): Lider konumunda bulunan kisi, bilgi ihtiyaci i¢inde olan

tiim izleyenleri ile goriiserek fikir alisverisinde bulunur ve karar1 kendisi verir.

- Grup Karan (GII): Lider konumunda bulunan kisi, biitliin takipgileri ile bir

araya gelerek fikir alis verisinde bulunur varilan sonuca gore karar verilir.

* Liderler ve Karar Alma Yodntemleri:

- Kararin Ahinmas: ile ilgili Yontemler:

Eger liderin konu ile ilgili yeterli bilgisi yoksa Al tipi liderlik tarzim

uygulamamasi gerekir.
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Eger lideri izleyenler belirlenen 6rgiitsel amag ve hedefleri benimsememis ya da
amac¢ ve hedeflerle ilgili yeterli bilgiye sahip degillerse lider, GII tipi liderlik

tarzini uygulamamasi gerekir.

Lider konumunda bulunan kisinin bilgi eksikligi s6z konusu ise ve problem

yapilanmamigsa All ve CI tipi liderlik tarzlarinin uygulanmasindan kag¢inilmali.

Liderin konu hakkinda yeterli bilgisi yoksa ve izleyenleri belirlenmis orgiitsel
ama¢ ve hedefleri benimsemisse ve izlenecek yol ve ydntem konusunda

takipgiler arasinda anlagsmazlik varsa GlI tipi liderlik tarzi1 se¢ilmeli.
- Karara Baghihg1 Arttirma Ile Tlgili Yontemler:

Eger lideri izleyenler liderin verdigi karara gore hareket etmek istemiyorlarsa

Gl tipi liderlik tarzi tercih edilmelidir.

Eger lideri izleyenler liderin kararina bagli hareket etmek istemiyorlarsa ve
tercih edilen ¢dziim yollariyla ilgili takipgiler arasinda anlagsmazlik varsa Gl

tipi liderlik tarzi tercih edilmelidir.
- Kararin Zaman Maliyetini Azaltma Ile ilgili Yontemler:

Eger gercekten zaman yeterli degilse ya da problem yapilanmamissa Al tipi

liderlik tarzi tercih edilmelidir.

Eger lideri izleyenler birlikte degillerse ya da segilen ¢6ziim yollar1 konusunda
izleyenler arasinda anlagmazlik s6z konusu ise Cll ve GII tipi liderlik tarzi

secilmelidir.
- Takipgilerin Gelisimini Arttirma fle Tlgili Yontemler:

Mevcut problem kalite gerekliligine sahipse GII tipi liderlik tarzi tercih

edilmelidir.

Eger lideri izleyenler belirlenmis olan orgiitsel amag¢ ve hedefleri kabullenmis
ve secilen ¢oziim yollariyla ilgili izleyenler arasinda anlagsmazlik varsa CIlI ve

Gl tipi liderlik tarz1 se¢ilmelidir.

Eger lideri izleyenler belirlenmis Orgiitsel ama¢ ve hedefleri kabul etmemis ve
secilen ¢oziim yollaryla ilgili takipgiler arasinda anlagsmazlik s6z konusu ise

Cll1 ve Gl tipi liderlik tarzlar1 se¢ilmemelidir.
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Vroom-Yetton’a gore bir kararin etkililigi lic temel degiskene baglidir. Bu
degiskenler sunlardir (Giiney, 2012a):

- Kararin Niteligi: Kararin niteligi, liderin takip edenlerin, moral, motivasyon,
basar1 ve verimliligini onemli derecede etkileyen bir unsurdur. Ama sunu
soylemekte yarar vardir. Lider tarafindan alinan her karar lideri izleyenlerde
ayn1 etkiyi yaratmayabilir. Kisaca belirtecek olursak, alinan kararlar izleyenleri

tatmin etmelidir.

- Kararin Kabul Edilebilirligi: Lider tarafindan alinan kararlarin kabul
edilebilirliligi olmalidir. Kabul edilebilir kararlar daha kolay benimsenir ve
basariyr da beraberinde getirir. Ayrica izleyenlerle beraber alinan kararlarin

kabul edilirligi daha fazladair.

- Kararin Zamaninda Alinabilmesidir: Zamaninda ve yerine alinan kararlar daha
etkili ve gegerli olur. Bu nedenle liderler karar alirken zaman kaybetmemeleri

gerekir.

Liderlerin karar alma sekilleri ve yontemleri konusunda son olarak sunlari
soyleyebiliriz. Eger verilecek olan kararin kalitesinin ylikselmesini istiyorsak
lider konumu8nda bulunan kisinin bilgi birikimine sahip olmasi gerekir. Yine
alinan kararlara izleyenlerin uygun davranmalar1 ic¢in grupca kararlar
alinmalidir. Karar almak i¢in fazla zaman yoksa lider izleyenlerine danismadan
karar vermesi uygun olur. Liderin izleyenleri karar alma surecine dahil etmesi
onlarin moral ve motivasyonlar1 yiikseltir. Dolayisiyla kuruma ve lidere olan
bagliliklart artar. Ayni zamanda kigisel gelisimlerini de saglar. Sonu¢ olarak
lideri izleyenler arasinda anlagsmazliklar varsa, kurumsal amag, hedef ve
degerler benimsenmiyorsa, kararlar grupca alinsa dahi istenilen sonuglari

vermeyebilir.

3.4.6 Lider-iiye degisim kuram

Graen ve Haga, liderlik konusunda yaptiklar1 ¢aligmalar sonucunda lider-Uye
degisimi liderlik kuramini gelistirdiler. Lider-iiye degisim kuraminda diger
liderlik kuramlarindan farkli olarak liderlik siirecini sdyle aciklamislardir.
Liderlik, izleyenler ile lider arasindaki etkilesimin bir sonucudur. Lider-lUye
degisim kuraminin savunucularina gore, liderleri zamanin yetersiz olmasindan

dolay1 izleyenlerinden bazilar1 ile &zel iliski kurabilmektedir. Ozel iliski
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kurulan kisiler genellikle liderlerin giivendigi kimselerdir. Bu giivenilen (liderin
daha ¢ok zamaninmi alirlar, odiillerden ¢ok yararlanirlar) kisilerin disinda
kalanlar ise giivenilmez (liderin fazla zamanini almazlar, 6diillerden daha az
yararlanirlar, liderle iligkiler ise resmidir) olarak degerlendirilir. Boyle bir
ayrim gizlidir. Giivenilen insanlarin basarisi, kurumsal baglilig1 ve is tatmini
gilivenilmezlere gore daha yiiksek oldugu yapilan arastirmalarla dogrulanmistir
(Giiney, 2012d). Bu aciklamalara dayanarak sunlar1 soyleyebiliriz. Liderler,
kendilerini takip edenlere esit davranmamaktadirlar. Baska bir deyisle, liderler

astlar1 arasinda ayrim yapmaktadir.

3.5 Modern Liderlik Kuramlari

Biiyiik adam kurami, 06zellikler kurami ve davranigsal kuramlar liderligi
aciklamada yetersiz kalinca durumsal liderlik kuramlar1 giindeme gelmistir.
Durumsallik liderlik kuramlari liderligi agiklamada diger kuramlara gore daha
cok taraftar bulmustur. Ancak kurumsal ve toplumsal alanlarda biiyiik degisme
ve gelismeler olunca bilim adamlarini liderlik konusunda yeni inceleme ve
arastirmalar yapmaya sevk etmistir. Yapilan bu inceleme ve arastirmalar
sonucunda etkilesimci, doniisiimcii, karizmatik ve ahlaki liderlik bigimleri

giindeme gelmistir.

3.5.1 Etkilesimci (islevsel) liderlik

Baz1 degiskenlerin yer almadigi durumsallik liderlik kuramlar1 elestirilmis ve
elestirenler yeni inceleme ve calismalara yonelmislerdir. Bu ¢aligmalardan elde
edilen verilere gore, liderligin yalnizca onlarin tutum ve davraniglart ya da
takipgilerin onlar1 kabullenmeleri ile aciklanamayacagi sonucuna varildi.
Liderligi anlamak i¢in bu degiskenlerin yaninda lider ile takipgileri arasindaki
iligkilere de bakmanin gerekli oldugu agiklandi. Kisaca belirtmek gerekirse,
yapilan aragtirmalar sonucunda etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik gundeme

gelmistir.

Etkilesimci liderlik tarzi 1978 yilinda James MacGregor Burns tarafindan ileri
siiriilmistiir. Bu liderlik bi¢imi daha sonra bazi sosyal bilimci tarafindan daha
da gelistirilmistir. Etkilesimci liderlik, gelenek ve gecmisle iliskilidir. Bu

liderlik  6zelligine sahip olanlar giic ve etkinliklerini takipgilerini
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odiillendirmekle (6rnegin, ¢ok gayret eden takipgilerin statiilerini ve ticretlerini
ylkseltme gibi). Etkilesimei liderlik giiniimiiz ¢alisma yasaminda sikc¢a goriilen
bir tarzdir. Lider konumunda bulunan kisiler, kendilerini izleyenlerin neler
isteyeceklerini bilirler. Bu nedenle onlara calismalar1 karsiligr g¢esitli odiiller
onerir ve onlarin bu Onerilerden birini se¢melerini saglarlar. Bu liderlik
yaklasiminda daha c¢ok liderligin  durumsal belirleyiciligi  iizerinde
durulmaktadir. Bu liderlerin etkinligi, sahip olduklar1 gii¢ ve verdikleri ddiillere
gore belirlenmektedir(Eren, 2000, Humphreys, 2001, Bass, 1990a, Luthans,
1995, Iscan, 2006). Baska bir deyisle, etkilesimci liderler, takipgilerinin
yaptiklar1 faaliyetleri daha etkinlestirmek i¢in onlarin isteklerini bir derecede
karsilamaktadirlar. Bu liderlik yaklagiminda takipgilerin yaraticiliklar1 pek

gundeme gelmez.

Burns tarafinda gelistirilen etkilesimci yaklasimina gore, liderlik, bir goérevin
istenilen bi¢cimde yapilmasini saglam amaciyla lider ile takipgileri arasinda
karsilikli yapilan bir anlagmanin sonucunda belirlenen bir siirectir (Burns, 1979,
Hartog and Muijen, 1997). Baska bir ifade ile lider ve takipgileri karsilikli bir
etkilesim i¢indedir. Bu liderlik yaklasimina gore lider ve takipgiler verilen bir
isin basarili bir bicimde yapilip yapilmamast durumunda nelerin yapilip nelerin
yapilmayacagini hem lider hem de takipgileri bilir. Bu nedenle lider olan kisi ilk
olarak takipcilerin yapacagi isleri belirler ve diizenler. Sonraki asamada
takipgilerinin istek ve ihtiyaclarin1 gidererek onlarin islerini iyi yapmalarini
saglar. Son asamada ise verilen isi istenilen bicimde yapanlar 6diillendirilir,
yapamayanlar ise cezalandirilir (Bass, 1990a, Robbins, 1994). Iste tiim bu

islemler nedeniyle bu tarz liderlik etkilesimci liderlik olarak ifade edilmektedir.

Etkilesimci liderlik 6zelliklerine sahip olanlar, takipgilerinin isleri i¢in daha
fazla gayret gostermeleri amaciyla onlarin 6zel ilgi alanlarini ve yeteneklerini

ortaya ¢ikarmaya c¢alisirlar (Albanese, 1988).
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Sekil 3.5: Bass, lider ve takipgileri arasindaki etkilesimi (Parsehyan, 2014)

Etkilesimci liderlik yaklasiminda liderler ile takipgileri arasinda karsilikli bir
anlasma s6z konusudur. Bu karsilikli anlasmada etkili olan iki temel degisken

vardir. Bunlar sunlardir (Bakan, Ersahan, Biiyiikbese, Dogan ve Kefe, 2015):

Sarth Odiil: Etkilesimci liderlik konumunda bulunan kisi, takipgileri icin amag
ve hedefler belirler. Bu amag ve hedeflere ulasanlara nasil bir 6diil verecegini
de onlara bildirir. Odiilii alan takipgiler daha sonra yapacaklari i¢in daha fazla
caba harcarlar. Ciinkii islerini iyi yaptiklarinda 6diil alacaklarini bilirler.
Buradaki sartli 6diil tegvik edici bir 6zellik tagimaktadir. Ancak su da yapilir.
Sartli 6diil ile birlikte verilen islerin istenilen zaman ve kalitede yapilabilmesi

icin takipciler gozlenir. Islerini yanlis yaptiklarinda uyarilir.

Beklentilere Dayali Yonetim: Etkilesimci 6zellige sahip liderler, takipgilerini
aktif ya da pasif yollar1 secerek yonetirler. Ornegin, lider konumundaki kisi
takipgilerini yonetirken aktif ise onlarin performanslarina bakar eger diisiikse
yikseltme konusunda onlar1 uyarir. Buradaki temel amag, takipgilerin belirlenen
standartlarin altina diismelerine dnlemektir. Eger lider pasif yonetim anlayisina
sahipse, takipg¢ilerin belirlenen performans standartlarini altina diislinceye kadar

bekler. Bekleme strecinde herhangi bir diizeltme yoluna gitmez.

Etkilesimci liderlerin davranis ve uygulamalar1 her zaman basar1 ile
sonuglanmayabiliyor. Ornegin, lideri izleyenler verilen isleri kendi belirledikleri
sartlarda yaparlar ve yaptiklarinda karsiliginda 6dil beklerler. Etkilesimci lider

de onlarin bu beklentilerini karsilar. Yaptiklari isler karsiliginda 6dil alamayan
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takipgiler liderlerini sorgulamaya baglarlar (Bass, 1985b). Kisaca belirtecek
olursak takipciler odiil aldiklar: siirece islerini iyi yapacaklar. Almadiklarinda
ise yapmayacaklar. Bu da etkilesimci liderlerin her durumda ve sartta takipgileri
tizerinde etkili olamayacagini gosterir. Etkilesimci lider konumunda bulunanlar,
adalet, anlayishilik, sorumluluk, dogruluk ve kararlilik gibi degerleri

iliskilerinde 6n planda tutarak takipg¢ilerini, tatmin ederler.

Etkilesimci liderlerin kendilerine 6zgii bazi temel 06zellikleri vardir. Bu

ozellikleri soyle siralayabiliiz (Giiney, 2012a, Kanungo and Mendonca, 1996):

- Etkilesimci liderler, takipgilerin verilen gorev ya da isleri yaparken denetimi
elden birakmazlar. Yapilacak isin basindan sonuna kadar iyi yapilmasi i¢in

gozlemlerler.

- Etkilesimci liderlik 6zelliklerine sahip olanlar, yapilacak faaliyetlerle ilgili

aldiklar1 kararlara izleyenlerinin uymalarini isterler.

- Etkinliklerini kullandiklar1 gligten alirlar. Gii¢ kaynaklar1 sunlardir:
. Odillendirme giic,
. Yasal gic,
. Cezalandirma giicii.

- Etkilesimci liderler, her ne kadar takipgilerinin isteklerini karsilarlarsa da

kendi istediklerini de eksiz yerine getirilmesini isterler.
- Etkilesimci liderler, takipgilerini psikolojik olarak gii¢clendirirler.
- Etkilesimci liderler, ge¢mis ile gelecegi bagdastirirlar.

Etkilesimci liderlik tarzinda lider olan kisi, takipgileri ile karsilikli bir iligki
icindedir. Bu iliskide takipgilerin gosterecekleri basar1 karsisinda ekonomik,
psikolojik ya da politik pozitif degerlendirmeler yapar. Bu degisime dayali
pazarlik i¢inde her bir taraf, giic kaynaklarinin nerde yattiginin ve digerinin
davraniglarinin ne oldugunun acgik farkindadir. Bu liderlik bi¢ciminde lider, bir
deger i¢in baska bir degeri vermeye yoOnelik bir yOnetim anlayisi icinde
takipgilerini ile iliski kurar (Burns, 1975). Kisaca belirtecek olursak, etkilesimci
liderin yonetim anlayisi, takipgileri ile karsilikli bir takas iligkisine

dayanmaktadir.
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3.5.2 Doniisiimcii liderlik

Gilinlimiizlin isletmeleri ve toplumlarinda ¢ok hizli meydana gelen degisim ve
donlisiimler meydana gelmektedir. Bu nedenle giliniimiiziin kurum, kurulus,
isletme ya da toplumlar1t meydana gelen bu degisim ve doniisiimlere (6zellikle
doniisim konusuna) Onem vermeye basladilar. Bu siirece bagli olarak
doniistimcii yonetici ve liderler olan ihtiya¢ daha fazlalasti. Baska bir ifade ile,

yeniligi, degisimi ve donlisiimii baglatan liderler 6n plana ¢iktilar.

Doniistim kavrami, sekil ve bicim degistirmek yani farkli bir kaliba sokmak
anlamina gelmektedir. Mevcut durumu ya da yapiy1 kabul etmeyip beklenmedik
degisiklikleri yapma siireci olarak da degisim kavramin1 tanimlamak
miimkiindiir(Akdemir, 1997). Donilisiim silirecinin i¢inde gelecege hazirlik
vardir. Kisaca gelecekte gegerli olan egilimleri bu giinden gérmek doniisiimiin

0z0nd olusturmaktadir.

J. V. Downtown, doniistiiriicii liderlik kavramini1 ilk defa (1973 yillinda)
kullanan bilim adamidir. Bir liderlik yaklasimi olarak giindeme getiren bilim
adami1 ise J. McGregor Burns’diir. Burns, bu yaklasimi Max Weber’in
karizmatik liderlik kuramindan yararlanarak olusturmustur. Burns, bu
yaklagimda lider ve takipgilerinin rollerini birbirini tamamlayic1 ve destekleyici
hale getirmistir (Gliney, 2012a). Bu yaklasima gore, belirlenen amacg¢ ve
hedeflere ulasmada, izleyenlerin istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi, liderin

yaptiklar1 ve sahip oldugu gii¢ 6nemlidir.

Dontigtiirticii liderlik, kendilerini takip edenlerin tutum ve davranislarinda
etkileme yolu ile dnemli degismeler yaratan, kurumsal ya da toplumsal misyon,
hedef ve stratejilerde baglilik olusturma siirecini gerceklestiren kimselerdir
(Yukl, 1989). Doniisiimcii liderlik 6zelligine sahip olanlar, isletme ya da
toplumun menfaatleri dogrultusunda takipgcilerine neyin dogru ve Onemli
oldugunu anlatir. Takipgilerini bu sekilde motive ederler (Hartog and Muijen,
1997). Doniisimcii  liderlik siirecinde liderler, takipgilerinin is basarma
kapasitelerini (is yapma yetenek ve becerilerini) 6n plana ¢ikartarak onlarin
kendine giivenen, sorumlu, yapacaklart isin 6nemini kavrayan, verimli, moral
ve motivasyonlart yiiksek birer kisi haline getirirler (Ataman, 2009). Bass’a

gore dontstiiriicii liderler, takipgilerin ise olan ilgilerini yiikselttiklerinde,
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onlarda grup ya da kurum amaclar1 ve misyonu ile ilgili bilgilendirme yolu ile
benimseme olusturduklarinda, grup ya da kurumun varlig1 i¢in gelecege yonelik
hareket etme istek ve arzusu yarattiklarinda ortaya c¢ikarlar (Bass, 1990a).
Kisaca, dontstiiriicii liderler, donlisiimii hizlandirma konusunda takipgilerini

bilgilendirip doniisiim siirecini hizlandirirlar.

Doniistiirtici liderler takipgilerini iglerini istenilenin {istiinde ve zamaninda
yapmalari konusunda onlar1 motive ederler. Bu motive siirecinde dontistiiriicii

liderler su noktalar iizerinde daha ¢ok dururlar (Bass, 1985b, 1990a):

- Doniistiiriicii liderler, takipgilerini, tespit edilen amag¢ ve hedefler ve bu

hedeflere ulasma konusunda bilgilendirirler.

- Doniistiiricii  liderler, kurum ya da toplumlarin amaglarini takipgilerin

amaclarindan daha 6ncelikli hale getirirler.

- Doniistiiriicii liderler, daima, takipgilerinin biiyiik hedefler koyma konusunda

cesaretlendirirler.
- Doniistiiriicti liderler, takipgilerin kendilerine glivenmelerini saglaralar.

- Dontstiiriicii liderler, daima yenilikleri giindeme getirerek takipgilerini

cezbederler.

- Dontistiiriicii liderler, takipgilerini siirekli zihinsel agidan uyararak kisa

zamanda sonuglara ulagmalarin1 saglarlar.

Doniistimcii liderlerin temel 6zelliklerini soyle siralamak miimkiindiir (Giiney,

2007):

- Dontistiiriicii liderler, degisimi her seyin Oniinde tutarlar.

- Doniistiiriicii liderler, degisim konusunda ¢ok cesurdurlar.

- Doniistiiriicii liderler, takipgilerine inanir ve giivenirler.

- Doniistiiriicii liderler, kurumsal amag ve degerlere inanir ve siirdiiriirler.
- Doniistiiriicii liderler, gelecege yonelik goriisleri gergekeidir.

- Doniistiiriicii liderler, vizyon sahibidirler.

- Dontstiiriicii  liderler, belirsizlik ve sorunlarla ugrasma ve c¢oziimleme

becerilerine sahiptirler.
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- Doniistiirticii liderler, statik yapilardan ziyade dinamik yapilari daha ¢ok tercih

ederler.
- Doniistiiriicii liderler, bugiin ile gelecegi bagdastirir.

Bu 0Ozellikleri  dikkate alarak dondstiriici  liderleri  kisaca  sOyle
degerlendirebiliriz. Doniistiiriicii liderlerin yonetim tarzlar1 degisim ve gelisim
felsefesine dayanir. Doniistiiriicii liderler takipgilerinin gelecekle ilgili gercekei

ongoriilerde bulunmalarinda ilham kaynagi olurlar.

Doniistiiriicti lider konumunda bulunanlarin sergiledikleri davraniglarin genel
Ozellikleri konusunda sunlar1 sOyleyebiliriz. Doniistiiriicii liderler mevcut
durumu devam ettirmek ve rutin isleri yonetmek yerine, yonetilmesi gereken
grup, kurum ya da toplumlarda vizyon olusturmaya yo6nelirler. Mevcut sorunlari
firsat olarak goriirler ve takipgilerin kisisel gelisimleri ve bilgilenmeleri ile

yakindan ilgilenirler (Avolio, Waldman and Yammarino, 1991).

Dontistiirticti liderler, takipgilerin, grup ya da toplumlarin deger yargilarinda,
inanclarinda, ihtiyaglarinda degisimeler meydana getirirler. izleyenlerinin
yeteneklerini ve diisiincelerini rahat¢ca ifade etmelerine yardimci olarak

kendilerine giivenmelerini saglarlar (Yavuz, 2009).

Doniistiirticii liderler, takipgilerinin i¢sel motivasyonlarini yiikseltmede giic
kaynagi olurlar. Baska bir deyisle, doniistiiriicti liderler, grup ya da toplumlar
icin heyecanlandiric1 vizyon olusturarak takipcilerin belirlenen amag¢ ve
hedeflere olan ilgilerini artirirlar. Yani takipgiler, belirlenen amag ve hedeflere

sahip cikarak kisa zamanda ulagmak isterler.

Belirlenen amag¢ ve hedeflere ulagsmada doniistiiriicii liderlerin sergiledikleri
etkin davraniglar s6z konusudur. Bu etkin davranislara iliskin bazi boyutlar da
mevcuttur. Bu davranis boyutlarin1 kisaca sdyle aciklayabiliriz (Bass, 1990a,
Bass, 1999c, Avolio, Waldman and Yammarino, 1991, Bennet, and Percy, 1994,
Hinkin and Tracey,1999, Glney, 2012a, Glney, 2000c, Giiney, 2012d):

- Bireysel Destek: Takipgilerin her birinin istek ve ihtiyaglar1 ile yakindan
ilgilenme ve bunlar1 karsilama doniistiiriicii liderligin bireye yonelik ilgi
boyutunu olusturmaktadir. DOniistiiriicii liderlerin bu sekilde davraniglar
sergilemesi, takipgilerin islerini istenilen zamanda ve nitelikte yapmalarini

saglarken ayni1 zamanda lidere olan guvenlerini de ylkseltmektedir.
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Doniistiirticti liderlerin takipgilerine gdsterdikleri bir ilgi bigimi de is ve kisisel
gelisim konularinda onlara kogluk ve danigsmanlik yaparak basarili olmalarini
saglamadir.  Takipgilerine 6nem veren donistiriicii liderler takipcilerinin
duygu, disiince, fikir, oneri ve isteklerini ¢ok ciddi bir sekilde dinlerler.
Takipgiler liderlerinin kendilerini ciddi bir sekilde dinlediklerini gdrdiiklerinde
kendilerine deger verildigini anlarlar. Bu durum onlarin moral, motivasyon ve

verimliliklerini artirir.

Kisaca belirtecek olursak, doniistiiriicii liderler takipgileri ile yakin iliski ve
iletisim kurarken kendilerine olan saygi katsayilarini da artirmaktadirlar. Bu
durum onlarin liderligini ve diger davranigsal boyutlar1 daha anlamli ve guglu

hale getirmektedir..

- Entelektiiel Uyarim: Dontstiiriicii liderler, entelektiiel uyarim boyutunda yeni
diisiinceler, fikirler gelistirerek bunlari takipgileri ile acik¢a paylasirlar. Bu
yolla takipgilerinin zekasini gelistirme, onlarin akilci, yaratici ve sorun ¢dzmede

dikkatli davranma melekelerini gelistirirler.

Doniistiiriici lider, sorunlara farkli ¢éziimler getirerek, problemleri yeniden
planlayarak, varsayimlart ve mevcut durumu sorgulayarak, takipgilerinin
yaratict ve yenilik¢i olmalarina katkida bulunurlar. Takipcilerinin bireysel
olarak yaptiklar1 yanliglar1 herkesin Oniinde giindeme getirerek elestiriler
yapmaz. Birebir goriiserek neden hata yaptiklarini kendilerinin bulmasini

isterler.

- Telkin Yoluyla Gudileme: Doniistiiriicii liderler, takipgilerinin belirlenen
amac¢ ve hedeflere kolay ve basarili bir sekilde ulasilacagi konusunda
takipgilerini telkin ederler. Dontlisiimcii liderligin telkin edici liderlik boyutu
takipgilerinin islerini benimsemelerini saglayip onlarda igsel giic ve enerji
yaratmadir. Dontlisiimcii  liderlikte  takipgiler liderlerine karst  giiven
duyduklarindan amaglara ve hedeflere ulagmak i¢in liderlerinin gosterdigi yola

daha kolay inanirlar. Calismalarini istekli, arzulu ve goniillii yaparlar.

Telkin etme yolu ile motive etme sirecinde liderlerin takip ettikleri yollardan

bazilarini soyle siralayabiliriz:

- Takipeilerin ve islemelerin yiiksek beklentilerini karsilayabilme,
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- Takipgilerin ¢abalarini yonlendiren sembollerden, sloganlardan ve basit

duygusal 6gelerden yararlanma,

- Belirlenen amag, hedef, misyon ve vizyonu basit olarak agiklayabilme,

- Takipgilerin diisiince ve fikirlerini rahatga ifade etmelerine firsat verme,
- Takim ruhunu olusturup harekete gecirme,

- Takipgilerin belirlenen amag¢ ve hedeflere ulagmalar1 i¢in onlarda gii¢c ve enerji

yaratma vs.

- Karizmatik Etki: Karizma kavrami Allah’in insanlara bir armaganidir.
Karizmatik 0zelliklere sahip olanlar, sahip olduklar1 ilham yeteneklerini,
mucizeler ortaya koyma ve gelecekle ilgili gercek¢i tahminlerde bulunma
konularinda etkili kullanirlar. Dontstiiriicii liderlerde kendine olan yiiksek inang

ve giiven vardir. Bu 6zellikleri sayesinde takipgilerini etkilerler.

Bu davranigsal boyutu soyle Ozetleyebiliriz. Karizmatik davranigsal boyutta
dondstiiriicti liderler, vizyon ve misyonlarim1 paylasarak, zeka, 0zgiven ve
enerjilerini kullanarak takipgilerinin kendilerine giivenmelerini ve basarili
olmalarin1 saglamaktadirlar. Kisaca belirtecek olursak, karizmatik liderler

takipcileri Uzerinde duygusal bir etkiye de sahiptirler.

3.5.3 Karizmatik liderlik

Liderlik konusunda inceleme ve arastirma yapan sosyal bilimcilerin dikkatini
¢eken alanlardan biri de karizma kavrami ve karizmatik liderliktir. Bu konuda
Max Weber, Conger ve Kanungo’nun yapti§1 c¢alismalar konunun

anlasilmasinda daha ¢ok etkili olmustur.

Karizmatik liderler genellikle sikintili, problemli ve olumsuz sartlarin oldugu
ortamlarda ortaya c¢ikar ve sikintilari, sorunlar1 ve olumsuzluklar1 yok eder.
Grup ya da toplumlar1 basariya ulastirir. Eger olumsuzluklar ortadan kalkarsa ve
lider konumunda bulunan kisinin liderligi devam ederse o zaman liderin

karizmasi kurumsallagmistir.

Karizma kavrami, eski Yunan doneminde armagan kelimesi anlaminda

kullanilmistir. Yani karizma kavrami Allah’in insana bir armagani olarak
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degerlendirilmistir (Aslan, 2009). Karizma herkese nasip olmayan bir 6zelliktir.

Karizmatik 6zelligi insan dogustan getirmektedir.

Max Weber ise karizma kavramini daha farkli bir bigimde tanimlamistir.
Weber’e gore karizma glclnu kural, yasa, mevki, makam ya da geleneklerden
almaz. Daha ¢ok kisinin kahramanlik, kutsallik ve dogustan getirilen yapisal
Ozelliklerden almaktadir. Max Weber, takipciler acisindan karizmayr soyle
tanimlamistir. Karizma, kahramanlik, kutsallik ya da bir kimsenin diizenleyici
yetenegine ve karakterine baglhiliktir (Giiney, 2012a). Bu agiklamalara
dayanarak sunlar1 soyleyebiliriz. Karizmatik yap1 ve gii¢ herkeste bulunmaz. Bu
nedenle takipgiler, karizmatik 6zelliklere sahip olan insanlar1 genellikle sartsiz

izlerler.

Conger ve Kanungo liderlik alaninda yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda
karizmatik liderlik yaklagimini olusturmustur. Karizmatik liderlik yaklagiminda
lic temel asama s6z konusudur. Bu asamalar sunlardir (Conger, Kanungo and

Menon, 2000):

Birinci Asama (Cevresel Degerlendirme): Karizmatik liderlik 6zelliklerine
sahip olan bir kisiyi diger liderlerden ayiran iki temel nokta mevcuttur. Bu

noktalar sunlardir:

Birinci Nokta: Liderin takipgilerinde de algiladigi mevcut yapiyr degistirmeye

yonelik olan istektir.

kinci Nokta: Liderin cevresel imkanlara ve izleyenlerinin ihtiyaglarina karsi

olan asir1 duyarliliktir.

Karizmatik liderler, bu iki noktaya da 6nem verirler ve sonugta kesin degisimler

meydana getirirler.

Ikinci Asama (Vizyon Olusturma): Karizmatik liderler, takipgilerini
heyecanlandiran ve onlarda yaratici diisiinceler olusturan vizyonlar olustururlar.
Karizmatik liderlerin belirledikleri vizyonlar tatmin edici ve izleyenlerine ilham

kaynagi olmalidir. Aksi taktirde izleyenler liderlerini benimsemezler.

Uciincii Asama (Uygulama): Karizmatik liderler, takipgilerini heyecanlandiran
radikal isler yaparlar. Yapilan bu radikal isler takipgileri tatmin eder ve lidere

olan bagliliklarin1 artirir. Karizmatik liderler, belirledikleri tiim radikal
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degismeleri tereddiit etmeden yaparlar. Bu yonleri ile diger liderlerden

ayrilirlar.

Conger ve Kanungo, yaptiklar1 calismalar sonucunda karizmatik liderleri
karizmatik olmayan liderlerden ayiran bazi 6zellikler belirlemislerdir. Bu

ozellikler asagidaki Cizelge3.3’de gosterilmistir (Giiney, 2012a, Conger and

Kanungo, 1987):

Cizelge 3.3: Karizmatik ve Karizmatik Olmayan Liderlerin Farklar

KARIZMATIK KARIZMATIK
OLMAYAN LIDER LiDER
MEVCUT DURUM | Mevcut durumu kabul | Mevcut duruma
eder ve korumaya | kabullenmez ve
calisir. degistirmeye gayret
eder.
GELECEGE Gelecege yonelik pek | Mevcut durumumu
YONELIK fazla hedefleri yoktur. | degistirmeye  yonelik
HEDEFLERI Istenirse  belirlemeye | hedefleri vardur.
calisir. Dolayisiyla mevcut
durumdan bagimsiz
hareket eder.
Ideallestirilmis bir
vizyona sahiptir.
SEVILME Paylastig1 goriisler, amacg | Paylastigi goriisler ve
DERECESI ve hedefler onu sevilir | ideallestirilmis vizyonu,
kilar. onu sevilir, degerli ve
fenomen bir kisi kilar.
GUVENILIRLIK Takipgilerinde ikna | Fazlaca kisisel risk ve
kabiliyeti sayesinde | maliyet ustlenmesi
objektif bir guven | sebebiyle objektif
duygusu olusturur. guven.
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Cizelge 3.3: (devami) Karizmatik ve Karizmatik Olmayan Liderlerin Farklar

motivasyonda zayiftir.

UZMANLIK Mevcut dizen | Mevcut dizeni
cercevesinde hedefe | gelistirmek igin
ulagsmak ic¢in var olan | alisilmisin disindaki
biitiin imkanlar1 | tim imkanlari
kullanmada uzman. kullanmada uzman.

DAVRANIS Sergiledigi tutum ve | Geleneksel degildir ve
davraniglar gelenekseldir | yerlesik normlarin
ve yerlesik normlara | disindadir.
uygundur.

CEVRESEL Mevcut durumu | Mevcut durumu

DUYARLILIK korumak icin cevresel | degistirmek igin
duyarliliga ihtiyaci1 | ¢evresel duyarliliga
diisiik seviyededir. ihtiyaci fazladir.

DUSUNCELERI Hedefleri ifade etmede | Hedefleri ifade etmede

IFADE ETME ve yonlendirici | ve yonlendirici

motivasyonda gucludir.

GUC KAYNAGI Glcl,  mevki-makam, | Giicii, uzmanlik, saygi,
cezalandirma essiz kahramana
odillendirme, uzmanlik, | imrenme  ve  drnek
ornek olarak gosterilene | kisiliginden
sevgiden kaynaklanir. kaynaklanir.

LIDER - TAKIPCI | Esitlik¢i, uzlasmaci veya | Milkemmeliyetci,

ILiSKisSi yoneticidir. girisimci ve rol
Goriislerini kabul | modeldir.  Takipgileri
ettirmek icin  mevki- | tarafindan desteklenen
makam ve yasalardan | radikal degisimleri
yararlanarak takipgileri | paylagsmak lizere
zorlar veya takipgilere | takipcilerini yeniden
emir verir. yonlendirir.

Karizmatik lider ve takipgilerinin iligkilerinde diger liderlik tarzlarindan farkli
bazi temel nitelikler s6z konusudur. Karizmatik liderlerin takipgileri, liderlerini

herhangi bir sarta baglh kalmadan benimser, onlar1 goniilden sever, itaat eder,
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gilivenir ve sartsiz peslerinden giderler. Lidere olan bu asir1 baglilikta karizmatik
liderin vizyoner, degisimci ve heyecanlandirict amag ve hedefleri belirlemesinin
de etkisi vardir. Kisaca sunu sdyleyebiliriz. Karizmatik ve takip¢i uyumu diger

liderlik tarzlarinkinden daha uyumlu ve daha gergekgidir.

Gilinliimiiziin modern isletmelerinde ve yok edici rekabet kosullarinin hiikiim
siirdiigli ortamlarda karizmatik liderlerden ziyade isletmeleri basariya
ulastiracak zorlu rekabet kosullarinda ayakta tutacak savas¢i liderler-
yoneticilere ihtiya¢ vardir. Ancak sunu belirtmekte yarar var. Liderlik
konumunda bulunan kisi hem savas¢i hem de karizmatik 6zelliklere sahipse
harika olur. Grup ya da toplumlara liderlik yapacaklarin da ayni o6zelliklere

sahip olmasi gerekir.

3.5.4 Liderlikte atif kuram

Atfetme kavrami, bir kisinin kendi davraniglarinin ya da bagkalarinin
davraniglarinin sebeplerini agiklamasi ve belli 6zelliklere dayandirilmasini ifade
etmektedir (Eren, 2001b) Kisa bir deyisle atif, bireyin algilamada biligsel bir
siire¢ gelistirmesidir (Yiiksel, 2000).

Atif kurami, belli bir davranisa atfettigimiz anlama bagli olarak insanlar1 nasil
farkli bi¢cimlerde yargiladigimizi ifade etmektedir (Kelley, 1972). Atif kuramina
gore, insanlarin davranislarin1 anlamak i¢in onlarin sergiledikleri davranislarin
temellerine inmek gerekir. Baska bir deyisle, insanlarin davranislarini anlamada
neden- sonug iligkisi tizerinde durulmalidir. Bu kurama gore, insanlarin ortak
olarak baska bir kisiye atfettikleri oOzelliklere gore liderlik siireci
ger¢eklesmektedir. Atfedilen oOzelliklerden bazilarin1  soyle siralayabiliriz

(Guney,2012a):

- Zeki olmak,

- Sira disi1 kisilik sahibi olmak,

- Gli¢li hitabet yetenegine sahip olmak,
- Anlayish olmak,

- Iyi iletisimci olmak,

- Yerinde karar verici olmak,

87



- Uretken olmak olarak sayilabilir

Atif kuraminin temel varsayimlarina gore lider konumuna getirilen kisilerin en
belirgin 6zellikleri tespit etikleri amag¢ ve hedefleri gerceklestirmede 1srarct ve
etkili olmalaridir. Diger 6nemli bir 6zellikleri de amag ve hedeflerine ulagsmak

icin zamaninda ve yerinde kararlar verebilmeleridir (Robbins, 1986).

Atif kuramina gore, bir kisinin davranisini yorumlamak i¢in Oncelikle bu
davranisin i¢sel nedenlerden (kisinin kontrol edebilecegi davranislar) mi yoksa
dissal nedenlerden (kisinin dis uyaricilarin zorlamasiyla gergeklestirdigi
davraniglar) mi kaynaklandigina bakmak gerekir. Bunu anlayabilmek igin ii¢

temel degiskene ihtiyacimiz var. Bunlar sunlardir (Robbins and Judge, 2013):

- Farkhhk: Kisinin degisik sartlarda farkli davraniglar yapip yapmadiginin

belirlenmesidir.

- Uyum, Uygunluk ve Anlagsma: Herkesin sergilenen davranisin iginde

bulunulan sartlara ve zamana uygun oldugunun kabul edilmesidir.
- Tutarhlik: Kisinin siirekli ayn1 tutum ve davranislar1 sergilemesidir.

Bu ii¢ temel degiskene gore kisilerin sergiledikleri davranislar1 degerlendirir ve
onlara bazi atiflarda bulunuruz. Bu kurama goére, insanlarin yanilgi ve
onyargilar1 onlarin atiflandirma siireglerini olumsuz ydnde etkiler. Insanlarin
sergiledikleri davranislar1 yorumlarken genellikle bu davranislarin ortaya
cikmasinda digsal faktorlerden ¢ok icsel faktorlerin etkili oldugunu disiiniiriiz
(Miller and Lawson, 1989). Bu bir yanilgidir. Ciinkii sergilenen davraniglara
bakip igsel ya da digsal faktorlerin etkisiyle gerceklesen bir davranis yorumunda

bulunmak yanlistir.
3.5.5 Etik liderlik

3.5.5.1 Etik kavram ve liderlik

Teknolojik ve ekonomik yasamdaki hizli degisme ve gelismeler toplum ve
insanlik i¢in 6nemli kolayliklar saglamasina ragmen bazi olumsuzluklarin da
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Baska bir deyisle, yonetim kademesinde yer
alanlar sahsi menfaatlerini daha ¢ok diislinlir hale gelmislerdir. Bu olumsuz

durum ahlaki yoneticilik ve liderligi glindeme getirip Onemini artirmigtir.
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Kisaca, gayri ahlaki tutum ve davraniglar insanlar1 ahlaki yonetim ve liderlik

siirecine yoneltmistir.

Etigin temel amaci, is ve toplumsal yasamin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
insanlarin ahlaki kararlar1 kendi baslarina verebilmelerini saglamaktir. Etigin
amacint kisaca belirtecek olursak, is ve sosyal hayatta insanlarin tutum ve

davraniglarini etik dis1 sapmalara kars1 korumaktir.

Bazi biiyiik isletmelerin yonetim kademesinde yer alanlarin etik olmayan bazi
davranislar i¢ine girmeleri sonucunda sirketler ¢ok biliyiik maddi kayiplar
vermisler. Ozellikle bu tir gayri ahlaki tutum ve davramislar (Ornegin,
WorldCom ve Enron da, st duzey yoneticiler, isgorenlere hisse senedi
almalarin1 Onerirken, kendi ellerindeki hisseleri olabildigince hizli bir bigcimde
elden c¢ikarmaya calismalar1 gibi) daha c¢ok borsa alaninda goriilmiistiir.
Sirketler maddi olarak biiyiik kayiplara ugrayinca yonetim kademelerine ahlaki
yonleri gii¢lii olan kisileri getirmeye baslamiglardir. Bu tiir uygulamalar daha
¢ok Amerika’da goriilmiistiir. Etik olmayan uygulamalar artinca sirket sahipleri
kendi kurumlarinda ahlaki bir iklim olusturmaya yonelmislerdir. Ahlaki bir
iklimin olusturulmasinda liderlere 6nemli gorevler diismektedir (May, Hodges,
Chan and Avolio, 2003, Aronson, 2001, Burns, 1978, Dickson, Smith, Grojean
and Ehrhart, 2001, Trevino, Hartman, and Brown, 2000). Clnku liderler ahlaki

tutum ve davranislari ile ¢alisanlara rol model olurlar.

Isletmelerde etige gore hareket etmek demek demokratik isleyis kurallarina ve
orgiitlerin etik normlara uygun bicimde etkinlikte bulunulmasi demektir. Bu
nedenle etik, calisma hayatini ve rekabet ortamini giiclii kilabilmenin de dnemli
araclarindan biridir (Northouse, 2014). Isletmelerde etik kurallara gore hareket
etmede en etkileyici anahtarin liderlik oldugu bir gercektir. Liderin etik tutum
ve davranislar sergilemedigi yerde, calisanlarin etik davranmalarint beklemek

dogru degildir.

Calisanlar, yoneticilerindeki bilgisizligi, yetersizligi ve 6zgiliven eksikligi gibi
bir¢cok 6zelligi belki hos karsilayabilir. Ama yoneticinin diiriist olmamasini asla
hos karsilamaz. Eger bir isletme sicak bir iklime sahipse, bunun saglanmasinda
yoneticilerin etik bir anlayisa sahip olmalaridir. Dolayisiyla, etik liderlik,

liderin ahlaki ve etik karakterini yansitmaktadir.
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Giinlimiizde isletmelerin etkililiginde on plana c¢ikan konu etiktir. Ciinki
isletmelerin etkililiginde insanlarin diristliigi, adaletliligi, giivenilirligi gibi
etiksel 6zellikleri 6nemli rol oynamaktadir. Etik konusunda yapilan tanimlardan

bazilarini sdyle siralayabiliriz:

- Etik, Sosyal iligkileri yonlendiren degerler sistemlerini, norm ve kurallari

dogru yanlis ekseninde ele alan bir bilgi alanidir (Pieper,1999).

- Etik, bireylerin nasil dogru davranabilecegine iliskin ilke ve standartlar olarak

tanimlanabilir (Schlegelmilch, 1998).

- Kisaca etik, dogru ile yanlisi ayirt etme yetenegi ve dogru olani yapma

sorumlulugudur (Mintz,1992).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak etigi soyle tanimlayabiliriz, Etik, is ya da
sosyal yasamda iyiyi, kotliyii, olumluyu olumsuzdan ayiran ahlaki kural ve

standartlardir.

Dontigtimsel liderlik tarzinda lider ve izleyenler birbirlerini etiksel ve
motivasyonel olarak desteklerler. Bu destekleme hem liderlerin hem de
izleyenleri olumlu yonde etkiler. Olumlu izlenim lider ve izleyenlerin etiksel
diistincelerini pekistirir. Dolayisiyla degisime onem veren liderler, takipgilerine
rol model olduklarindan onlarin ahlaki degerler konusunda bilingli hareket
etmelerini saglarlar (Yukl, 1994). Isletmelerin yonetim kademelerinde yer
alanlarin ahlaki olmayan yol ve yontemleri izlememeleri i¢in her seyden Once
onlarin ahlaki deger yargilarini benimsemeleri gerekmektedir. Yoneticilerin
ahlaki olmayan yol ve yontemlere sapmalari isletmelerin imajini olumsuz etkiler

ve isletmenin sorumlu oldugu kisi ve kurumlar1 da hayal kirikligina ugratir.
3.5.5.2 Etik liderlik kavrami ve tanim

Giiniimiizde is ve sosyal yasamda gayri resmi ve gayri ahlaki olay ve islemlerin
fazlalasmasi etik liderlige olan ilgi oldukca artmistir. Etik liderlerin mutlaka
bazi temel ahlaki ve etik degerleri tasimasi ve bunlara gore hareket etmesi
gerekmektedir. Ahlaki liderin sahip oldugu ahlaki degerlere uygun hareket
edebilmesi icin uygun ortamin olmasi gerekir. Eger yoksa lider bu ortami
olusturmak zorundadir. Giinlimiizde is ve sosyal yasamda neyin iyi neyin koti,
ya da neyin dogru neyin yanlis oldugu cogunlukla birbirine karigmis

durumdadir. Bu da sorun ve ¢atigsmalarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
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Etik liderlik konusunda yapilan tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Etik liderlik, kisinin etik davraniglarinin yaninda ahlaki karakterini kapsayan bir

yapidir (Yilmaz, 2006:29).

-Etik liderlik ahlaki ilke ve kurallar1 6ztimseyerek, takipgilerini yonlendiren
liderlik bigimidir.

- Etik liderlik, kendisini takip edenleri etkilemeye yonelik olarak ahlaki guce
dayanan bir liderlik tarzidir (Celik, 2000:90).

-Etik liderlik, iyiyi kétliiden, dogruyu yanlistan ayiran ve buna gore karar veren
liderlik tipidir.

Ahlaki liderlik, tutum ve davranislarinin ydnlendiricisi diiriistliikk, giiven ve

adalet olan bir liderlik tarzidir.

-Etik liderlik, is ahlaki ilkelerini kurum ya da toplum kiiltiiriine yerlestiren,
takipcilerine insani degerlerle yaklasan, yonetim anlayisinin temeline hak,

hukuk ve adaleti yerlestiren kimsedir.

Etik liderlik, kurumsal amac¢ ve hedefleri gergeklestirirken mevcut kanun, tiizik,
yonetmelik ve politikalar kadar mesleki etik ilkelerine de uygun davranislar

sergileyen bir liderlik bigimidir.

Kisaca etik liderlik, ¢alisma yasaminda is ahlakini olusturan kisilere etik lider

denir.
3.56.5.3 Etik liderin davramslar ve ozellikleri

Etik Liderin Davranislari
Is ve toplumsal yasamda insanlar etik ya da etik dis1 davranislar
sergileyebilirler. Sergilenen etiksel ve etiksel olmayan davranislardan bazilarini

sOyle siralayabiliriz:
Etiksel Davranmslar:
- Dirust davranmak,
- Esit davranmak

- Adaletli olmak

- Dogru davranmak
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-Sorumluluklarini yerine getirmek

- Insan haklarina saygili davranmak,

- Insanlara kars1 sevgi ve saygili davranmak
- Hosgoriilii olmak,

- Acik olmak vs.

Etiksel Olmayan Davranislar:

- Ayrimcilik yapmak,

- Yolsuzluk yapmak

- Riigvet almak,

- Adam kayirmak,

- SOmurmek ve istismar davranmak,

- Cinsel tacizde bulunmak,

- Korkutmak-yildirmak,

- Bencil davranmak,

- Dedikodu yapmak,

- [ftira atmak,

- Dalkavukluk yapmak,

- Kufur etmek,

- Is iliskilerinde politik davranmak vs.

Is toplumsal yasamda temel amag¢ etiksel davramislarin sergilenmesini
saglamaktir. Ama insanlar yine de kisisel menfaatleri nedeniyle etik olmayan

davranislar icine girebilmektedirler.

Giiniimiiz isletmelerinde yoneticilerin yolsuzluklara sik¢ca karismasi etiksel
tutum ve davranislart yonetim alaninin en 6nemli konularindan biri haline
getirmigtir. Calisma yasaminda etiksel ortamlarin olusturulmasinda yonetici ya
da lider konumunda bulunanlarin tutum ve davraniglari énemli birer etkendir.
Dolayisiyla is yasaminda ydnetici ya da liderlerin c¢alisanlara 6rnek olacak

tutum ve davramiglar sergilemeleri gerekmektedir. Lider yoneticiler yapilacak
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islerle ilgili kararlar1 verirken etik degerleri dikkate almalar1 gerekmektedir.
Etiksel tutum ve davraniglar sergileyen lider ydneticiler calisanlar tarafindan
daha cok desteklenirler. Etik liderlerin en 0Onemli gorevlerinden biri,
olumsuzluklara neden olan gayri ahlaki tutum ve davranislara firsat
vermemektir. Bunun i¢in caligsanlar1 Oncelikle etiksel tutum ve davraniglar

konusunda egitmeleri gerekmektedir.

Etik liderlerin c¢alisanlara rehber olacak bazi temel tutum ve davranislari

mevcuttur. Bunlardan bazilarini1 sdyle siralayabiliriz (Guney, 2012a):
*Sergiledikleri tutum ve davranislari ile izleyenlerine rol model olmak,
*Ahlaki bir misyon ve vizyona gore izleyenlerine yol gdstermek,
*Toplumca benimsenen bir karakterin gereklerine gére davranmak
*Gecerli olan toplumsal ahlak ve yasalara uygun hareket etme,
*Takipgilerinin hak ve hukukuna saygi gosterme,

* Is ve sosyal yasaminda etik ilkelere gore karar verme ve hareket etme,
* Cevresindeki insanlara zarar vermeme,

* Bagkalarinin diislincelerine saygili olma vs. gibi.

Yukarida siraladigimiz davraniglara baktigimizda sunlari sdyleyebiliriz. Etik
liderler, her zaman takipgileri tarafindan gozetim altindadirlar. Bu nedenle
tutum ve davranislar sergilerken ¢ok dikkatli olmalar1 gerekmektedir.

Davranislarini etik kurallar ¢cer¢evesinde sergilemelidirler.
3.5.5.4 Etik liderin 6zellikleri ve sorumluluk alanlari

Yonetim tarzinin temeline etiksel degerleri yerlestiren liderlerin toplumsal ve is
yasaminin ahlaki degerlerine gore davranmalar1 gerekmektedir. Ciinkii bu
liderlik tarzina gore kisinin sadece liderlik becerilerine sahip olmasi yeterli
degildir. Kisi ayn1 zamanda sahip oldugu etiksel degerleri davranislari ile de
gostermesi gerekmektedir. Baska bir deyisle, lider olan bir kimse, liderlik

becerisi ile etiksel degerleri dengelemelidir.

Etik liderligin kendine 6zgii baz1 temel 6zellikleri vardir. Bunlardan bazilarimi

soyle siralayabiliriz (Harvey, 2004):
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* Etik liderler, ortak degerleri, kurallar1, standartlar1 diizenli bigimde dile getirir

ve bunlarin takipcilerinde olugmasini saglarlar.

* Etik liderler, kendilerini ve diger insanlar1 etik degerlere uygun davranma

konusunda sorumlu tutarlar.
* Etik liderler, etik kuralara uygun davranarak takipgilerine érnek olurlar.
* Etik liderler, etki kuralara uygun kararlar alirlar.

* Etik liderler, isletme politika ve uygulamalarinin uyum i¢inde olmasina dikkat

ederler.

* Etik liderler, etiksel inanclari davranislara doniistiirmek i¢in c¢alisanlarin

gerekli gliveni ve becerileri kazanmalarina yardimei olurlar.

* Etik liderler, kendilerine yakin olan isgéren, miisteri ve diger herkesin

duygularina, goriislerine ve tepkilerine 6nem verirler.
* Degisime ve gelisime dnem vererek is yasaminda iyilestirmeler yaparlar.

* Etik liderler, personel alma ve yulkseltme konusunda karar verirken o6lgit

olarak bilimsel kriterleri kullanirlar.

* Etik liderler, birilerini su¢lamak yerine, 6ne ¢ikip etik konusunda yol

gosterirler.
* Calisma yasaminda insanlara sorumluluk verirler.

* Etik liderler, ¢alisma yasaminda kurallari, standartlari, degerleri ve is etigini

destekler.

* Etik liderler, etik kural ve standartlara uygun davramiglar sergilemeleri

konusunda calisanlarini tesvik ederler.

Yukarida siraladigimiz etik liderlerin 6zelliklerinden su sonuca varmak
miimkiindiir. Etik liderler once kendi davraniglarini sonrada takipgilerin

davranislarinin etik kural ve standartlara uygun olmasina dikkat ederler.

Etik  liderlerin  sosyal sorumluluk alanlarini  su sekilde siralamak

mumkundur(Drafke and Kossen, 1998):
*Calisanlara kars1 sorumluluk,

*Tiiketicilere kars: sorumluluk,
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*Cevreye karst sorumluluk,
*Bilgi saglama ve diizgiin kullanma sorumlulugu,
*Kiigiik isletmelere yardimci olma sorumlulugu.

Etik liderlerin sorumluluk alanlarinda goniillii olmalar1 temel sarttir. Kendileri
gonallt olunca takipgilerinin de sorumluluk konusunda uygun davranmalari

kolaylagir.
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4 YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci, hipotezleri, modeli, evren ve O6rneklem, veri
toplama ile ilgili yapilan c¢alismalar ve verilelerin degerlendirme yontemi

aciklanacaktir.

4.1 Arastirmanin Amaci

Isletme béliimii lisans ve isletme yonetimi yiiksek lisans dgrencilerinin liderlik
rolleri ve tarzlarina iliskin algilarinin belirlenmesinin ortaya c¢ikarilmasidir.
Ayrica isletme boliimi lisans ve isletme yonetimi yliksek lisans dgrencilerinin

liderlik algilarinin farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir.

4.2 Arastirmanin Hipotezleri
H1: Lisans ve yliksek lisans 6grencilerinin ideal liderlik algilarinin alt boyutlari
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2: Lisans ve yiiksek lisans Ogrencilerinin liderlik algilarinin alt boyutlari

arasinda 0grencilik siiresi etkilidir.

H3: Lisans ve yliksek lisans 6grencilerinin ideal liderlik algilarinin alt boyutlari

arasinda cinsiyete gore anlamli bir farklilik vardir.

H4: Lisans ve yiiksek lisans Ogrencilerinin liderlik algilarinin alt boyutlari

arasinda aldiklar1 egitim etkilidir.

4.3 Arastirma Modeli

Arastirmada isletme bolimi lisans ve isletme yoOnetimi yiiksek lisans
Ogrencilerinin ideal liderlik algilarina iliskin verilere ulasmak icin anket
uygulanmis ve uygulanan anket sonucunda elde edilen veriler yorumlanip

degerlendirmesi yapilmistir.
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4.4 Evren ve Orneklem

Arastirma evreni, bir vakif tiniversitesinin 2015-2016 egitim dgretim doneminde
son sinif igletme boliimiinde okuyan 6grencilerle, isletme yonetimi boliimiinde

yiksek lisans yapan 6grencilerin tiimi olusturmustur.

Arastirma Orneklemi, 2015-2016 doneminde isletme boliimiinde okuyan son
siif Ogrencileri ve isletme yonetimi yiiksek lisans Ogrencilerinin tiimi

olusturmaktadir.

4.5 Veri Toplama Araci

Arastirma verileri Kouzes ve Posner tarafindan gelistirilen “liderlik
Uygulamalar1 Envanteri (leadership Practices Inventory-LPI)” kullanilarak
toplanmistir. Kullanilan 6l¢ek iki boliimden olusmaktadir. Birinci béliimii bilgi
formu, ikinci bolimi liderlik uygulamalar1 6lgegi olusturmaktadir. Liderlik

uygulamalar1 6l¢egi bes alt kategoriden olugsmaktadir. Bu kategoriler sunlardir:
- Model olma kategorisi: (1, 2, 3.)

- Paylasilan vizyon olusturma: (4, 5, 6, 7, 8,9, 10, 11, 12)

- Risk Alma: (13, 14, 15, 16, 17)

- Tanima ve Taktir etme: (18, 19, 20, 21, 22, 23, 24)

- Takim Calismas1 olusturma: (25, 26, 27, 28, 29, 30)

Cevaplar kisminda likert tipi besli (Her zaman:5, Cogu zaman: 4, Ara sira: 3,

Nadiren:2, hi¢bir zaman:1) kategori kullanilmistir.

Toplam 30 sorudan olusan bu ankette maksimum puan 150, minimum puan ise

30’dur(Yavuz, 2010).

4.6 Verileri degerlendirme yontemi

Son smif isletme O6grencileri ve isletme yonetimi yiliksek lisans Ogrencilerine
uygulanan anketlerden elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 16.0
programi kullanilmistir. Bu program kullanilarak anketin giivenirliligi ve

gecerliligi belirlenmis, frekans, ylizde, aritmetik ortalama ve standart sapmalari
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hesaplanmigstir. Ayrica anketten elde edilen verilere SPSS 16.0 programi

kullanilarak Kruskal Wallis ve Mann-Whitney U testleri uygulanmistir.

4.7 Demografik Ozelliklere Gore Dagihm

Ankete Katilanlarin Yas Guruplarina Goére Dagilimi

Ankete katilanlarin yas gruplarina gore dagilimi Cizelge 4.1°de gosterilmistir.

Cizelge 4.1: Ankete Katilanlarin Yas Guruplarina Gore Dagilimi

Yas Grubu N %

19-22 199 61,4
23-26 80 24,7
27-30 13 4,0
30+ 32 9,9
Toplam 324 100,0

Ankete katilan 324 kisiden 199'u “19-22” yas grubuna, 80'1 “23-26” yas
grubuna, 13'0 '“27-30” yas grubuna, 32'si ise “30 ve {izeri” yas grubuna
dahildir.

4.7.1 Ankete Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Ankete katilanlarin cinsiyete gore dagilimi Cizelge 4.2°da gosterilmistir.

Cizelge 4.2: Ankete Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Cinsiyet N %
Kadin 124 38,3
Erkek 200 61,7
Toplam 324 100,0

Ankete katilan 324 kisinin 124'i kadin, 200'i ise erkektir.
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4.7.2 Ankete Katilanlarin Medeni Durumlarima Goére Dagilimi

Ankete katilanlarin medeni durumlarina gore dagilimi Cizelge 4.3’de

gosterilmistir.

Cizelge 4.3: Ankete Katilanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum N %
Evli 22 6,8
Bekar 302 93,2
Toplam 324 100,0

Ankete katilan 324 kisiden 22'si evli, 302's1 ise bekardir.

4.7.3 Ankete katilanlarin is durumlarimma gore dagilhimi

Ankete katilanlarin ¢alisma durumlarina gore dagilimi Cizelge 4.4°de

gosterilmistir.

Cizelge 4.4: Ankete Katilanlarin Is durumuna Gére Sayisi

Is Durumu N %
Calistyor 115 35,5
Calismiyor 209 64,5
Toplam 324 100,0

Ankete katilan 324 kisiden 115'1 (%35,5) istihdamda iken, 209'u(%64,5) ise

istihdamda olmayan kisilerden olusmaktadir.

474 Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore dagilinm

Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimi Cizelge 4.5’da

gosterilmistir.
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Cizelge 4.5: Ankete Katilanlarin Egitim Durumlarina Gore Sayisi

Egitim Seviyesi N %
Lisans 232 71,6
Yuksek Lisans 92 28,4
Toplam 324 100,0

Ankete katilan 324 kisiden 232'si Lisans, 92'si ise Yiiksek Lisans dgrencilerini

temsil etmektedir.

4.8 Gegcerlik Ve Guvenirlik Analizi

Giivenirlilik Istatistikleri

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans Ogrencilerinin ideal liderlik algisi

Olcegine gore giivenirlilik degeri Cizelge 4.6’da gosterilmistir.

Cizelge 4.6: Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach'’s Alpha Standardize Edilmis Cronbach’s Alpha N

,907 ,924 30

30 soruluk veriden olusan Orneklemimizde ideal liderlik algisi Olgegine
glivenilirlik analizi yaptigimizda Cronbach’s Alpha degerimiz 0,907 ¢ikmis

olup, 6l¢egimizin oldukg¢a giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.
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4.8.1 Faktorlerin guvenirlilik istatistikleri

Anketteki faktorlerin guvenirlilik istatistikleri Cizelge 4.7°de gosterilmistir.

Cizelge 4.7: Faktorlerin Guvenilirlik Testleri

Cronbach's  Standardize Edilmis

Alpha Cronbach’s Alpha N
Model Olma ,840 ,034 3
Paylasilan Vizyon Olusturma 821 ,826 9
Risk Alma ,915 ,915 5
Tanitim Ve Takdir Etme ,817 ,627 7
Takim Caligmasina Odaklanma ,751 ,799 6

324 Ogrenciden elde edilen verilerin liderlik algis1 6lgeginin bes alt boyuta
iliskin Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirasiyla Model Olma 0,840; Paylasilan
Vizyon Olusturma 0,821; Risk Alma 0,915; Tanitim ve Takdir Etme 0,817;

Takim Calismasina Odaklanma 0,751 bulunmustur.
4.9 Hipotez Testleri

4.10 Devam edilen egitim seviyesi acisindan farklihk
Hjy=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin liderlik algilarinda anlamli bir farklilik
vardir.

Hia=Lisans ve Yiiksek Lisans &grencilerinin Model Olma alt liderlik algilarinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hig=Lisans ve Yiiksek Lisans ogrencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt

liderlik algilarinda anlamli bir farklilik vardir.

Hic=Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Risk Alma alt liderlik algilarinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hip=Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Tanitim Ve Takdir Etme alt liderlik

algilarinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hie=Lisans ve Yuksek Lisans 6grencilerinin Takim Calismasi Olusturma alt liderlik

algilarinda anlamli bir farklilik vardir.

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin devam edilen egitim

seviyelerine gore tanimlayici istatistik verileri Cizelge 4.8”de gosterilmistir.

Cizelge 4.8: Devam Edilen Egitim Seviyesine Gore Tanimlayici Istatistikler

N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
MO 232 3,2542 12223 1,00 5,00
PVO 232 3,7783 ,81703 1,00 5,00
RA 232 4,0395 1,05687 1,00 5,00
TVT 232 3,5055 ,84829 1,14 11,00
TCO 232 3,6410 ,93371 1,00 8,89

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin devam edilen egitim
seviyelerine gruplamalarina iligkin tanimlayict istatistik verileri Cizelge 4.9°de

gosterilmistir.

Cizelge 4.9: Devam Edilen Egitim Seviyesi Siniflart

Egitim N MeanRank Sum of Ranks

Lisans 232 155,95 36181,50
Model Olma Yuksek Lisans 92 179,01 16468,50

Total 324

Lisans 232 167,51 38862,50
Paylastlan Vizyon oy sek Lisans 92 149,86 1378750
Olusturma

Total 324

Lisans 232 161,77 37530,00
Risk Alma Yuksek Lisans 92 164,35 15120,00

Total 324
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Cizelge 4.9: (Devam) Edilen Egitim Seviyesi Siniflari

Lisans 232 162,95 37805,00
Tanitim Ve Takdir Etme Yiksek Lisans 92 161,36 14845,00

Total 324

Lisans 232 164,90 38256,00
Takim Calismasina . .

Yuksek Lisans 92 156,46 14394,00
Odaklanma

Total 324

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin devam edilen egitim

seviyelerine gore test istatistik verileri Cizelge 4.10’de gosterilmistir.

Cizelge 4.10: Devam Edilen Egitim Seviyesi Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Mann-Whitney U 9153,500 9509,500 10502,000 10567,000 10116,000
Wilcoxon W 36181,500 13787,500 37530,000 14845,000 14394,000
Z -2,020 -1,533 -,225 -,138 -, 733
Asymp. Sig. (2-tailed) ,043 ,125 ,822 ,890 ,464

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans Ogrencileri arasindaki liderlik algisi

farkliligina iliskin sonuglar Cizelge 4.11’de gosterilmistir.
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Cizelge 4.11: Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencileri Arasinda Liderlik Algis1
Farklilig1 Sonug Tablosu

Yuksek Lisans
Lisans (232) (92)

S.
ot. SS S.Ort. SS U p P=005

155,9 36181,5 9153. ,04
Model Olma 5 0 179,01 16468.5 5 3 Anlamh
Paylasilan Vizyon 167,5 38862,5 9509. ,12
Olusturma 1 0 149,86 13787.5 5 5 Anlamsiz
161,7 37530,0 1050 ,82
Risk Alma 7 0 164,35 15120 2 2 Anlamsiz
Tanitim Ve Takdir  162,9 37805,0 1056 ,89
Etme 5 0 161,36 14845 7 0 Anlamsiz
Takim Calismasina  164,9 38256,0 1011 46
Odaklanma 0 0 156,46 14394 6 4 Anlamsiz

Lisans ve Yiiksek Lisans 0Ogrencilerinin Model Olma, Paylasilan Vizyon
Olusturma, Risk Alma Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma
alt liderlik algilarinda devam edilen egitim diizeyine gore farklilasma olup
olmadigimi test etmek i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi sonucu yukaridaki

tabloda gorulmektedir.

Lisans ve Yiiksek Lisans 0grencilerinin Model Olma alt liderlik algilar1 arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=9153,5; p=0,043<0,05). Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda Yiiksek Lisans 6grencilerinin Model Olma alt liderlik
algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, yiksek lisans
Ogrencilerin lisans oOgrencisi psikolojisinden kurtulup kendini daha farkli

algilamasi olabilir.

Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt liderlik

algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigr gorilmistir (U=9509,5;
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p=0,125>0,05). Fakat sira ortalamast degerlerine bakildiginda Lisans
ogrencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt liderlik algilarinin daha yiliksek
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, lisans 6grencilerinin geleceklerine yonelik

daha kolay vizyon olusturma olabilir.

Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Risk Alma alt liderlik algilar1 arasinda
anlamli bir fark bulunmadig1 gorillmistiir (U=10502; p=0,822>0,05). Fakat sira
ortalamasi degerlerine bakildiginda Yiiksek Lisans 6grencilerinin Risk Alma alt
liderlik algilarinin daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, yliksek
lisans dgrencilerinin is ve iilke sartlarini lisans 6grencilerine gore daha gergekei

algilamalar1 ve buna bagli olarak risk almadan korkmamalar1 olabilir.

Lisans ve Yiiksek Lisans ogrencilerinin Tanima ve Takdir Etme alt liderlik
algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi gorilmistir (U=10567;
p=0,890>0,05). Fakat sira ortalamast degerlerine bakildiginda Lisans
ogrencilerinin Tamima ve Takdir Etme alt liderlik algilarinin daha yiliksek

oldugu goriilmektedir.

Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Takim Calismasina Odaklanma alt
liderlik algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi goriilmistir (U=10116;
p=0,464>0,05). Fakat sira ortalamast degerlerine bakildiginda Lisans
O0grencilerinin Takim Calismasina Odaklanma alt liderlik algilarinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, lisans ogrencilerinin rekabet

sartlarina gore degil daha ¢ok 6grenci dayanigsmasina gore diistinmeleri olabilir.
4.10.1.1 Cinsiyet acisindan farkhilik
H,=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin liderlik algilarinda cinsiyet etkilidir.

Hoa=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Model Olma alt liderlik algilarinda

cinsiyet etkilidir.

Hog=Lisans ve Yiiksek Lisans 0grencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt

liderlik algilarinda cinsiyet etkilidir.

Hyc=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Risk Alma alt liderlik algilarinda

cinsiyet etkilidir.

Hop=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Tanitim Ve Takdir Etme alt liderlik

algilarinda cinsiyet etkilidir.
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Hoe=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Takim Caligsmasi Olusturma alt liderlik

algilarinda cinsiyet etkilidir.

Ankete katilan lisans Ogrencilerinin cinsiyetlerine gore tanimlayici istatistik

verileri Cizelge 4.12°da gosterilmistir.

Cizelge 4.12: Lisans Ogrencilerinde Cinsiyete Gore Tanimlayici Istatistikler

N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
MO 232 3,2542 12223 1,00 5,00
PVO 232 3,7783 ,81703 1,00 5,00
RA 232 4,0395 1,05687 1,00 5,00
TVT 232 3,5055 ,84829 1,14 11,00
TCO 232 3,6410 ,93371 1,00 8,89

Ankete katilan lisans Ogrencilerinin cinsiyet siniflamalarina iliskin veriler

Cizelge 4.13’de gosterilmistir.

Cizelge 4.13: Lisans Ogrencilerinin Cinsiyetlerine Gére Siniflar

Cinsiyet N MeanRank Sum of Ranks

Kadin 84 104,86 8808,00
MO Erkek 148 123,11 18220,00

Total 232

Kadin 84 127,66 10723,50
PVO Erkek 148 110,17 16304,50

Total 232

Kadin 84 135,35 11369,00
RA Erkek 148 105,80 15659,00

Total 232
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Cizelge 4.13: (devam) Lisans Ogrencilerinin Cinsiyetlerine Gére Siniflari

Kadin 84 133,07 11178,00
TVT Erkek 148 107,09 15850,00

Total 232

Kadin 84 141,58 11893,00
TCO Erkek 148 102,26 15135,00

Total 232

Ankete katilan lisans Ogrencilerinin cinsiyetlerine gore test istatistiklerine

iliskin veriler Cizelge 4.14’de gosterilmistir.

Cizelge 4.14: Lisans Ogrencilerinin Cinsiyetlerine Gére Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Mann-Whitney U 5238,000 5278500 4633,000 4824,000 4109,000
Wilcoxon W 8808,000 16304,500 15659,000 15850,000 15135,000
Z 2,013 -1914  -3242  -2839  -429
Asymp. Sig. (2-tailed) 044 056 001 005 000

Ankete katilan yiiksek lisans Ogrencilerinin cinsiyetlerine gore tanimlayici

istatistik verileri Cizelge 4.15’da gosterilmistir.

Cizelge 4.15: Yiiksek Lisans Ogrencilerinde Cinsiyete Gére Tanimlayic Istatistikler

N Mean Std. Deviation ~ Minimum  Maximum
MO 92 3,4199 ,64334 1,67 5,00
PVO 92 3,6796 ,82823 1,56 5,00
RA 92 4,0655 1,04078 1,00 5,00
TVT 92 3,5000 ,67812 1,57 5,00
TCO 92 3,5670 719223 1,00 5,00
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Ankete katilan yiliksek lisans Ogrencilerinin cinsiyet siniflamalarina iligkin

veriler Cizelge 4.16°de gosterilmistir.

Cizelge 4.16: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Cinsiyetlerine Gére Siniflart

Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks

Kadin 40 42,84 1713,50
MO Erkek 52 49,32 2564,50

Total 92

Kadin 40 46,23 1849,00
PVO Erkek 52 46,71 2429,00

Total 92

Kadin 40 42,16 1686,50
RA Erkek 52 49,84 2591,50

Total 92

Kadin 40 40,64 1625,50
VT Erkek 52 51,01 2652,50

Total 92

Kadin 40 40,58 1623,00
TCO Erkek 52 51,06 2655,00

Total 92

Ankete katilan yiiksek lisans 6grencilerinin cinsiyetlerine gore test istatistik

verileri Cizelge 4.17’de gosterilmistir.
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Cizelge 4.17: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Cinsiyetlerine Gore Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Mann-Whitney U 893500 1029,000 866,500 805500 803,000
Wilcoxon W 1713500 1849,000 1686,500 1625500 1623,000
z 11,170 _087  -1376  -1852  -1873
2}?{3 rg)p' Sig. (2 242 931 169 064 061

a. GroupingVariable: Cinsiyet
Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans dgrencileri arasindaki liderlik algilarinin

cinsiyetlerine gore farkliliklar Cizelge 4.18’de gosterilmistir.

Cizelge 4.18: Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik Algilarinin Cinsiyete
Gore Sonug Tablosu

Lisans (232) Yiksek Lisans (232)
Cinsi S. S.
SS U p SS U p P=0,05
yet Ort. Ort.
Kadi 104, 8808, 523 0 42, 1713 8935 . Fi=Anlaml
n 86 00 80 44 84 50 0 42
Model Olma
Erke 123, 1822 49, 2564
PviL=Anlamsiz
K 11 0,00 32 50
Kadi 127, 1072 527 0 46 1849 1029 g9 ri-Anlamsiz
Paylastlan 66 350 85 56 23 ,00 .00 31
Vizyon
Olusturma Erke 110, 1630 46, 2429

PviL=Anlamsiz
k 17 4,50 71 ,00
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Cizelge 4.18: (devam) Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik

Algilarinin Cinsiyete Gore Sonu¢ Tablosu

Ka 135, 11369 4,63 ,0 42, 1686 866. ,1 PL=Anlaml
dn 35 00 30 01 16 ,50 50 69

Risk Alma
Erk 105, 15659 49, 2591
Py =Anlamsiz
ek 80 ,00 84 50
Ka 133, 11178 4,82 ,0 40, 1625 805. ,0 Pi=Anlamh
TamtmVe 07 00 40 05 64 50 50 64
Takdir
Etme Erk 107, 15850 51, 2652
Py =Anlamsiz
ek 09 00 01 ,50
Ka 141, 11893 4,10 ,0 40, 1623 803. ,0 Pi=Anlamh
Takim dn 58 ,00 90 00 58 ,00 00 61
Calismasina
Odaklanma Erk 102, 15135 51, 2655

Py =Anlamsiz
ek 26 ,00 06 ,00

Lisans ve Yiiksek Lisans 0Ogrencilerinin Model Olma, Paylasilan Vizyon
Olusturma, Risk Alma Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma
alt liderlik algilarinda cinsiyete gore farklilagsma olup olmadigini test etmek i¢in

yapilan Mann-Whitney U Testi sonucu yukaridaki tabloda goriilmektedir.

Analiz Sonuglarina gore Lisans Ogrencilerinin Model Olma (U=5238;
p=0,044<0,05), Risk Alma (U=4633; p=0,001<0,05), Tanima ve Takdir Etme
(U=4824; p =0,005<0,05), Takim Calismasina Odaklanma (U=4109;
p=0,000<0,05) alt liderlik algilar1 agisindan cinsiyetlere gére anlamli bir fark
bulunmustur. Paylasilan Vizyon Olusturma (U=5278,5; p=0,056>0,05) alt
liderlik algis1 agisindan ise cinsiyete gore anlamli bir fark yoktur. Erkek Lisans
Ogrencilerinin sira ortalama degerleri Model Olma alt liderlik algilar1 agisindan
anlamli Olgiide fazla iken, Risk Alma Tanima ve Takdir Etme, Takim
Calismasina Odaklanma agisindan kadinlarin sira ortalama degerlerinin yliksek

oldugunu gérmekteyiz.
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Cinsiyete degiskenine gore Yiiksek Lisans ogrencilerinin analiz sonuglarini
inceledigimizde Model Olma (U=893,5; p=0,242>0,05), Paylasilan Vizyon
Olusturma (U=1029; p=0,931>0,05), Risk Alma (U=866,5; p=0,169>0,05),
Tanima ve Takdir Etme (U=805,5; p=0,064>0,05), Takim Calismasina
Odaklanma (U=803; p=0,061>0,05) alt liderlik algilar1 agisindan anlamli bir

fark bulunmamastur.
4.10.1.2 Medeni durum acisindan farklihk

Hs=Lisans ve Yiiksek Lisans ogrencilerinin liderlik algilarinda medeni durum

etkilidir.

Hsa=Lisans ve Yiiksek Lisans &grencilerinin Model Olma alt liderlik algilarinda

medeni durum etkilidir.

Hsg=Lisans ve Yiksek Lisans o6grencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt

liderlik algilarinda medeni durum etkilidir.

Hsc=Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Risk Alma alt liderlik algilarinda

medeni durum etkilidir.

Hsp=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Tanitim Ve Takdir Etme alt liderlik

algilarinda medeni durum etkilidir.

Hse=Lisans ve Yiksek Lisans 6grencilerinin Takim Caligmasi Olusturma alt liderlik

algilarinda medeni durum etkilidir.

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin medeni durumlarina gore

tanimlayict istatistik verileri Cizelge 4.19°de gosterilmistir.
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Cizelge 4.19: Lisans Ogrencilerinde Medeni Duruma Gore Tanimlayici Istatistikler

N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
MO 232 3,2542 12223 1,00 5,00
PVO 232 3,7783 ,81703 1,00 5,00
RA 232 4,0395 1,05687 1,00 5,00
TVT 232 3,5055 ,84829 1,14 11,00
TCO 232 3,6410 ,93371 1,00 8,89

Ankete katilan lisans Ogrencilerinin medeni durumlarina gore gruplandirma

verileri Cizelge 4.20°de gosterilmistir.

Cizelge 4.20: Lisans Ogrencilerinin Medeni Duruma Gére Siniflart

Medeni
N MeanRank Sum of Ranks

Durum

Evli 2 193,50 387,00
MO Bekar 230 115,83 26641,00

Total 232

Evli 2 224,25 448,50
PVO Bekar 230 115,56 26579,50

Total 232

Evli 2 195,00 390,00
RA Bekar 230 115,82 26638,00

Total 232
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Cizelge 4.20: (devam)Lisans Ogrencilerinin Medeni Duruma Gére Siniflari

Evli 2 204,50 409,00
TVT Bekar 230 115,73 26619,00

Total 232

Evli 2 113,50 227,00
TCO Bekar 230 116,53 26801,00

Total 232

Ankete katilan lisans 6grencilerinin medeni durumlarina gore test istatistikleri

Cizelge 4.21°de gosterilmistir.

Cizelge 4.21: Lisans Ogrencilerinin Medeni Duruma Gore Test Istatistikleri

MO PVO RA VT TGO
Mann-Whitney U 76000 14500 73,000 54,000 224,000
Wilcoxon W 26641,000 26579,500 26638,000 26619,000 227,000
z 1648 2287  -1671  -1866  -,064
Asymp. Sig. (2- 099 022 095 062 949
tailed)

a. GroupingVariable: Medeni_Durum

Ankete katilan yiiksek lisans Ogrencilerinin medeni

tanimlayici istatistiki veriler Cizelge 4.22°da gosterilmistir.
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Cizelge 4.22: Yiiksek Lisans Ogrencilerinde Medeni Duruma Gére Tanimlayici

Istatistikler
Mean Std. Minimu Maximu
Deviation m m
MO 92 3,4199 ,64334 1,67 5,00
PVO 92 3,6796 ,82823 1,56 5,00
RA 92  4,0655 1,04078 1,00 5,00
TVT 92  3,5000 ,67812 1,57 5,00
TCO 92 3,5670 ,719223 1,00 5,00
Ankete katilan yiliksek lisans Ogrencilerinin medeni durumlarina gore

gruplandirma verileri Cizelge 4.23’de gosterilmistir.

Cizelge 4.23: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Medeni Duruma Gére Siniflart

Medeni
N MeanRank Sum of Ranks

Durum

Evli 20 43,23 864,50
MO Bekar 72 47,41 3413,50

Total 92

Evli 20 39,53 790,50
PVO Bekar 72 48,44 3487,50

Total 92

Evli 20 51,45 1029,00
RA Bekar 72 45,13 3249,00

Total 92
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Cizelge 4.23: (devam) Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Medeni Duruma Gére

Siniflar
Evli 20 47,33 946,50
TVT Bekar 72 46,27 3331,50
Total 92
Evli 20 50,53 1010,50
TCO Bekar 72 45,38 3267,50
Total 92

Ankete katilan yiliksek lisans Ogrencilerinin medeni durumlarina gore test

istaistikleri Cizelge 4.24°de gosterilmistir.

Cizelge 4.24: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Medeni Duruma Gére Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Mann-Whitney U 654500 580,500 621,000 703500 639,500
Wilcoxon W 864,500 790,500 3249,000 3331500 3267,500
z 629 -1323  -943  -157 764
gfé:)p' >1g. (& 529 186 345 876 445

a. GroupingVariable: Medeni_Durum

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin liderlik algilarinin medeni

duruma gore sonuglar Cizelge 4.25’da gosterilmistir.
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Cizelge 4.25: Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik Algilarinin Medeni
Duruma Gore Sonug Tablosu

Med Lisans (232) Y.Lisans (92)
eni
S s U p S sS U p P=005
Dur o, Ort.
Model Evli 193, 387,00 76.0 ,09 43, 864,5 654. ,52 P,=Anla
Olma Bek 115, 26641, 47, 3413, Py =Anl

Paylasilan Evli 224, 44850 14.5 02 39, 7905 580. ,18 P =Anla
Vizyon  Bex 115, 26579, 48. 3487, Py =Anl

. Evli 195, 390,00 73.0 ,09 51, 1029, 621. ,34 P =Anla
Risk Alma

Bek 115, 26638, 45, 3249, PyL=Anl

Tamtim  Evli 204, 409,00 54.0 06 47, 9465 703. .87 P.=Anla
Ve Takdir gex 115 26619, 46, 3331, Py =Anl

Takim Evii 113, 227,00 224. 94 50, 1010, 639. 44 P.=Anla
Calismasin el 116, 26801, 45 3267, Py =Anl

Lisans ve Yiiksek Lisans ogrencilerinin Model Olma, Paylasilan Vizyon
Olusturma, Risk Alma Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma
alt liderlik algilarinda medeni duruma goére farklilasma olup olmadigini test
etmek i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi sonucu yukaridaki tabloda

gorulmektedir.

Analiz  Sonuglarina goére Lisans 0Ogrencilerinin  Model Olma (U=76;
p=0,099>0,05), Risk Alma (U=73; p=0,095>0,05) Tanima ve Takdir
Etme,(U=54; p=0,062>0,05) Takim Calismasina Odaklanma (U=224;
p=0,949>0,05) alt liderlik algilarina gére medeni durum agisindan anlamli bir
fark bulunamamistir. Ancak Paylasilan Vizyon Olusturma (U=14,5;
p=0,022<0,05) alt liderlik algisinda medeni duruma gore anlamli bir fark
bulunmustur. Lisans egitimine devam edip evli olanlarin sira ortalama degerleri
Paylasilan Vizyon Olusturma alt liderlik algilar1 bekarlara gore anlamli dl¢iide

yuksektir.
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Medeni Durum degiskenine gore Yiiksek Lisans dgrencilerinin analiz sonuglari
incelendiginde Model Olma, (U=654,5; p=0,529>0,05) Paylasilan Vizyon
Olusturma, (U=580,5; p=0,186>0,05) Risk Alma,(U=621;
p=0,345>0,05)Tanima ve Takdir Etme, (U=703,5; p=0,876>0,05)Takim
Calismasina Odaklanma (U=639,5; p=0,445>0,05) alt liderlik algilar1 agisindan

anlamli bir fark bulunmamaistir.
4.10.1.3 Is acisindan farklihk
H;=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin liderlik algilarinda is etkilidir.

Hsa=Lisans ve Yiiksek Lisans dgrencilerinin Model Olma alt liderlik algilarinda is
etkilidir.

Hss=Lisans ve Yiksek Lisans oOgrencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt

liderlik algilarinda is etkilidir.

Hyc=Lisans ve Yiiksek Lisans dgrencilerinin Risk Alma alt liderlik algilarinda is
etkilidir.

Hip=Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Tanittim Ve Takdir Etme alt

liderlik algilarinda is etkilidir.

Hie=Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Takim Calismast Olusturma alt

liderlik algilarinda is etkilidir.

Ankete katilan lisans Ogrencilerinin is durumlarina gore tanimlayici istatistik

verileri Cizelge 4.26’da gosterilmistir.

Cizelge 4.26: Lisans Ogrencilerinde Is Duruma Gore Tanimlayici Istatistikler

N Mean Std. Deviation ~ Minimum  Maximum
MO 232 3,2542 , 12223 1,00 5,00
PVO 232 3,7783 ,81703 1,00 5,00
RA 232 4,0395 1,05687 1,00 5,00
TVT 232 3,5055 ,84829 1,14 11,00
TCO 232 3,6410 ,93371 1,00 8,89
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Ankete katilan lisans 6grencilerinin is durumlarina gore siniflamalarina iliskin

veriler Cizelge 4.27°da gosterilmistir.

Cizelge 4.27: Lisans Ogrencilerinin is Duruma Goére Siniflari

Is N MeanRank Sum of Ranks

Calistyor 55 119,82 6590,00
MO Calismiyor 177 115,47 20438,00

Total 232

Calistyor 55 107,78 5928,00
PVO Calismiyor 177 119,21 21100,00

Total 232

Calistyor 55 107,90 5934,50
RA Calismiyor 177 119,17 21093,50

Total 232

Calistyor 55 106,05 5833,00
TVT Calismiyor 177 119,75 21195,00

Total 232

Calistyor 55 107,59 5917,50
TCO Calismiyor 177 119,27 21110,50

Total 232

Ankete katilan lisans oOgrencilerinin is durumlarina gore test istatistikleri

Cizelge 4.28’de gosterilmistir.
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Cizelge 4.28: Lisans Ogrencilerinin Is Duruma Gére Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Mann-Whitney U 4685,000 4388,000 4394500 4293,000 4377,500
Wilcoxon W 20438,000 5928,000 5934,500 5833,000 5917,500
z -,424 -1,106  -1,095  -1,324 -1,129
gisi!:)p' Sig. (& 671 269 274 186 259

a. GroupingVariable: Iy

Ankete katilan yiiksek lisans Ogrencilerinin is durumlarina gore tanimlayici

istatistik verileri Cizelge 4.29’da gosterilmistir.

Cizelge 4.29: Yiiksek Lisans Ogrencilerinde Is Duruma Gére Tanimlayici
Istatistikler

N Mean Std. Deviation  Minimum Maximum

MO 92  3,4199 ,64334 1,67 5,00
PVO 92 3,6796 ,82823 1,56 5,00
RA 92  4,0655 1,04078 1,00 5,00
TVT 92  3,5000 ,67812 1,57 5,00
TCO 92 3,5670 19223 1,00 5,00

Ankete katilan yiiksek lisans 6grencilerinin is durumlarina gore siniflamalarina

iligskin veriler Cizelge 4.30°de gdsterilmistir.
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Cizelge 4.30: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Is Durumuna Gére Siiflari

Is N MeanRank Sum of Ranks

Calistyor 60 43,14 2588,50
MO Calismiyor 32 52,80 1689,50

Total 92

Calistyor 60 45,38 2722,50
PVO Calismiyor 32 48,61 1555,50

Total 92

Calistyor 60 44,99 2699,50
RA Calismiyor 32 49,33 1578,50

Total 92

Calistyor 60 47,72 2863,00
TVT Calismiyor 32 44,22 1415,00

Total 92

Calistyor 60 46,68 2800,50
TCO Calismiyor 32 46,17 1477,50

Total 92

Ankete katilan yliksek lisans dgrencilerinin is durumlarina gore test istatistikleri

Cizelge 4.31°de gosterilmistir.
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Cizelge 4.31: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Is Duruma Gére Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Mann-Whitney U 758,500 892,500 869,500 887,000 949,500
Wilcoxon W 2588,500 2722,500 2699,500 1415000  1477,500
z -1,676 -,555 -, 747 -,600 -,086
gmp' Sig. (& 094 579 455 548 931

a. GroupingVariable: Iy

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans oOgrencilerinin liderlik algilarinin

istihdam durumuna iliskin veriler Cizelge 4.32°da gosterilmistir.

Cizelge 4.32: Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik Algilarinin Istihdam

Durumuna Goére Sonug Tablosu

Lisans (232) Y.Lisans (92)
Istihda
n S s.
SS U p SS U p P=0.05
Ort. Ort.
Calisty 119, 6590, 4,68 ,6 43, 2588 758. ,0
P.=Anlamsiz
Model or 82 00 500 71 14 50 50 94
Olma Calism 115, 2043 52, 1689
PviL=Anlamsiz
1yor 47 8,00 80 50
Calisty 107, 5928, 4,38 ,2 45, 2722 892.
Pavlasil P.=Anlamsiz
aylastian  qop 78 00 800 69 38 /50 50 79
Vizyon
Olugturma  Calism 119, 2110 48, 1555 N
yor 21 0,00 61 50 v
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Cizelge 4.32: (devam) Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik

Algilarinin Istihdam Durumuna Gére Sonug Tablosu

Calis1 107, 5934, 4,39 2 44, 2699 869 4
P =Anlamsiz

yor 90 50 450 74 99 50 .50 55
Risk Alma
Calis 119, 2109 49, 1578
Pvi=Anlamsiz
miyor 17 3,50 33 50
Calis1 106, 5833, 4,29 ,1 47, 2863 887 5
Tanitim Ve P =Anlamsiz
yor 05 00 3.00 86 72 ,00 .00 48
Takdir
Etme Calis 119, 2119 44, 1415
Py =Anlamsiz
miyor 75 5,00 22 ,00
Cahs1 107, 5917, 4,37 ,2 46, 2800 949 9
Tak P =Anlamsiz
aKim yor 59 50 750 59 68 50 .50 31
Calismasina
Odaklanma ©alis 119, 2111 46, 1477

Pvi=Anlamsiz
miyor 27 0,50 17 50

Lisans ve Yiksek Lisans ogrencilerinin Model Olma, Paylasilan Vizyon
Olusturma, Risk Alma,Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma
alt liderlik algilarinda istihdam durumuna gore farklilasma olup olmadigini test
etmek i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi  sonucu yukaridaki tabloda

gorulmektedir.

Analiz Sonuglar1 incelendiginde Lisans dgrencilerinin Is durumuna gére Model
Olma (U= 4685; p=0,671>0,05), Paylasilan Vizyon Olusturma (U=4388;
p=0,269>0,05), Risk Alma (U=4394,5; p=0,274>0,05), Tanima ve Takdir Etme
(U=4293; p=0,186>0,05), Takim Calismasina Odaklanma (U=4377,5;
0,259>0,05) alt liderlik algilar1 agisindan anlamli bir fark bulunmamastir.

Is durumu i¢in Yiiksek Lisans dgrencilerinin analiz sonuglarina gdére Model
Olma (U=758,5; p=0,094>0,05), Paylasilan Vizyon olusturma (U=892,5;
p=0,579>0,05), Risk Alma (U=869,5; p=0,455>0,05), Tanitma ve Takdir Etme,
(U=877; p=0,548>0,05), Takim Calismasina Odaklanma (U=949,5;
p=0,931>0,05) alt liderlik algilar1 agisindan anlaml1 bir fark bulunmamastir.
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4.10.1.4 Yas gruplan acisindan farkhihk
Hs=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin liderlik algilarinda yas gruplar etkilidir.

Hsa=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Model Olma alt liderlik algilarinda yas

gruplan etkilidir.

Hsg=Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt

liderlik algilarinda yas gruplari etkilidir.

5sc=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Risk Alma alt liderlik algilarinda yas

gruplari etkilidir.

Hsp=Lisans ve Yiiksek Lisans 0grencilerinin Tanitim Ve Takdir Etme alt liderlik

algilarinda yas gruplan etkilidir.

Hse=Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Takim Calismast Olusturma alt liderlik

algilarinda yas gruplan etkilidir.

Ankete katilan lisans Ogrencilerinin yas gruplarina gore tanimlayici istatistik

verileri Cizelge 4.33’de gosterilmistir.

Cizelge 4.33: Lisans Ogrencilerinde Yas Gruplarina Gore Tanimlayici Istatistikler

N Mean Std. Deviation ~ Minimum  Maximum
MO 232 3,2542 12223 1,00 5,00
PVO 232 3,7783 ,81703 1,00 5,00
RA 232 4,0395 1,05687 1,00 5,00
VT 232 3,5055 ,84829 1,14 11,00
TCO 232 3,6410 ,93371 1,00 8,89

Ankete katilan lisans 6grencilerinin yas gruplarina gore siniflamalarina iliskin

veriler Cizelge 4.34’de gosterilmistir.
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Cizelge 4.34: Lisans Ogrencilerinin Yas Gruplarma Gére Siiflari

Yas N MeanRank

19-22 188 115,85

23-26 42 116,11
MO

27-30 2 185,75

Total 232

19-22 188 110,55

23-26 42 140,93
PVO

27-30 2 162,50

Total 232

19-22 188 115,48

23-26 42 117,32
RA

27-30 2 195,00

Total 232

19-22 188 116,41

23-26 42 113,92
TVT

27-30 2 179,50

Total 232

19-22 188 115,76

23-26 42 115,74
TCO

27-30 2 202,50

Total 232

Ankete katilan lisans Ogrencilerinin yas gruplarina gore test istatistiklerine

iliskin veriler Cizelge 4.35’da gosterilmistir.
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Cizelge 4.35: Lisans Ogrencilerinin Yas Gruplarina Gore Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Chi-Square 2,196 8,028 2,820 1,832 3,324
df 2 2 2 2 2
Asymp. Sig. ,334 ,018 ,244 ,400 ,190

Ankete katilan yiliksek lisans 6grencilerinin yas gruplarina gore tanimlayici

istatistik verileri Cizelge 4.36°da gosterilmistir.

Cizelge 4.36: Yiiksek Lisans Ogrencilerinde Yas Gruplarina Gore Tanimlayici
Istatistikler

N Mean Dejit:t.ion Minimum  Maximum
MO 92 3,4199 ,64334 1,67 5,00
PVO 92 3,6796 ,82823 1,56 5,00
RA 92 4,0655 1,04078 1,00 5,00
TVT 92 3,5000 ,67812 1,57 5,00
TCO 92 3,5670 719223 1,00 5,00

Ankete katilan yiiksek lisans 6grencilerinin yas gruplarina gore siniflamalarina

iliskin veriler Cizelge 4.37°de gosterilmistir.
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Cizelge 4.37: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Yas Gruplarma Gére Smiflari

Yas N MeanRank
19-22 11 37,55
23-26 38 48,28
MO 27-30 11 53,55
30+ 32 45,05
Total 92
19-22 11 43,82
23-26 38 46,97
PVO 27-30 11 56,77
30+ 32 43,33
Total 92
19-22 11 41,36
23-26 38 48,30
RA 27-30 11 53,23
30+ 32 43,81
Total 92
19-22 11 38,23
23-26 38 46,47
VT 27-30 11 51,27
30+ 32 47,73
Total 92
19-22 11 40,45
23-26 38 44,03
TGO 27-30 11 54,00
30+ 32 48,94
Total 92

Ankete katilan yiiksek lisans 0grencilerinin yas gruplarina gore test istatistikleri

Cizelge 4.38’da gosterilmistir.
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Cizelge 4.38: Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Yas Gruplaria Gore Test Istatistikleri

MO PVO RA TVT TCO
Chi-Square 2,331 2,212 1,624 1,483 2,038
df 3 3 3 3 3
Asymp. Sig. 507 530 654 686 565

Ankete katilan lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin liderlik algilarinin yas

gruplarina gore sonuglar Cizelge 4.39°de gosterilmistir.

Cizelge 4.39: Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik Algilarinin Yas
Gruplarina Gore Sonug Tablosu

Lisans Y.Lisans
(232) (92)

Yas d Sir
n Sira X2 p n df X2 p P=0,05
Grubu f a

21 3137 3. 23 5

19-22 188 11585 2 9 34 1 55 00 31 07
P =Anlamsiz

3 48,
Model 2326 42 116,11 8 28
Olma 1 53,
27-30 2 185,75 155 PyiL=Anlamsi
3 45, ¢
30+ 2 05
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Cizelge 4.39: (devam)Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik

Algilarinin Yas Gruplarina Gore Sonug Tablosu

19- 18 110, 80 ,01 43, 3. 2.2 5
22 8 55 2 28 181 82 00 12 30
P.=Anlaml
23- 140, 3 46,
Paylagilan 26 42 93 8 97
Vizyon
Olusturma 27- 162, 1 56,
30 2 50 1 77
PyL=Anlamsiz
3 43,
30+ 2 33
19- 18 115, 28 21 41, 3. 16 6
22 8 48 2 20 441 36 00 24 54
PL=Anlamsiz
23- 117, 3 48,
26 42 32 8 30
Risk Alma
27- 195, 1 53,
30 2 00 1 23
PyvL=Anlamsiz
3 43,
30+ 2 81
19- 18 116, 18 41 38 3. 14 6
22 8 41 2 32 001 23 00 83 86
P =Anlamsiz
23- 113, 3 46,
Tanitim Ve 26 42 92 8 47
Takdir
Etme 27- 179, 1 51,
30 2 50 1 27
PviL=Anlamsiz
3 47,
30+ 2 73
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Cizelge 4.39: (devam)Lisans ve Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Liderlik

Algilarinin Yas Gruplarina Gore Sonug Tablosu

19- 18 115, 33 , 1140, 3. 20 5

22 8 76 2 24 901 45 00 38 65
P.=Anlamsiz

23- 115, 3 44,

Takim 26 42 74 8 03
Calismasina

Odaklanma 21- 202, 1 54,

30 2 50 1 00

PyL.=Anlamsiz
3 48,
30+ 2 94

Lisans ve Yiksek Lisans Ogrencilerinin Model Olma, Paylasilan Vizyon
Olusturma, Risk Alma, Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma
alt liderlik algilarinda Yas Gruplarina gore farklilasma olup olmadigini test
etmek i¢in yapilan Kruskal Wallis Testi sonucu yukaridaki tabloda

gorulmektedir.

Yas gruplari icin yapilan analiz sonuglarina gére Lisans Ogrencilerinin Model
Olma (x2(2)=2,196; p=0,334>0,05), Risk Alma (x%(2)=2,820; p=0,244>0,05),
Tanima ve Takdir Etme (x%(2)=1,832; p=0,400>0,05), Takim Calismasina
Odaklanma (x?(2)=3,324; p=0,190>0,05) alt liderlik algilar1 arasinda anlaml1 bir
fark yoktur. Ancak Paylasilan Vizyon Olusturma (x%(2)=8,028; p=0,018<0,05)
alt liderlik algisinda anlamli bir fark bulunmustur. Gruplarin sira ortalamalari
dikkate alindiginda Paylasilan Vizyon Olusturmada en biiyiik sira ortalamasi
“27-30” yas grubuna dahil kisilerde (162,50) ve en diisiik sira ortalamasi ise
*19-227yas grubuna dahil kisilerde (110,55) oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan lisans 0Ogrencilerinin yas gruplarina goére paylasilan vizyon
olusturma acisindan ikili karsilastirmanin test istatistiklerine iliskin veriler

Cizelge 4.40°da gosterilmistir.
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Cizelge 4.40: Lisans Ogrencilerinin Yas Gruplarina Gére Paylasilan Vizyon
Olusturma Acisindan ikili Karsilastirma Test Istatistikleri

Yas Lisans (232)
Gruplar
1 S. Ort. SS ) p P=0.05
19-22 110 20680 2914 0,008 P =Anlamli
23-26 140,12 5885
P =Anlamsi
. 19-22 95,05 17870 104 0,276 z
Paylagilan Vizyon
Olugturma 57 44 137,5 275
P =Anlamsi
23-26 22,31 937 34 0,649 z
27-30 26,5 53

Yukaridaki tabloda hangi gruplarin ortalamalar1 arasinda fark oldugunu test
etmek igcin Mann-Whitney U Testi yapilmistir ve 23-26 yas araliginda olan
kisilerin Paylasilan Vizyon Olusturma alt liderlik algilar1 19-22 yasindaki
kisilerden anlamli oOl¢iide yiiksektir (U=2914; p=0,008<0,05). 23-26 yas
araliginda yer alanlar cogunlukla lisanslarini bitirmistir. Dolayisiyla daha

gercekei vizyon olusturabilirler.

Yilksek Lisans Ogrencilerinin Analiz sonuglarina gére Model Olma
(x?(3)=2,331; p=0,507>0,05), Paylasilan Vizyon Olusturma (x?(3)=2,212;
p=0,530>0,05), Risk Alma (x%(3)=1,624; p=0,654>0,05), Tanima ve Takdir
Etme (x%(3)=1,483; p=0,686>0,05), Takim Calismasina Odaklanma
(x2(3)=2,038; p=0,565>0,05) sonuglarina gére anlamli bir fark bulunmamastir.
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5 SONUC VE ONERILER

5.1 Sonuclar

Liderlik, cezbedici ama¢ - hedefler belirleme, bu amac¢ ve hedefleri
gerceklestirmek ic¢in insan, grup ya da toplumlar etkileyerek harekete gegirme
siirecidir. Bu siiregte en 6nemli unsur olan lider olan insandir. iste bilim
adamlarin1 en ¢ok etkileyen ve onlarda merak uyandiran konu lider olan bu
insanlarin nasil, nerde ve ne zaman ortaya ¢iktiklaridir. Bilim adamlarindaki bu
merak onlarin liderlik konusunda arastirma ve incelemeler yapmaya sevk
etmistir. Diinyada ilizerinde en ¢ok inceleme ve arastirma yapilan konularin

basinda liderlik gelmektedir.

Grup, isletme ve toplumlara yon veren liderler hem o6zellikler hem de davranis
bakimindan birbirlerinden farklidirlar. Bu farkliliklar nedeniyle sosyal
bilimciler yaptiklart calismalar sonucunda degisik liderlik  tarzlari
belirlemislerdir. Liderlik konusunda degisik kuramlar ileri siirtilmesinin de
temelinde bu farkliliklar yer almaktadir. Son yillarda en ¢ok Oonem kazanan
liderlik tarzlar1 etkilesimci ve dniisiimcii liderlik tarzlaridir. Cilinki hizhi
degisim, gelisim ve zor rekabet sartlar1 karsisinda degisim ve doniisiimii
gergeklestirebilen liderler basarili olabilmektedir. Ayrica birgok iilkenin isletme
ve yonetiminde meydana gelen yolsuzluklar ahlaki liderligin 6nemini 6n plana

cikarmigtir.

Insanlarin liderlik algilamalar1 ayni1 degildir. Baska bir deyisle liderlik
algilamalar1 insandan insana farkliliklar gdstermektedir. Bu farklilik bizi de

meraklandirdigi i¢in bu ¢alismay1 yapmaya karar verdik.

Bu calisma, bir vakif iiniversitesinin 2015-2016 doneminde isletme boliimi
lisans ve isletme yonetimi yiiksek lisans boliimiinde okuyan 6grencilerine anket
uygulanarak yapilmistir. Isletme boliimii 6grencilerini tercih edilmesinin nedeni,
bu 6grencilerin liderlik konusunu kapsayan dersleri almalaridir. Amag lisans ve

yliksek lisan 6grencilerinin ideal liderlik algilamalarini belirlemektir.
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Ankete katilan 324 kisiden 232'si Lisans, 92'si ise Yiiksek Lisans dgrencilerini
temsil etmektedir. 324 6grencinin 1240 bayan, 200’0 ise baydir. 22’si evli 302
bekardir. 115’1 ¢alisiyor, 209’1 ise ¢alismiyor. 199'u “19-22” yas grubuna, 80'i
“23-26” yas grubuna, 13'i '"27-30” yas grubuna, 32'si ise “30 ve lizeri” yas
grubuna dahildir.

Lisans ve Yiiksek Lisans ogrencilerinin Model Olma, Paylasilan Vizyon
Olusturma, Risk Alma Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma
alt liderlik algilarinda devam edilen egitim diizeyine gore farklilasma olup
olmadigini test etmek i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi sonuglarina gore
Lisans ve Yiiksek Lisans 0grencilerinin Model Olma alt liderlik algilar1 arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda
Yiiksek Lisans 6grencilerinin Model Olma alt liderlik algilarinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, yiiksek lisans 6grencilerin lisans dgrencisi
psikolojisinden kurtulup kendini daha farkli algilamasi olabilir. Lisans ve
Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt liderlik algilar
arasinda anlamli bir fark bulunmadigr goriilmiistiir. Fakat sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda Lisans 6grencilerinin Paylasilan Vizyon Olusturma alt
liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, lisans
O0grencilerinin geleceklerine yonelik daha kolay vizyon olusturma olabilir.
Lisans ve Yiiksek Lisans 6grencilerinin Risk Alma alt liderlik algilar1 arasinda
anlamli bir fark bulunmadigi goriilmistiir. Fakat sira ortalamasi degerlerine
bakildiginda Yiiksek Lisans dgrencilerinin Risk Alma alt liderlik algilarinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, yiliksek lisans 6grencilerinin
is ve iilke sartlarini lisans 6grencilerine gére daha gergekei algilamalar1 ve buna
bagli olarak risk almadan korkmamalar1 olabilir. Lisans ve Yiiksek Lisans
ogrencilerinin Tanima ve Takdir Etme alt liderlik algilar1 arasinda anlamli bir
fark bulunmadig1 goriilmiistiir. Fakat sira ortalamasi degerlerine bakildiginda
Lisans 6grencilerinin Tanima ve Takdir Etme alt liderlik algilarinin daha yiiksek
oldugu gorilmektedir. Lisans ve Yiksek Lisans 0&grencilerinin Takim
Calismasina Odaklanma alt liderlik algilar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmadig1 goriilmiistiir. Fakat sira ortalamas1 degerlerine bakildiginda Lisans

O0grencilerinin Takim Calismasina Odaklanma alt liderlik algilarinin daha
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ylksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, lisans Ogrencilerinin rekabet

sartlarina gore degil daha ¢ok 6grenci dayanigsmasina gore diistinmeleri olabilir.

Lisans ve yliksek lisans 0grencilerinin Arastirma kapsaminda cinsiyet durumuna
gore farklilik olup olmadig1 hipotezi ile ilgili sonuglar incelendiginde Lisans
O0grencilerinin Model Olma, Risk Alma, Tanima ve Takdir Etme, Takim
Caligmasina Odaklanma alt liderlik algilar1 acgisindan cinsiyetlere goére anlamlhi
bir fark bulunmustur. Paylasilan Vizyon Olusturma alt liderlik algis1 agisindan
ise cinsiyete gore anlamli bir fark yoktur. Erkek Lisans o6grencilerinin sira
ortalama degerleri Model Olma alt liderlik algilar1 agisindan anlamli 6lg¢lide
fazla iken, Risk Alma Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma
agisindan kadinlarin sira ortalama degerlerinin yiiksek oldugunu goérmekteyiz.
Kadinlar erkeklere gore takdir etme ve takim c¢alismasina daha c¢ok
odaklanmalarinin nedeni aile i¢i konumlarindan ve {istlendikleri rollerden

kaynaklanabilir.

Cinsiyete degiskenine gore Yiiksek Lisans Ogrencilerinin analiz sonuglarini
inceledigimizde Model Olma, Paylasilan Vizyon Olusturma, Risk Alma, Tanima
ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma alt liderlik algilar1 agisindan

anlamli bir fark bulunmamaistir.

Lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin arastirma kapsaminda medeni durumuna
gore farklilik olup olmadig1 hipotezi ile ilgili sonuglar incelendiginde Lisans
O0grencilerinin Model Olma, Risk Alma, Tanima ve Takdir Etme, Takim
Calismasina Odaklanma alt liderlik algilarina gére medeni durum agisindan
anlamli bir fark bulunamamistir. Ancak Paylasilan Vizyon Olusturma alt liderlik
algisinda medeni duruma gore anlamli bir fark bulunmustur. Lisans egitimine
devam edip evli olanlarin sira ortalama degerleri Paylasilan Vizyon Olusturma
alt liderlik algilar1 bekarlara gore anlamli 6l¢lide yiiksektir. Bunun nedeni evli
olanlarin bekaralara gore sorumluluk bilinglerinin daha gelismis olmalari
olabilir. Sorumluluk bilince gelismis olanlar paylasilan vizyonlar1 daha kolay
olusturabilirler. Medeni Durum degiskenine gore Yiiksek Lisans dgrencilerinin
analiz sonuclart incelendiginde Model Olma, Paylasilan Vizyon Olusturma,
Risk Alma, Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma alt liderlik

algilar1 agisindan anlamli bir fark bulunmamastir.
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Lisans ve yiiksek lisans Ogrencilerinin arastirma kapsaminda bir is’te ¢alisma
durumuna gore farklilik olup olmadig1 hipotezi ile ilgili sonuglar incelendiginde
Lisans ogrencilerinin Is durumuna goére Model Olma, Paylasilan Vizyon
Olusturma, Risk Alma, Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina Odaklanma

alt liderlik algilar1 agisindan anlamli bir fark bulunmamaistir.

Is durumu i¢in Yiiksek Lisans dgrencilerinin analiz sonuglarina gdére Model
Olma, Paylasilan Vizyon olusturma, Risk Alma, Tanitma ve Takdir Etme,
Takim Calismasina Odaklanma alt liderlik algilar1 agisindan anlamli bir fark

bulunmamaistir.

Lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin arastirma kapsaminda yas gruplarina gore
farklilik olup olmadigi hipotezi ile ilgili sonuglar incelendiginde yas gruplari
icin yapilan analiz sonuglarina gdre Lisans Ogrencilerinin Model Olma, Risk
Alma, Tanima ve Takdir Etme, Takim Caligsmasina Odaklanma alt liderlik
algilar1 arasinda anlamli bir fark yoktur. Ancak Paylasilan Vizyon Olusturma alt
liderlik algisinda anlamli bir fark bulunmustur. Gruplarin sira ortalamalar
dikkate alindiginda Paylasilan Vizyon Olusturmada en biiyiik sira ortalamasi
“27-30” yas grubuna dahil kisilerde (162,50) ve en diisiik sira ortalamasi ise
“19-22”yas grubuna dahil kisilerde (110,55) oldugu goriilmektedir. 27-30 yas
grubunda olan 6grenciler yliksek lisans 6grencileridir. Bu yas grubunda olanlar
is ve tlilke sartlarim1 19-22 (lisans 0grencileri) yas grubuna gore daha objektif
degerlendirdikleri i¢in paylasilan vizyon olusturmalarindaki sira ortalamalar1 da
ona gore daha yiiksek ¢ikmaktadir. 23-26 yas araliginda olan kisilerin Paylasilan
Vizyon Olusturma alt liderlik algilar1 19-22 yasindaki kisilerden anlamli 6l¢lide
yiksektir. 23-26 yas araliginda yer alanlar ¢ogunlukla lisanslarini bitirmistir.

Dolayisiyla daha gergekei vizyon olusturabilirler.

Yiiksek Lisans Ogrencilerinin Analiz sonuglarina gére Model Olma, Paylasilan
Vizyon Olusturma, Risk Alma, Tanima ve Takdir Etme, Takim Calismasina

Odaklanma sonuglarina gére anlamli bir fark bulunmamastir.
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5.2 Oneriler

Arastirma isletme boliimiinde okuyan Ogrenciler iizerinde yapilmistir. Bu
konuda calismak isteyenler arastirmanin kapsamini daha genis tutabilirler.
Ornegin, arastirma diger boliimlerde (ekonomi, muhasebe, pazarlama, finans,

sosyoloji, psikoloji vs.) okuyan 6grenciler de dahil edilebilir.

Is hayatinda yer alan yoneticilerin ideal liderlik algilamalar1 iizerinde de bir
arastirma yapilabilir. Buradan elde edilen veriler yoneticilere Onemli bir

referans olabilir. Bu alanda iyi bir doktora ¢alismas1 yapilabilir.
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EKLER

EK.1: Anket Formu

LISANS VE YUKSEK LISANS OGRENCILERININ IiDEAL LiDERLIK
ALGILAMALARINA YONELIK ANKET FORMU

DEGERLi OGRENCILER;

“Lisans ve yiiksek lisans 6grencilerinin ideal liderlik algilamalarr’® bagslikl
Yiiksek lisans tez ¢aligmam icin yardimlarimiza ihtiyag duymaktayim. Elinizdeki
formu® bilgi formu ve liderlik davraniglar1 algilama Olgegi’” olmak {izere iki
bolimden meydana gelmektedir. Istenen bilgileri igtenlikle cevaplamaniz,
arastirmanin saglikli ve dogru sonucglar vermesi acgisindan ¢ok Onemlidir.
Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

A. BILGI FORMU
1. Yasimz: 19-22 () 23-26 () 27-30 () 30asti ()
2. Cinsiyetiniz: Kadm () Erkek ()
3. Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()
4. Is Durumunuz: Calistyor ()  Calismyor ( )
5. Egitim seviyeniz: Lisans ( ) Yiksek Lisans ()
B. LIDERLIK DAVRANISLARI ALGILAMA OLCEGI:

Bu ifadelerin ortak ve dogru bir cevabi yoktur. Goriis ve duygulariniza en yakin olani
isaretleyiniz.

Ornek: “Astlarima kisisel yardimdan bulunurum”’
NOT: Parantezin igine X isareti konulacak

5 4 3 2 1

Her zaman() Cogu zaman(X) Ara sira( ) Nadiren ( ) Hic¢bir zaman( )

147



© oN gD R

=
o

[y
[y

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.
20.
21.

22.
23.

24,
25.
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IDEAL BiR LiDER; 1

Kisisel tutumlarmm acik¢a ortaya koymal. O
Yeni fikirlerini astlariyla birlikte denemeli. O
Tek s6z sahibi olarak kendini gérmeli. @)
Eksik ve yetersiz isleri elestirmeli. O

Fikirlerini tereddiide yer birakmayacak bi¢imde ifade etmeli. ()
Grup ici gorevleri kimlerin yapmasi gerektigine karar vermeli. ()

Plan yapmaksizin ¢aliymali. @]
Yapilacak islerin belirli standartlara uygun olmasina dikkat
etmeli. O
. Islerin belirtilen zaman icinde tamamlanms olmasina ézen
gostermeli. @]
. Tslerin yapilmasindan birbirine benzer yollarin takip edilmesini
tesvik etmeli @]
Lider olarak gruptaki yerinin ve roliiniin astlarinca anlagilmasini
Saglamal. O
Astlarindan mevcut yonetmelik, kural ve emirlere uymalarini
istemeli. O
Astlarina gorevleri konusunda kendilerinden neler beklendigini
acikea belirtmeli @]
Astlarin kendilerini tamamen islerine vermeleri icin gerekeni
Yapmal. O
Astlarin uyumlu bir isbirligi icinde ¢calismalar i¢in gereken her seyi
yapmall O
Astlarina Kisisel yardimlarda bulunmali. O
Astlarin grupta bulunmaktan memnun olmalarim saglamaya
caligmali. 0
Kolay ve anlagilir bir lider olduguna inanmah. @]
Astlarim dinlemeye zaman ayirmah. O
Grup icerisinden astlarina herhangi bir aciklama yapma geregini
duymadan isleri yonetmeli. @]
Astlarin kisisel sorunlar ile ilgilenmeli. @]
Grup icerisindeki tutum ve davramislarinin nedenlerini
Aciklamal, O
Islerle ilgili konularda astlarma danmismadan faaliyete gecmemeli. ()
Yeni fikirleri kolay kabullenmeli. @]
Biitiin astlarina arkadas gibi davranmali. @]
Degisiklikler yapmaya istekli olmali. @]
Astlarinin kendisiyle kolaylikla iletisim kurmasmayatkin olmah.( )
islerinde astlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglamah. O
Astlar tarafindan yapilan 6nerileri uygulamaya ¢alismali. @]

isle ilgili konularda ise baslamadan énce astlarin onayim almah. ()
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