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Bu aragtirmanin amaci Bartin Universitesi BESYO ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin
liderlik yonelim davranislar ile ilgili goriislerini saptamak ve aragtirma sonuglarina dayal
olarak onerilerde bulunmaktir. Bu amag ¢ergevesinde, spor egitimi alan BESYO ve Egitim
Fakiiltesi 6grencilerinin okuduklar1 boliim, cinsiet, yas gibi degiskenler ele alinarak liderlik
ozellikleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Calismanin 6rneklemini ise Bartin Universitesi
BESYO’da ve Egitim Fakiiltesinde okuyan 250 6grenci olusturmaktadir. Arastirmaya
katilan dgrenciler rastgele secilerek olusturulmustur. Ornekleme dahil edilme kriterleri;
aragtirmaya katilmaya goniillii olmak, aktif 6grenci olmak ve herhangi bir bireysel ya da
takim sporuyla ugrasmis olmak olarak belirlenmistir.

Cinsiyet degiskeni ile liderlik puanlari arasinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamustir. Yine
boliimlere gore liderlik puanlari arasinda anlamli bir farklilik ortaya konulmamaistir.

Besyo ve Egitim Fakiiltesi 0grencilerinin liderlik puanlart arasinda anlamli bir farklilik
olusmustur. Egitim Fakiiltesi Ogrencilerinin liderlik puanindan daha yiiksek oldugunu
sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Yonelimleri, BESYO
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M.Sc. Thesis

Thesis Title
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Institute of Social Sciences

..................... Department

Thesis Adviser: Taner BOZKUS

Bartin-Year, Page: XIV + 83

The aim of this research is to determine the opinions of Bartin University School of
Education and the Faculty of Education on leadership attitudes and to make suggestions
based on the results of the research. Within the scope of this aim, it has been tried to
determine the leadership qualities by taking into consideration variables such as department,
gender, age which are read by the students of BESYO and the Faculty of Education who
have received sports education. The sample of the study is composed of 250 students
studying at Bartin University School of BESYO and Faculty of Education. Students
participating in the research were selected randomly. Sampling inclusion criteria;
volunteering to participate in the research, becoming an active student and being engaged in
any individual or team sport.
There was no significant difference between gender variables and leadership scores. Again,
there was no significant difference between the leadership scores according to the
departments.

There was a significant difference between the leadership scores of Besyo and the Faculty
of Education students. The result is that the Faculty of Education has a higher score than the
leader's score

Key Words: Leadership Directions, BESYO
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1.GIRIS

Giiniimiizde sporun 6nemi her gegen giin artmaktadir. Ozellikle teknolojinin hizl1 bir
sekilde gelisim gostermesi insanlarin hayatlarini kolaylagtirmis ancak ayni oranda sagliginin
bozulmasina sebep olmustur. Spor bireysel faydalar1 sadece fiziksel degil ayn1 zamanda
sosyal, ruhsal ve zihinsel agidan bir ¢ok faydayr barindiran faaliyetler olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Yarimkaya, Akandere ve Bastug, 2014:242). Saglikli olmanin yanisira
insanlara mutluluk, huzur ve stresten uzak bir yasam sunma imkani taniyan spor sayesinde
kazanilan bir¢ok yasam becerisine ek olarak sedanter bireyler sosyallesme ve 6z giiven,

amatdr ve profesyonel sporcular ise liderlik davraniglarini gelistirebilirler.

Liderlik insanlik tarihi boyunca hep var olmus bir olgudur. Bazi bireylerin diger
bireylere gore tarihsel olarak degisen 6zelliklerde {istiinliikk saglamis ve ardindan toplumun
belli bir kesimini siiriiklemistir (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1997:138). Liderlik, ydnetim
biliminin bir konusu ve is yasamiyla ilgili bir kavram oldugu kadar, psikolojik, sosyolojik,
politik, askeri, felsefi, tarihsel agilardan ele alinip analiz edilebilen bir olgu olarak karsimiza

cikmaktadir (Sigsman, 2004:14).

Birey kendi arzu ve ihtiyaclarindan bir kismini gerceklestirmek ve kisisel hedeflerine
ulagabilmek i¢in bir gruba dahil olma ve grupla hareket etme ihtiyac1 hisseder. Belirli amag
ve hedeflere yonelmis insan gruplarini olusturmak ve harekete gecirmek her insanda kolay
bulunmayan ayr1 bir beceri ve ikna yetenegi gerektirmektedir. Iste tiim bunlar1 yapabilmek
icin gerekli olan bilgi ve becerilerin tamami liderlik olarak tanimlanmaktadir (Eren,
2004:431). Liderligin gergeklesebilmesi i¢in oncelikle bir insan grubuna ihtiyag vardir. Bu
grubun hedeflerine ulasabilmesi i¢in de grup igerisinde bilgili, zeki, her alanda donanimli ve
insanlara yon verebilecek bir kiginin 6n plana ¢ikarak liderlik gorevini iistlenmesi gerekir.
Sporda ise takim igerisinde tecriibeli, yetenekli, cevresiyle iyi diyalog kurabilen, taraftar,
yOnetici ve antrendrlerine saygili, kurallara uyan, disiplinli ¢alisan 6rnek sporcularin liderlik

gorevini iistlenmeleri beklenir.



Ogrenciler i¢in liderlik firsatlar1 okul i¢inde ve disinda her yerdedir (7). Ogrencilerin
liderlik yeteneklerini kesfetmek ve bunlarin ortaya cikarilip gelisebilmesine olanak

saglayacak her tiirlii egitsel uygulamalara ve firsatlara yer verilmelidir.

Egitimin islevlerinden biri toplum yasantisinin ¢esitli alanlarinda ve iilke
yonetiminde rol alacak liderleri yetistirmektir. 21. yiizyilin beden egitimi ve spor egiticileri,
uygulayicilar1 ve yoneticilerinden beden egitimi mesleginin gelisimine katkida bulunmalari
ve meslegini gelece§e tasimak i¢in 1yl liderler yetistirmeleri, Ogrencilerin liderlik
davraniglarint 6grenmeleri ve gelistirmeleri i¢in destek olmalar1 beklenmektedir (Tiiysiiz,

2007:6).

Ulkemizde dgretmen adaylarmin liderlik diizeyleri ile ilgili cok sayida calisma
bulunmaktadir, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu (BESYO) o6grencilerinin liderlik
yonelimleri ile ilgili sinirlt sayida ¢alisma bulunmaktadir. Yapilan bu ¢alismanin hem teorik
hem de uygulama agisindan literatiire katki saglayacagi ve yeni ¢caligsmalar i¢in de 6nemli bir

kaynak olacag diisiiniilmektedir.

1.1.Arastirmanin Onemi

Insan kendi kisisel amag ve arzularinin bir kismini gerceklestirmek igin bir gruba
ithtiya¢c duymaktadir. Grup i¢inde yasayan insanlar, ayn1 zamanda olusturduklar1 bu grubu
yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere ihtiya¢ duyarlar (Eren, 2001). Bu baglamda
liderlik; genel ¢izgileriyle insanlarin planlarini ve alinan kararlarin eyleme dontiStiiriilmesini
saglayan sanat, bir insan becerisi olarak goriilmekte (Ergun, 1991) ve belirli bir toplulugu
sevk ve idare etmek i¢in gereken Ozellikler olarak tanimlanmaktadir (Osmay, 1985).Lider
ise; baSkalarina yol gdsteren, yonlendiren ve onlarin davrani$ ve tutumlarmi etkileyen
kiSidir. Yani lider, grup faaliyetleri lizerine etki eden, ayn1 grubun bir 6zellikli iiyesi kabul

edilen kisidir (Karakiigiik, 1995).

Basarili liderlerde en sik gozlenen nitelikler Stogdill’e gore; durumlara uyum
saglama, sosyal cevreye duyarlilik, hirs ve basar1 gereksinimi, kararlilik, bagimsizlik,
digerlerini etkileme istegi, 1srarcilik, ¢aligkanlik, kendine giiven, stresle basa ¢ikabilme,

sorumluluk iistlenmeye goniilliikk, kavramsal diisiinme, incelik ve diplomatlik, etkileyici



konusma, grubun gorevleriyle ilgili bilgi, orgiitleme, ikna edebilme giicii ve sosyal
becerilerdir (Ercetin, 1998). Bu nitelikler, kimi meslek gruplarinin verimli ve etkili
olabilmesi icin gereklidir. Beden egitimi ve spor &gretmenleri, rekreasyon bdolimi
mezunlari, antrenorler ve spor yoneticileri, bir grubu yoneterek, bir amaci gerceklestirmek
tizere gorevler alacaktir. Antrendrler, rekreasyon bolimii mezunlari, beden egitimi
Ogretmenleri ve spor yoneticilerinin liderlik davraniglari, diger mesleklerdeki lider
davraniglariyla benzerlik gostermektedirler (Laurent, 2007). Beden egitimi ve spor
O0gretmeni, antrenor, rekreasyon ve spor yoneticisi olacak kisilerin mesleklerinde basarili
olabilmeleri i¢in liderlik davranislar1 gostermesi beklenir. Bu nedenle spor egitimi alan
tiniversite 6grencilerinin liderlik davraniglarini kazanmalari onlarin meslek yasamlarinda
basarili olmalarin1 saglayacaktir. BESYO’lardan mezun olacak Ogrencilerin iilkemizin
cesitli kamu, kurum ve kuruluslarinda 6gretmen, antrendr, spor yoneticisi ve sporcu olarak
gorev yapacak olmasi 6grencilerin liderlik yonelimlerinin belirlenmesi ve baz1 demografik
degiskenlerle karsilastirarak elde edilecek veriler dogrultusunda Onerilerin gelistirilmesi

Onem arz etmektedir.

1.2.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amact Bartin Universitesi BESYO ve Egitim Fakiiltesi
ogrencilerinin liderlik yonelim davranislar: ile ilgili goriiglerini saptamak ve arastirma
sonuglarina dayali olarak onerilerde bulunmaktir. Bu amag ¢er¢evesinde, spor egitimi alan
BESYO ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin okuduklar1 boliim, cinsiet, yas gibi degiskenler

ele aliarak liderlik 6zellikleri belirlenmeye ¢alisilacaktir.

1.3.Problem Ciimlesi

Bartin Universitesi BESYO ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik yonelimleri

davraniglari ile ilgili goriisleri nelerdir?



1.4. Alt Problemler

. Egitim Fakiiltesi ve BESYO arasinda liderlik puanlarn farklilik
gostermekte midir?

. Egitim Fakiiltesi ve BESYO arasinda liderlik puanlar1 ve cinsiyet
degiskeni arasinda nasil bir iligki vardir?

. Egitim Fakiiltesi ve BESYO arasinda liderlik puanlart ve bdlim
degiskeni arasinda nasil bir iligki vardir?

. Egitim Fakiiltesi ve BESYO arasinda liderlik puanlar1t ve yas

degiskeni arasinda nasil bir iligki vardir?

1.5.Arastirmamin Varsayimlari

Arastirmaya katilan BESYO ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik yonelim
6l¢egini igtenlikle ve samimi olarak, kendi durumlarini yansitacak sekilde cevaplandirdiklar

ve 0rneklem grubunun evreni temsil ettigi varsayilmistir.

1.6.Hipotezler

HI: BESYO ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik yonelim 6lgegi ile cinsiyet

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H2: BESYO ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik yonelim 6lgegi ile bolim

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H3: BESYO ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik yonelim odlcegi ile yas

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.



BOLUM 2

LIiDERLIK

2.1. Liderlik Kavramm

Liderlik konusu, Platon ve Sokrates gibi Yunan filozoflarindan pek ¢ok yonetim ve
liderlik gurularina kadar yiizlerce yildan beri ilgi ¢ekici olmustur (Bolden, 2004, s.4).
Binlerce ampirik ve kavramsal ¢alisma ortaya ¢ikaran psikolojide onemli bir arastirma
konusu olmustur (Zaccaro ve Klimoski, 2001 p.3) Birgok bilim insan1 bu kiiresel terimin
karmagsikligini somutlastirmaya caligti. Liderlik teriminin sorunlardan biri, popiilaritesine
ragmen, resmi, standartlastirilmis bir tanim ile bilimsel bir terim olmamasidir. (Vroom ve
Jago, 2007, s.17). Stogdill (1974, s. 259), “Liderlik kavrami tanimlamaya ¢alisan kisiler
oldugu i¢in neredeyse bir¢ok liderlik tanimlamasi vardir.” olarak bahsettmistir. James
Macgregor’un Liderlik (1978, s.2) kitabindaki tanimlarinda, onun “yeryiiziinde en c¢ok
gozlemlenen ve en az anlasilan fenomen” oldugunu belirtmistir. J ”Bennis (2009, s. 3)
liderligin bir giizellik gibi oldugunu acikladi:“tanimlamak zor, ama bunu gordiigliniizde
biliyorsunuz.” Biitiin bu tanimlara gére liderlik karmagsik olarak goriilebilir, ancak bireyin

liderlige bakis agisina baglhdir.

Liderlik, Northouse (2013, sf. 5) adl1 kitabinda, bu fenomenin merkezinde yer alan
dort bileseni tanimlamustir: (1) Liderlik bir siirectir, (2) Liderlik niifuzu igerir, (3) liderlik bir
grup baglaminda olusur ve ( 4) liderlik hedefe ulagmay1 icerir. Bu bilesenlere dayanarak,
liderligi “bireyin bir grup bireyi ortak bir hedefe ulagsmasini etkiledigi bir siire¢” olarak

tanimlar (Northouse, 2013, s.5).

Liderlik {izerine yapilan akademik calismalar, “liderlik siirecinin” zorluklarini
acikliga kavusturmak i¢in ¢ok ¢esitli teorik yollar oldugunu gostermektedir. (Bass, 1990).
Bazi aragtirmacilar liderligi bir 6zellik ya da davranis olarak tanimlarken, digerleri liderligi
bir veri yonetimi bakis acisiyla veya sosyal agidan tanimlamaktadir (Northouse, 2013).

Asagida bazi arastirmacilarin liderlik tanimlar listelenmistir.



1) “Liderlik, organize bir grubun faaliyetlerini hedef belirleme ve hedefe ulasmaya
yvonelik ¢abalarinda etkileme stireci olarak kabul edilebilir.” (Stogdill, 1950: 3)

2) “Liderlik, bir bireyin faaliyetlerini ortak bir hedefe dogru yonlendirdiginde bireyin
davramsidr.” (Hemphill & Coons, 1957: 7)

3) “Liderlik, insan asistanlarimin yonlendirmesi yoluyla bir hedefe ulasmaktir. Bir
lider, isbirlikcilerini belirli amaclara ulasmak icin basarihi  bir sekilde
vonlendirendir. ”(Prentice, 1961: 143)

4) “Liderlik, belirli bir hedefe ulasmak icin iletisim siireci yoluyla yonlendirilen ve bir
durumda uygulanan kisilerarasi bir etkidir”(Tannenbaum, Weschler & Massarik,
1961: 24)

5) “Liderlik, yapimin beklenti ve etkilesim i¢inde baslatilmasi ve siirdiiriilmesidir”
(Stogdill, 1974: 411).

6) “Liderlik, bir lider ve onun takip¢ileri arasindaki bir etki siirecidir.” (Hollander,
1978: 1)

7) “Liderlik, orgiitiin rutin direktifleri ile mekanik itaat iizerinde ve iistiinde etkili bir
strectir” (Katz ve Kahn, 1978: 528).

8) “Liderlik, yoneticilerin insanlarini ne yapmalart gerektigi konusunda isteyerek
yapmalart ve ne yapmalari gerektigini iyi yapmalarini saglayan bir etki stirecidir.”
(Cribbin, 1981)

9) “Liderlik, orgiitlii bir grubun etkinliklerini hedefe yonelik olarak etkileme siirecidir”
(Rauch ve Behling, 1984: 46).

10) “Liderlik, takipgilerin aktivitelerini iletisim siireci ile bazi amag¢ veya hedeflere
ulagma yoniinde etkilemeye yonelik bir girisimdir” (Donelly, Ivancevich ve Gibson,
1985: 362).

11) “Liderlik, belirli bir durumda hedefe ulasma ¢abalarinda bireyin veya grubun
faaliyetlerini etkileme siirecidir.” (Hersey & Blanchard, 1988: 86)

12) “Liderler, sosyal diizene siirekli olarak katkida bulunan ve beklenen ve algilanan
kisilerdir” (Hosking, 1988: 153).

13) “Liderlik, en onemlisi insanlar olan organizasyondaki tiim kaynaklarin giiglii
yanlarini tespit etmek ve ortaya ¢ikarmak igin agik ve eksiksiz bir beklenti sistemi

gelistirmektir.” (Batten, 1989: 35)



14) “Liderlik, bir grubun, ¢ogunlukla, durumun yapilandwrilmasini veya yeniden
vapilandirilmasini ve iiyelerinin algilarini ve beklentilerini iceren iki veya daha fazla
tive arasindaki bir etkilesimdir. Liderlik, bir grup iiyesinin gruptaki digerlerinin
motivasyonunu veya yetkinliklerini degistirmesiyle olusur. Grubun herhangi bir
tiyesi liderlik gosterebilir. ”(Bass, 1990: 19-20)

15) “Liderlik, herhangi bir gorevi, nesneyi veya projeyi gerceklestirmek icin digerlerini
maksimum performanslarina etkileme sanatidir” (Cohen, 1990: 9).

16) “Liderlik, kolektif cabalara amac ya da anlamli bir yén verme ve bir amaca ulasmak
icin istekli cabaya yol agan bir siiregtir” (Jacobs ve Jaques, 1990: 281).

17) “Liderler, bu grup iiyelerinden bu yonde bir taahhiitte bulunan ve daha sonra bu
tiyeleri yonlendiren sonuglari elde etmek icin motive eden bir grup ¢calisma grubuna
yon veren kisilerdir.” (Conger, 1992: 18)

18) “Liderlik, diger insanlarin diistincelerini ve eylemlerini etkilemek icin iktidar
kullanimini gerektirir.” (Zaleznik, 1992)

19) “Liderlik, bir kisinin bir ya da daha fazla kisi icin amag ya da yoniinii belirledigi ve
onlari kendisiyle ve onunla birlikte bu yénde etkinlik ve tam baglilik ile hareket
ettirdigi siirectir” (Jaques & Clement, 1994: 4)

20) “Liderlik, paylasilan istekler i¢cin miicadele etmek icin bagkalarini harekete gegirme

sanatidir” (Kouzes & Posner, 1995: 30).

Acikca, yukarida bahsedilen tanimlarin bir¢ogu, liderligin bir liderden digerine
aktarilabildigini ve bu prosediiriiniin, motivasyon, basar1 vb. gibi bir takim ortak fikirlerle
desteklendigini belirtmektedir. (Yukl 2002). Ayrica, bu tanimlamalar, liderin etkisinin
kurumda ve onlarin takipgileri arasinda nasil uygulanabileceginin yani sira ({irlinlin) lidere
nasil yansiyabilecegine dair bir diziden kaynaklanan bazi farkliliklar1 gostermektedir. Bu
aciklamalar, liderligi tanimlamak ve degerlendirmek konusunda derin bir tartigmayi
gostermektedir (Yukl 2002). Bu nedenle, Bass'in liderlik taniminin bir yapisini bozmadan

once, liderlik prosediiriiniin sarmal ve dinamik bilesenlerini arastirmak gerekmektedir.



Birbiriyle tekrar tekrar etkilesimde olan liderlik siirecinin dort 6nemli bileseni vardir.

(Pierce ve Dunham 1990). Bunlar:
a. Lider: Liderlik faaliyetlerini arttirmaktan sorumlu karakterdir.

b. Takipgi(ler): Bunlar, liderin talimatlar1 dogrultusunda ¢alisan ve onlara bagli olan

kisilerdir.

c. Baglam: Bu, lider ve takipgileri sosyal / is cevreleri i¢inde resmi / gayri resmi

etkilesimler baglaminda dinamik veya statik olarak etkileyen her seyi ifade eder.

d. Sonuglar: Bunlar siirecin sonuglaridir. Sonuglar belli bir hedefe ulasmak, yiiksek
kaliteli bir {irtin gelistirmek veya miisteri memnuniyeti problemini ¢6zmek olabilir.
Ayrica lider ve takipgiler ya da takim morali arasinda artan giiven ve saygiy1 da

kapsayabilir.

Sonug olarak, lider ve takipgilerin sonuglari, bu sonuglarin gelecekteki etkileri,
liderlik siirecinin ortak ayarlar1 ve tiim bilesenlerin arasindaki zorunlu iliskiler, lider ve

takipeiler arasinda iletilmelidir.

2.2. Liderlik ve Gii¢ Kaynaklari

Liderlik, insanlar1 etkileme siirecinin bir pargasi oldugu i¢in gii¢ kavramiyla ilgilidir.
Yaklagik tiim liderlik tanimlari, liderligin etki siirecini igerdigi goriisiiyle hemfikirdir
(Vroom ve Jago, 2007, s. 17). Giig, etkileme giicli ve insanlarin bagkalarinin eylemlerini,
davraniglarini ve diigiincelerini etkileme yetenegine sahip olunmasidir. (Northouse, 2013, s.
9).

French ve Raven (1959) taksonomiyi gelistirmis ve kaynaklarma gore gesitli giig

tiirlerini siniflandirmiglardir. Bu taksonomi bes farkli gligten olusur (Yuk, 2010, s. 201).

- Yasal (Legimate) gii¢

- Qdiillendirme (Reward) giicii
- Zorlayict (Coercive) giig

- Uzmanlik (Expert) giicli



- Benzetim ya da Karizmatik (Referent) gii¢

Yasal gii¢. Organizasyon i¢indeki otoritenin bir pozisyonundan kaynaklanir ve buna
mesru gii¢ denir (French & Raven, 1959, s.111; Yukl, 2010, sf.202). Eger bir kisi ise alma,
isten ¢ikarma, 6deme ve pozisyonda yiikseltme yapma yetkisine sahipse pozisyon giicii
kuvvetli, bir kisi bunlar1 yapma yetkisine sahip degilse, pozisyon giicii zayiftir (Northouse,
2013, 5.125). Kurulusla 6zdeslesen ve ona sadik olan iiyeler i¢in uyum daha olasidir. Otorite
figiirlerine uymanin, yasaya saygili olmanin ve gelenegi takip etmenin uygun olduguna dair

benimsemis bir degere sahip olan iiyeler i¢in de aymi sey gecerlidir (Yukl, 2010, s.20.20).

Odiillendirme giicii. Genel olarak, bir kisiye bir istegin yerine getirilmesi veya bir
gorev yiiriitiilmesi i¢in liderin kontroliinde bir sey vermesi i¢in agik veya kapali olarak bir
sOz vermesiyle kullanilir. Hedef kisi, liderin 6nemli kaynaklar1 ve ddiilleri kontrol ettigini
algilar. Odiil, hedef kisi tarafindan degerli bir sey oldugunda, uyum en yiiksek diizeydedir.
Liderler bir kaynak ve 6diil kaynagi olarak giivenilirlikten yoksun kalirlarsa, 6diil giiciinii
kullanmaya ¢alismak basarisiz olacaktir. Odiillerin sik¢a bir etki kaynagi olarak
kullanilmasi, liderler ile iligkilerin tamamen ekonomik anlamda olmasina neden olabilir.
Sonug olarak, hedefler, kendilerinden yeni ya da sira dis1 gorevleri yerine getirmelerini

istenildigi her seferde bir 6diil beklemektedirler (Yukl, 2010 pg.205).

Zorlayic1 gii¢: Bir liderin astlar1 tlizerindeki zorlayici giicli, cezalar tlizerindeki
otoriteye dayandirir ve tehditlerin kullanimini igerir. . Bir kisinin, bir talep, kural veya
kaidelere uymamasi nedeniyle istenmeyen sonuglara maruz kalacag bir tehdit veya uyart ile
hatirlatilir. Tehlike giivenilir olarak algilandigi ve hedef kisi tehdit altindaki cezalardan
kacinmak istediginde, uyumluluk en yiiksek boyuttadir. Zorlayici gii¢ kullanmak zordur ve
bazen misilleme gibi istenmeyen yan etkilere neden olabilir. Zorlama, uygun durumlarda
ustaca kullanildiginda, uyum ile sonucglanabilecegi i¢in oldukg¢a iyi bir sans vardir (Yukl,

2010 pg.205).

Uzmanlik giicii. Hedefin, liderin bazi durumlarda hangi davraniglarin en iyi oldugu
hakkinda bilgi sahibi oldugu inancindan kaynaklanmaktadir. (Goetballs, Sorenson ve Burns,
2004, s.1242). Doktorlar, bilgisayar uzmanlari, vergi muhasebecileri ve ekonomistler bu tiir
bir giice sahipler (Lunenburg, 2012 pg.3). Uzmanlik, diploma, lisans ve odiiller seklinde

gosterilebilir, ancak uzmanlik gésterme konusunda en inandirict bir yol, dnemli sorunlari



cozerek, saglam tavsiyeler vererek ve zorlu projeleri basariyla tamamla- maktadir (Yukl,
2010, sf.209). Hedef kisi baska bir tavsiye kaynagi bulamadiginda bagimlilik yiiksektir
(Hickson ve digerleri, 1971, sayfa 218; Patchen, 1974, s. 197; Yukl, 2010, s.208). Orgiitler
teknoloji ve uzmanlagsma konusunda daha karmasik hale geldikce, hiyerarside tiim siniflarda
uzmanlik giicli daha 6nemli hale gelmektedir (Luthans, 2006, s.111; Lunenburg, 2012 pg.4).
Baz1 sirketler bilingli olarak {ist diizey karar almada uzman giigleri olan diisiik kadrolu

personeli almaktadirlar (Nebus, 2006, s.663; Lunenburg, 2012 pg.4).

Benzetim ya da Karizmatik gii¢; Kimlikten kaynaklanir (Goetballs, Sorenson ve
Burns, 2004, s.1242). Insanlar, genellikle yakin arkadaslarindan veya onlardan onay ve
kabul almak i¢in hayran kaldiklar kisilerden isteyerek yapilan istekleri yerine getirir. Diger
kisilerin ihtiyaclar1 ve duygulari ile ilgili endiseler ile benzetim giicii artar. Insanlara adil bir
sekilde davranmak, saygi ve giiven goéstermek, diiriistligii ve karakteri savunmaktadir.
Giglii benzetim giicii, liderlerin hedef {izerindeki etkisini artirir. Talepler asir1 ya da ¢ok sik
onerildigi takdirde, hedef kisi somiiriildiiglinii hissedebilir. Bu tiir davraniglarin sonuglar

iliskiyi zayiflatabilir ve liderin sahip oldugu giicii azaltabilir. (Yukl, 2010, s. 207, 208).

2.3. Liderlik ve Yoneticilik

“Liderlik” ve “Yoneticilik”, anlam ve uygulamada siklikla birbirinin yerine
kullanilan terimlerdir. (Reynolds ve Warfield, 2010 s.62). Liderligi yonetimden ayirt etmek
son zamanlarda popiiler hale geldi. Ancak, artan kanit bu ayrimin yaniltic1 olabilecegini
gostermektedir (Bolden, 2004, s.6). Ibrahim Zaleznik (1992, s. 75) “Okul Yoneticileri ve
Liderler: Farklilar” baslikli makalesinde liderlik ve yonetim arasinda ayrim yapma egilimi
uyandirdi. Bilimsel yonetim teorisyenleri resmin yarisinin kayip oldugunu tartistilar.
(Kotter, 1990 pg.85). Zaleznik (1992, s.75), “problemlerin ¢6ziilmesi gereken ve sonuglara
ulagmanin en iyi yollar1 nelerdir?” gibi sorular sorarak orgiitsel basar1 i¢in cevap arayan bir
problem ¢o6ziicii olarak yoneticiyi tanimladi. Bdylece insanlar bu organizasyona katkida
bulunmaya devam edebilecekler. ”Liderleri, rotasini yonlendirmek i¢in yaraticilik ve sezgi
kullanan sanatg1 olarak tanitt1 (Bolden, 2004, s.6).
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Zaleznik'e gore (1992, s. 75) “YoOnetim” in deha ya da kahramanliga degil, daha ¢ok
sebatliliga, saglam goriisliiliige, sik1 caligsmaya, istihbarata, analitik yetenege ve belki de en
onemli hosgoriiye ve iyi niyete ihtiyaci vardir. Yonetsel hedefler arzulardan kaynaklanmaz
ve bu nedenle, orgiitlerinin tarih ve kiiltiiriine derinden gomiiliirler. Onun bakis acisina gore,

liderlik literatiirii iki ifadeyi zit hale getirdi.

Stephen Covey bu terimleri, yonetimin liderlik olmadigini sdyleyerek iki farkli sey
olarak ayirdi. “Yonetim, basar1 merdiveni tirmanirken verimliliktir; liderlik, merdivenin
dogru duvara yaslanip egilmedigini belirler.” Bennis ve Nanus (1985, s.21), yoneticilerin

“isleri dogru yaptiklarini” belirtirken, liderler “dogru seyler” yaparlar.

Maccoby (2000, s. 57), liderlerin temelde organizasyonlari ve insanlar1 degistirirken,
planlar1 yazan, biitgeleri belirleyen ve ilerlemeyi izleyenlerin yoneticiler oldugunu
belirtmistir. "Yonetim, herhangi bir iste kullanilmasi gereken bir islevdir, 6te yandan

liderlik, bir orgiitii enerjilendiren liderler arasindaki bir iligkidir".

Richard Daft (2008, s.15) temelde Kotter'in (1990) ¢alismasi {izerine yapilan Liderlik

Deneyimi adl1 kitabinda liderlik ve yonetim arasinda asagidaki karsilastirmay1 yapmustir.
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Tablo 1.Yo6netim ve Liderlik Karsilastirmasi

Yonetim Liderlik

Talimat Planlama ve biit¢eleme Vizyon ve strateji yaratmak

Alt cizgide gz kulak olmak  Ufukta géz kulak olmak

Isbirligi Diizenleme ve kadrolama Paylasilan kiiltir ve degerlerin

Yonlendirme ve kontrol etme yaratilmasi

Sinirlarin olusturulmasi Baskalarina yardim etmek Sinirlarin
azaltilmasi
Mliskiler Nesneye odaklanmak — Insanlara ilham veren ve motive

mal ve hizmet iiretme / satma edici takipgilere odaklanma Kisisel

Pozisyon giicine dayanarak giice dayanarak Kog, kolaylastirici,

patron rolii hizmet¢i olarak hareket etme
Personel Duygusal mesafe Duygusal baglantilar (Kalp)
Kalitesi Uzman zihin Agik Zihin (Farkindalik)
Konusan Uygunluk Dinleme (lletigim)
Organizasyona bakis Uygunsuzluk (Cesaret)
Kendi i¢goriisii (Biitiinliik)
Sonuglar Istikrar1 korumak Degisiklik yaratir, genellikle radikal
degisim

Kaynak: Richard L. Daft, 2008, Liderlik Deneyimi, 4. Baski Natorp BoulevardMason:

Thomson Giineybati

2.4. Liderin Ozellikleri

Celikten’ in (2009:8) aktardigina gore Stogdil ise gergek liderde bulunmasi gereken
bes temel 6zelligi asagidaki gibi belirlemistir.

» Kapasite (zeka, dikkatli olmak, orijinallik ve yargilama)

» Bagar (egitim, bilgi ve atletik beceri)

*  Sorumluluk (bagimlilik, girisim, direnme, saldirganlik, kendine giiven ve iistiin olma
istegi)
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+ Katilma (etkinlik, sosyallik, isbirligi, uyum saglama ve niiktedanlik)

*  Konum (sosyo ekonomik konum ve popiilarite)

Bu bes temel oOzelligi dikkate alarak lideri degerlendirmek istersek, liderin

izleyenlerden (Basaran, 1992 s.57, 58):

e Daha zeki olmasi,

» Kendini izleyenlerle daha iyi iletisim ve iliski kurabilmesi,
* Gergeklestirilecek gorevlerde daha yeterli olmasi

* Amaglara daha ¢ok ilgi duymasi, daha ¢ok giidiilenmesi,

+ lzleyenlerin giiciinii daha iyi degerlendirerek, yerli yerinde kullanabilmesi

Yonleriyle farkli olmasi gerekir. Bu bes 6zellikte lider izleyenlerden iistiin olmalidir.
Ancak bu cogu zaman miimkiin degildir. Bu 6zelliklerin bir kisminda dahi {istiin olmak

kisiyi lider statiisiine ¢ikartmaya yetebilir (Basaran 1992, s. 57,58).

2.4.1. Liderin Tasimas1 Gereken Ozellikler

Hikaye ve mitoloji de liderler, yalniz kahramanlardir ve sadece gorevleri i¢in var olan
insanlardir. Ancak yalniz kahraman imaji, yanlis hikayelerle birlesince liderlige yanlis
anlamlarda yiiklenmistir. Liderler isleri gergeklestirir, ancak yapilan isler de liderleri
dogurur. Ayrica liderler mitolojide gosterildigi gibi yalmiz kahramanlar da degillerdir.
Liderler birlikte ¢alistiklar1 insanlar1 etkileyebildikleri, onlart amag¢ dogrultusunda en verimli
sekilde kullandiklar1 zaman etkili lider olurlar. Bu sebeple liderler bazi1 6zelliklere sahip

olmalidirlar (Aypay ve Tanri6gen, 2013).

Liderlerin ortak 6zelliklerine baktigimizda, vizyon sahibi olmasi, tutkulu ve fedakar
olmasi, inancgl, kararli ve tutarli olmasi, 6rnek teskil etmesi, gliven asilamasi, takipgilerine
giivenmesi, giivenilir olmasi, motive etmesi, beklentileri vizyonla biitlinlestirmesi, ilham
vermesi, gelisim odakli olmasi, adalet duygusunun olmasi, miitevazi olmasi, iyi bir dinleyici
olmasi, acik iletisim kurmasi, insanlara karsi1 duyarli olmasi, yenilik¢i olmasi, hizli ve etkin
karar vermesi, esnek olabilmesi, zamani etkin kullanmasi, sinerjik takim kurabilmesi, bilgi

sahibi olmasi gibi 6zelliklere sahip olmasi gerekir (Ozden, 2010).

13



2.4.2. Liderden Beklenen Gorev ve Davramslar

Maxwell’ e (2010) gore liderlik li¢ boyuta sahiptir. Yonetmek, gelecegi
sekillendirmek ve birbirini tamamlayan kendi kendilerini yoneten takimlar kurmak. Liderlik
bu degisim ortaminda degisime uymanin yani sira degisimi saglamaktir. Bu nedenle tiim
liderlerin asil gorevi baginda bulundugu kurumun gelecegini sekillendirmek olmalidir. Bir
lider calisanlarin ilgi ve ihtiyaglarini géz Oniine alarak onlarin yiiksek motivasyonla
caligmalarin1 saglamalidir. Liderligin temelinde gliven uyandirmak vardir (Maxwell, 2010,
s. 53). Otorite, ileri gorisliiliik, kesinlik, cesaret gibi vasiflar liderligin devamini saglayan
liderlik 6zellikleridir. Ancak her lider de bu vasiflarin hepsi bulunmayabilir. Liderin basarisi

liderlik ettigi grubu pesinden siiriiklemesiyle alakalidir (Aypay ve Tanridgen, 2013).

Lider, kisilerin kalip diistincelerini 6nemli 6l¢iide degistirebilir ve onlar1 kaliplari
disina cikartabilir. Yani liderlik izleyenlere yon vermektir. Lider izleyenlere rehberlik
etmeli, onlarin dogruyu bulmalarin1 saglamali ve motive etmelidir. yi bir lider her isi
herkesin yapamayacagini bilir ve uygun gorevlere uygun kisileri atar. Caliganlarin islerini
yapabilmeleri i¢in uygun fiziksel sartlar1 olusturur ve gerekli ekipmanlari onlara saglar

(Bernardin ve Russell, 1998).

Ayrica 1yi bir lider yardimseverdir. Bildiklerini kendine saklamaz ve ¢alisanlarin da
ogrenmesi icin uygun kosullar1 olusturur. Insanlara yiiksekten bakmaz, diinyanmn
hakimiymis hissine kapilmaz (Drucker, 1998). Bununla birlikte liderin bir diinya goriisii
olmali, cagin gidisatini anlayabilmeli ve gelecegi gorerek atacagi adimlar

ayarlayabilmelidir (Aydemir, 1997).

Burada sorulmasi gereken 6nemli soru “iyi bir lider nasil davranmalidir?” olmalidir.
Buna gore, Iyi bir liderde bulunmasi gereken davranislari asagidaki gibi siralayabiliriz

(Aydemir, 1997).

e Mabhiyetinde ¢alisan insanlara kars1 sevgi ve nezaket duygular1 beslemek.
Onlari hi¢bir zaman azarlayip, sert davranmamak.
e (alisanlarin diisiinceleri ve inanglari ne olursa olsun, herkese adil davranmak.

Taraf tutmadan, insanlar1 kayirmadan hareket etmek.
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e Flemanlar1 secerken sahsiyetli ve sorumluluk duygusu tasiyanlar tercih
etmek. Diirlist, nazik, c¢ikarci olmayan, gergekleri korkmadan dile
getirebilenleri tercih etmek.

e Haksiz davraniglara firsat tamimamak. Yapilan calismalart siirekli
denetlemek. Giiven duydugu insanlara danigmak.

e Gelen teklif ve miiracaatlari mutlaka cevaplamak. Giivenilirliginizi, sevginizi
insanlara hissettirmek ve onlara inandirmak.

e Gergeklestirilemeyecek isler i¢in sz vermemek.

e Oto-kontrole sahip olmak, olumlu ve olumsuz durumlarda nasil davranmasi

gerektigi konusunda bilingli olmasi.

2.5. Liderlik Davrams Tarzlar:
2.5.1 Demokrat Liderlik Tarzi

Demokrat bir lider nihai karar1 vermesine ragmen, karar verme siirecine katkida
bulunmak igin ekip tiyelerini katar. Bu sadece ¢alisanlarin veya ekip tiyelerinin neler olup
bittigi ile ilgili is tatminini arttirmakla kalmaz, ayni zamanda insanlarin becerilerini
gelistirmeye de yardimci olur. Calisanlar ve takim iiyeleri, hak ettikleri terfi gibi kendi
kaderlerini kontrol altinda tutarlar ve bu nedenle sadece bir finansal 6diiliin 6tesinde gok
calismak i¢in motive olurlar. Katilim zaman alirsa, bu yaklasim daha sonuglarin daha yavas
alinmasina neden olabilir, ancak ¢ogu zaman sonu¢ daha iyidir. Bu yaklasim, ekip
caligmasinin gerekli oldugu ve kalitenin iiretkenlige goére hizdan daha onemli oldugu

durumlarda en uygun olan1 olabilir (Bhatti, 2012, s. 193).

2.5.2. Otoriter Liderlik Tarz

Otoriter liderlik, baz1 durumlarda, biiyiik bir grup insanla danigmadan kararlarin hizl
bir sekilde yapilmasi gerektiginde faydali olabilir. Bazi projeler, isleri hizli ve verimli bir
sekilde gergeklestirmek i¢in giiclii liderlik gerektirir. Hi¢ fakir drgiitlenmenin yol actig1 bir

projede, liderlik eksikliginde ve son teslim tarihlerini belirleme becerisinde bir grup dgrenci
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veya meslektasla ¢alistiniz mi1? Boyle durumlarda, otoriter tarzi kullanan giiglii bir lider,
grubun sorumlulugunu alabilir, farkli iiyelere gorevler atayabilir ve bitirilecek projeler i¢in
kat1 tarihler olusturabilir. Askeri catismalarda oldugu gibi, 6zellikle stresli olan durumlarda,
grup lyeleri aslinda otoriter bir stili tercih edebilirler. Grup tiyelerinin karmasik kararlar
vermekten endise etmeden belirli gorevleri yerine getirmelerine odaklanmalarini saglar. Bu
ayni zamanda grup iyelerine gruba faydali olabilecek belirli gorevleri yerine getirmede

oldukca yetenekli olmalarini saglar (Cherry, 2015, s. 2).

2.5.3. Serbest Biraktirici Liderlik Tarz

Mullins (2006) serbest biraktiric liderlik tarzini orijinal olarak tanimlamaktadir ve
yoOneticinin astlarini “kendi baslarina iyi ¢alistiklarini” gordiigii tarzdir. Lider bilingli olarak
iktidar odagini astlarina devretme kararimi verir ve eylem Ozgiirliiiine, en iyi sekilde
disiindiikleri gibi hareket etmelerini — ve miidahalede bulunmamalarina izin verir, ancak
yardim gerektiginde kolaylikla kullanilabilir. Mullins'e gore, bu liderlik davranisi tarzi
tizerinde genellikle kafa karisiklig1 vardir. Mullins (2006) tarafindan tanimlanan “gercek”
kelimesi, dikkati ¢ekilemeyen veya kasitli olarak sorunlu durumlardan uzak tutulan ve
katilmak istemeyen yonetici ile tezat olmasi nedeniyle vurgulanmaktadir. Dahasi, yonetici
astlarin elindeki islerine devam etmelerini ve hak sahibi yoneticiye ait olan kararlarla kars1
karsiya kalmalar i¢in bir kazang elde etmelerini saglar. Yonetici astlarina neredeyse tiim

yetki ve kontrolii verir. Kurulusta yetkili kisi yoktur.

Lider dogrudan organizasyona liderlik eder, karar vermez; daha ¢ok halk kararlarina
uymaktadir. Lider tarafindan amag¢ ve hedef belirleme yoktur. Gorev liderin yapmasi
gerektigini disiindiigi sekildedir, ancak lider istek {izerine miidahil olur ve bu da genis
organizasyonel politikadan kaynaklanan bir taarruza yol acgabilir. Dolayisiyla, bu liderlik
tarzi iyi motive olmus ve deneyimli ¢alisanlarla (Dubrin, 1998) etkili olabilir, ancak astlarin
aldatici, giivenilmez ve inanilmaz oldugu durumlarda basarisizliga yol acabilir. Bu tarzin bir
lider i¢in asir1 bir sey oldugunu belirtmekte fayda var. Bununla birlikte, bu tiirden bir
liderligin baz1 uyusmazliklar iginde olma olasiligini reddetmiyor olsa da, muhtemelen

karsimiza ¢ikmasi nadirdir (Tandoh, 2011, s. 45).
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2.5.4. Paternalist Liderlik Tarz1

Paternalist liderlik tarz, kiiltiirel bir 6zellik olan paternalizmden gelir. Paternalizm
ile uyumlu bazi kiiltiirel varsayimlar vardir. Bunlar kolektivizm, yiiksek glic mesafesi,
yiiksek belirsizlikten kacinma, erkeklik, (Hofstede, 1980) atilganlik ve yaygin kiiltiirdiir.
Aycan (Aycan ve Kanungo, 2000) tarafindan 10 iilke arasinda yapilan arastirmaya gore,
Hindistan, Pakistan, Cin ve Tiirkiye'de paternalistik 6zellikler daha ¢ok goriilmektedir.
Ustelik bu arastirmada bu iilkelerdeki giic mesafesi ve kolektivizm yaygm Kkiiltiirel

varsayimlar olarak goriilmektedir (Aycan ve Kanungo, 2000, Erben ve Giineser, 2008).

Aycan ve Kanungo (1998) yeni bir c¢alismada paternalizm yapisini
kavramsallastirmis ve islevsel hale getirmistir. Buna gore, paternalizm, alt-iist-listiin bir
iligki olarak tanimlanmustir ki buradaki insanlar, ebeveynlerin bir ebeveynin roliinii iistlenip,
kendi bakimlar1 altinda olanlara destek ve koruma saglama yiikiimliligi oldugunu
diisiinmektedirler. Bunun sonucu olarak, astlari, babalarin otorite sadakatini ve uyumunu

gostererek bu bakim, destek ve korumaya karsilik verirler (Aycan, 2001).

2.5.6. Etik Liderlik Tarz:

Etik, iyi ve kotii, ahlaki gorev ve ahlaki yiikiimliiliik ile ilgilidir. Is acisindan etik bir
bakis acisindan sistematik bir ¢alisma, is etigi olarak kabul edilir. Etik liderlerin davraniglari
lizerine yapilan arastirmalar, kurumlar i¢in yeni bir sorun degildir. Etik liderlik, ¢cok boyutlu
bir kavram olarak goriilmekte ve calisanlarin tutumlar1 ve etik davraniglari iizerinde olumlu

bir etkiye sahip oldugu kabul edilmektedir.

Brown, Trevifio ve Harrison (2005), etik liderligi, kisisel eylemler ve kisilerarasi
iligkiler gibi normatif olarak uygun davraniglarin gosterilmesi ve iki yonli iletisim,
giiclendirme ve karar verme yoluyla takipgilere bu tiir davranislarin tesvik edilmesi olarak
tanimlamaktadir. Bagka bir deyisle, etik liderler uygun davranislarin rol modelidir. Etik

davranisi tesvik etmek icin 0diil ve ceza kullanirlar.

Lider davramisinin ana amaci1 Orgiit iyelerinin faaliyetlerini etkilemektir.

Faaliyetlerin etkilenmesi, calisanlarin davranislarina yansiyarak orgiitiin hedeflerine
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ulagsmasin1 saglayacaktir. Liderin rol davranislar, izledigi strateji ve taktikler Orgiitte
gorevlerin basarilmasinin ve uyumun saglanmasinin yaninda izleyicilerin degerlerini,
inanglarin1 ve davraniglarimi etkiler. Liderin davranislar1 ve izledigi stratejiler, calisanlar

tarafindan etik acidan dogru bir bi¢imde algilandig1 zaman anlamli olur (Helvaci, 2010).

2.5.7. Vizyoner Liderlik Tarz1

Vizyon gelecegi diislemek ve tasarlamaktir. Vizyon sahibi liderler toplumlarinin,
orgiitlerinin gelecegini diisleyen ve tasarlayan kisilerdir (Ergetin, 2000). Orgiit agisindan
vizyon, o orgiitiin gelecekte ulasmak istedigi yeri, gelecekteki resmini ifade etmektedir ve

etkili bir vizyonun temel 6zelliklerini su sekilde siralanmaktadir (Celik, 2003);

» Hayal edilebilir. Gelecegin nasil goriinecegine iliskin resim ¢izerler.

 Arzu edilebilir. Is gorenlerin uzun vadeli istek ve beklentilerini karsilamaya ¢alisir.
» Gergeklestirilebilir. Gergekei, ulagilabilir hedefler ortaya koyarlar.

*  Odak noktalar: bellidir. Karar alma siirecine rehberlik edecek dlgiide agiktirlar.

» Esnektirler. Degisen kosullara uyum saglayici ve esnek bir yap1 6zelligi gosterirler.

s [letilmeleri kolaydir. Kolay anlasilir ve kolay anlatilirlar.

Vizyoner ve yeni bakis acisina sahip bir yonetici, diger yoneticilerden farkli olarak
degisik gelismeleri ve olaylar1 okuyabilme yetenegine sahip olmalidir. Vizyoner lider, yeni
bir gozle gelecege bakabilen liderdir (Erdil ve digerleri, 2006). Vizyoner liderlik
davraniginda gelecek yonelimli davraniglart biiyiik 6nem tagimaktadir. Vizyoner liderlik bir
ufuk liderligidir ve gelecege yonelir. Vizyoner liderler vizyonlariyla isteyenleri gelecege

tasimaya ¢aligirlar (Celik, 2003).

2.5.8. Ogretimsel Liderlik

Genel olarak 6gretim liderligi, okul midiirli, 6gretmen ve denetgilerin, okulla ilgili
bireyleri ve durumlarn etkilemekte kullandiklari glic ve davraniglar ifade etmektedir (Y oriik
ve Akadag, 2010). Ogretimsel liderlikte okul amagclarmin belirlenmesi ve paylasiimasi olan

birinci boyut egitim programi ve 6gretim siirecinin yonetimi olan ikinci boyut, dgretim
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stireci ve 6grencilerin degerlendirilmesi olan iiglincii boyut, 6gretmenlerin desteklenmesi ve
gelistirilmesi olan dordiincli boyut ve diizenli 6gretme-6grenme ¢evresi ve ikliminin
olusturulmasi olan besinci boyutu olusturmaktadir (Sisman, 2004). Okullarda 6gretimin
liderligi vurgulanarak, 6gretim liderligi rollerine gerekli 6nem verilerek, egitim-6gretimin

kalitesi arttirilabilir (Ozdemir, 2000).

2.6. Liderlik Kuramlari

Liderlik, her yerde bulunan sosyal bir olgudur. Insanlarin her zaman biiyiik liderleri
takipgilerinden ayiran efsaneler ve mitler tarafindan ilgileri ¢ekilmistir. (Hartog ve Koopman
2011, s. 166).

Uzun zamandir beri filozoflar, akademisyenler ve liderler, liderligi en iyi sekilde
organize etmek ve uygulamak i¢in modeller gelistirmeye calistilar. Ancak bugiin bile, her
durumda gecerli olan tek bir liderlik teorisi yoktur (Stippler ve digerleri 2011, sayfa 11).
Bass (1990), liderlik hakkinda bir¢ok belgeselin yazildigini ve is orgiitleri baglaminda pek
cok sekilde anlatildigin1 belirtmistir.

Liderlik ¢aligmalarinin gelisiminde bazi ana egilimler fark edilebilir. Erken teoriler
basarili liderlerin o6zelliklerine ve davramislarina odaklanirken, daha sonraki teoriler
takipgilerin roliinii ve liderligin baglamsal dogasini1 dikkate almaya baglamistir. (Bolden ve
digerleri 2003, sf. 4)

1980'lerden once, liderlige yonelik ana yaklagimlar, ozellik, tarz ve duyumsallik
yaklagimiydi. Tablo 2, liderlik alanindaki ana egilimlerin tarihsel bir goériiniimiinii
sunmaktadir. Bu tablodaki tarihler, bu yaklagimin tizerinde duruldugu dénemlerin izlerini

gostermektedir.
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Tablo 2.Orgiitlerde Karizma ve Liderlik.

Donem Yaklasim Ana Tema

1940’larin sonlarna kadar ~ Ozellikler Liderler  dogar; liderlik
dogustan gelen bir
yetenektir.

1940’larin =~ sonlarindan Davranigsal Liderleri ne yaparlar;

1960’larin sonralarina Etkinlik, liderin nasil

kadar davrandigi ile ilgilidir

1960’larin sonlarindan Durumsallik Her sey degisir; liderligin

1980’larin basina kadar etkinligi duruma / igerige
gore degisir.

1980’lerden itibaren Yeni Liderlik (karizmatik Liderlerin vizyona ihtiyact

/doniistimcii
olmak iizere)

liderlik dahil

vardir ve sadakat ve
duygusal baglamaya sebep
olurlar.

Kaynak: Bryman, A. (1992 s. 1) Orgiitlerde Karizma ve Liderlik.

2.6.1. Ozellikler Teorisi

Yirminci yiizy1l gozden gegirilirken, 6zellikler yaklasimi, liderligi anlamaya yonelik

ilk sistematik caligsmalardan biri olarak 6ne ¢ikmistir. Bu yaklagim, belirli insanlarin nasil

biiyiik liderler haline geldigini bulmaya calismistir. Bireylerin, onlar1 lider yapan dogustan

ozelliklere veya niteliklere sahip olduguna inanilmaktadir. Dahasi, sadece “biiylik” insanlari,

bu 6zelliklere sahip olduklar1 diisiiniiliiyordu. Ozellik teorisi diger teorilerden farklidir,

ciinkii odak noktasi liderlerdir, takipgiler veya kosullar degildir.

Bu oOzellikler yaklasimi, liderlik perspektiflerini anlamak icin “zeka, oOzgiliven,

kararlilik, diriistliik, sosyallik” gibi 6nemli anahtar kelimeler sunmaktadir. Bu anahtar

kelimeler, bu teoriye gore dnemli liderlik 6zelliklerini barindirmaktadir. Ozellik teorisindeki

en dikkat cekici arastirma “Bes Faktor Kisilik Modeli ve Liderlik” ve “Duygusal Zeka™ dir.

Bes faktorlii kisilik modeli, kisiligi olusturan temel bilesenleri ortaya ¢ikarmistir. Dahast,

diger 6zellik calismalar nitel olduklari i¢in ortak bir diizenleyici ¢erceveye sahip degildir.
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Goldberg “Biiyiik Bes”i sdyle tanimlar:

1. Duygusallik (neuroticism): “depresif, endiseli, gilivensiz ve savunmasiz” olma
egilimi.

2. Disadoniikliik (extraversion): “sosyal ve iddiali ve pozitif enerjiye sahip olma”
egilimi.

3. Aciklik (openness): “bilingli, yaratici, anlayislt ve merakli olma” egilimi

4. Uyumluluk (agrreableness): “kabul, uygunluk, giiven ve beslenme” egilimi.

5. Sorumluluk (conscientiousness): “kapsamli, organize, kontrollii, gilivenilir ve

belirleyici” olma egilimi. (Goldberg 1990)

Duygusal Zeka, ozellik teorisindeki diger 6nemli bir alandir. Duygusal zekanin bir
psikoloji alani olmasina ragmen, liderlik arastirmacilari, bu alanin 6zelliklerin liderlik
tizerindeki etkisini degerlendirmekle ilgilendiler. Goleman (1995, 1998), Shankman ve
Allen (2008) gibi arastirmacilar, liderligin temel ozellikleri i¢in Onemli kavramlar

gelistirdiler.

Her ne kadar Ozellikler Teorisi son 100 yilda incelenmis olsa da, birtakim zaaflart
vardir. En 6nemli elestiri 6zelligi, karakteristik 6zelliklerin acike¢a tasvir edilmis bir listesini

ortaya koymadaki basar1 eksikligidir.

2.6.2. Beceri Teorisi

Beceri Teorisi, liderlik {izerine lider odakli bir bakis agisidir. Bununla birlikte,
alabilecek ve detaylandirilabilecek yetenekleri ve belirli yetenekleri vurgular. Beceri

Kurami Katz (1955) tarafindan gelistirilmistir.

Katz i¢in, li¢ temel yonetim becerisi vardir, bunlar; insan, teknik ve kavramsaldir
(Katz 1955, s.34). Dogustan gelen oOzellikler kimin lider oldugunu belirlerken, bir lider

tarafindan beceriler edinilebilir ve gelistirilebilir.

“Insan becerileri, bir liderin grup iiyelerine ortak hedeflere ulagmak icin isbirligi

icinde c¢alisma konusunda yardimci olmalarini saglar.” (Northouse, 2012) Katz'n
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sOylediklerine gore, konuyla ilgili kendi bakis acisinin farkinda olmak ve ayn1 zamanda diger
insanlarin bakis ag¢ilarmin farkinda olmak anlamina geliyor. (ibid, s. 45). Kavramsal
beceriler, soyutlamalar (fikirler) ve kavramlar galisabilme yetenekleridir. Teknik beceriler
nesnelerle, insan becerileri insanlarla ugrasirken, kavramsal beceriler, soyutlamalarla
calisabilme yetenegi olarak kabul edilir. Bir kurum i¢in bir vizyon ve stratejik bir yol haritasi
olusturulmasinda emredici bir rol iistlenirken, iist diizey idari kademelerde en Onemli

beceriler, kavramsal becerileridir.

2.6.3. Davrams Teorisi

Ozellikler yaklasiminin ¢alismalarimin sonuglari yetersiz olmustur. Diger seylerin
yani sira, dzellikleri dlgmek zordur. Ornegin, diiriistliik, dogruluk, sadakat veya dzen gibi
ozellikleri nasil Ol¢iiliir? Liderlik ¢alismasinda baska bir yaklasim bulunmaliydi. 1960
yillarm sonunda Douglas McGregor'in klasik kitabinin “Kurumun insan Tarafi (The Human
Side of Enterprise)” adli kitabinin yayinlanmasindan sonra dikkatler “Davranig Teorisi”ne
doniistii. McGregor, caligmalarini insanlarin yonetiminde “en {ist diizeyde” kabul edilen bir
Ogretmen, arastirmaci ve danigmandi. Tim sonu¢ ve performanslari ile birlikte insan
iliskilerine odaklanan tiim davranissal teorilerini etkiledi. Davranigsal liderlik perspektifi,
ozellikler liderlik perspektifleri gibi, liderligin orgiitsel performansin merkezi oldugunu
varsayar. Ancak, odak noktasi liderlerin kisisel 6zelliklerinden ve karakterlerinden ziyade,
liderlerin davranislari tizerindedir. Diger bir deyisle, davranigsal ¢alismalar etkili liderlik
davraniglar1 ilizerine perspektiflerdir. “Arastirma odagi davranigsal teori tlizerine olan
arastirmacilar, iki tiir davraniglarin liderligi olusturdugunu kesfettiler: iliski davraniglar1 ve

gorev davraniglari.” (Northouse, 2012).

Ik ¢alismalar 40'l1 yillarin ikinci yarisinda Ohio State Universitesi'nde (Northouse,
2012) ve Michigan Universitesi'nde arastirma programlarmin onciiliigiinde yapilmigtir
(Yukl, 2012). Baska bir ¢alisma ¢izgisi, 60'larin basinda Blake ve Mouton tarafindan yapildi
(Blake ve Mouton, 1964). Bu calisma yoneticilerin orgiitsel iklimde iliski ve gorev

davraniglarini nasil kullandigini gostermistir.
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2.6.3.1. Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio Eyalet Liderlik Caligsmalar1 (OSLS), 1945'te davranigsal liderlik ¢aligmalarina
katkida bulunmustur. Calismanin amaci, “bireylerin bir grubu veya bir orgiitii yonetirken
nasil davrandiklarini1” gostermektir. Bu analiz, takipgilerin (astlar1) liderleri hakkindaki
anketleri doldurmalarii isteyerek yapilmustir. Izleyiciler, liderlerinin belirli davranig
tirlerine karigsma sayilarini bildirmek zorunda kaldilar. Bu arastirmada kullanilan orijinal
anket, her biri lider davranisinin farkli bir yoniinii gosteren 1.800'ln {lizerinde davranis
tiirlinden olusan bir listeden derlenmistir. Bu ayrintili listeden yiiz elli sorudan olugan “Lider-
Davranig Tanimlama Anketi” (LBDQ; Hemphill & Coons, 1957) adl1 bir anket toplanmustir.
Son olarak, aragtirmacilar, ankete verilen cevaplarin iki genel tipte lider davranisini

kiimeledikleri sonucuna varmislardir: “Bireyi Onemseme” ve “Yapiyr Harekete Gegirme”

(Stogdill, 1974).

Yapiyr harekete gecirme, temel olarak, “isi organize etmek, ¢alisma ortamina yapi
kazandirmak, rol sorumluluklarini tanimlamak ve ig faaliyetlerini planlamak™ gibi isler de
dahil olmak iizere, gorev davranislaridir. Ote yandan, bireyi nemseme "lider ve takipgileri
arasindaki iliskide arkadaslik, karsilikli giiven, saygi ve sicaklik gostergesi" ne karsilik gelir
(Halpin. W. 1959, s. 4).

2.6.3.2. Michigan Universitesi Calismalar

Arastirmacilar Michigan Eyaleti'nde Ohio Eyaleti liderlik ¢aligmalar1 ile hemen
hemen ayni1 zamanda bir bagka 6nemli arastirma programi ytirtitmiistiir (Yukl, 2010, s. 107).
Calismalar, ¢alisana yonelik davraniglar ve ise yonelik davraniglar olarak adlandirdiklari iki
tiir liderlik davranisini tanimladi. Calisana yonelik liderler, is iligkilerini vurgulayan liderler
olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin her birinin 6nemli oldugunu ve herkesin ilgisini
cekerek, bireyselliklerini ve kisisel ihtiyaclarini kabul ettigini hissederler (Hersey ve
Blanchard, 1977, s. 93). Calisana yonelim, Ohio Eyalet ¢alismalarinda géz oniine alinan
davranis kiimelenmesine ¢ok benzemektedir (Northouse, 2013, s. 77). Ise yonelim, isin
iiretim ve teknik yonlerinin 6nemini saglar; ¢alisanlar kurulusun hedeflerine ulagmak igin

araglar olarak goriilmektedir (Hersey ve Blanchard, 1977, s. 93). Calisan yonelimine ek
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olarak, ise yonelim Ohio Eyalet ¢aligmalarinda bulunan yapiy1 harekete gegirme kiimesine
paraleldir.

Ohio Eyalet arastirmacilarin tam tersine, Michigan arastirmacilari, ilk ¢alismalarinda
calisanlarin ve ise yonelimlerinin tek bir stiregte zit uclarinda oldugunu kavramsallastirdilar.
Ise yonelen liderlerin ¢alisanlara kars1 daha az odakl1 olacag ve ¢alisan odakli calisanlarin
daha az ise odakli olacagi iddia edildi. Daha fazla calisma tamamlandiktan sonra
arastirmacilar, Ohio Eyalet ¢calismalarinda oldugu gibi, iki bagimsiz liderlik yonelimi olarak
yapilar1 kavramsallastirdi (Kahn, 1956, s. 42; Northouse, 2013, s. 78).

Hem Ohio Eyaleti hem de Michigan arastirmacilari, 1950'ler ve 1960'larda, liderlerin
gorev ve iligkilerini, bu davraniglarin etkilerini, takip¢ilerin memnuniyeti ve performansi
lizerine en st diizeye cikarmak icin nasil en iyi sekilde bir araya getirebileceklerini
belirlemek i¢in ¢ok sayida caligma yiiriittii. Amagclari, her kosulda liderlik etkinligini
aciklayan evrensel bir liderlik teorisi bulmakti. Bununla birlikte, sonuglar sonugsuz ¢ikmistir

(Yukl, 2010, s.111; Northouse, 2013, s. 78).

2.6.3.3. Iowa Liderlik Arastirmasi

Towa Universitesi’ nde yapilan liderlik galigmalar1 Kurt Lewin yonetiminde, 1939
yilinda R.Lippitt ve R.K. White’ in katilimi ile liderlik stillerine yonelik bir dizi ¢alismay1
icerir. Arastirmacilar dort gruba ayrilmig, on yasindaki erkek cocuklarin katildigi okul
sonrasi hobi ¢aligmalari sirasinda gerceklestirilmistir. Her grup, zeka, fiziki sosyo-ekonomik
durum ve kisisel 6zellikler agisindan asag1 yukari esit bes ¢cocuktan olusmustur. Gruplara
liderlik yapmak tizere dort yetiskin: Otokratik, demokratik ve serbest birakici olarak
davranmak iizere egitilmis ve bunlar alt1 haftada bir olarak tiim gruplara liderlik yapmislardir
(White ve Lippit, 1970:18).

Sonug olarak liderlik davranislari lizerine yapilan ¢alismalar, liderlerin otokratik,

demokratik ve serbest birakici olarak ii¢ boyutta degerlendirilebilecegini gostermistir
(Weiss, 1993:53).
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Otoriter liderler emredici olup, kararlar1 kendileri alirlar astlar1 kararlara katmazlar,
yetki ve sorumluluklar1 kendilerinde toplarlar. Astlar sadece liderin verdigi isleri liderin

verdigi sinirda yaparlar.

Demokratik liderler astlarin diisiincelerine 6nem veren, onlar1 kararlara katilmak i¢in

tesvik eden, grup tartismalarina izin veren ve aslarini destekleyen liderlerdir.

Umursamaz liderler ise etkisiz liderlerdir. Astlarin isleri kendi istedikleri gibi
istedikleri sartlarda yapabilecekleri bagibosluga kadar varan ortamlar olustururlar. Gergekte

bu tiir liderler liderlik etmezler.

Luneneberg ve Ornstein’e gore bu ii¢ gruba iirettikleri ig bakimindan bakildiginda,
otoriter liderlerin yonettigi gruplar digerlerine gore daha iiretken, umursamaz liderlerin
yonettikleri gruplarin ise tiretkenlik agisindan en kotiisidiir. Ayrica umursamaz liderlerin
yonettigi gruplarda saldirganlik orani da bir hayli fazladir (Lunenberg ve Ornstein, 1996,
akt: Simsek, 2002).

2.6.3.4. Blake ve Mouton’un Liderlik Calismalar1

Blake ve Mouton Liderlik Izgarasi (Blake ve Mouton, 1964) 60'larin basinda
gelistirildi. Bu orgiitsel gelisim ve egitimde sik¢a kullanilan bir modeldir. Liderlik Izgarasi,
liderlerin kuruluslarin hedeflerine ulasmalarina nasil yardimci oldugunu ortaya ¢ikarmak
icin kuruldu. Liderlik Izgara Teorisine gore, bir liderin bu hedeflere ulagmak i¢in iki amaci

vardir: insana olan ilginin ve iirline duyulan ilginin yogunlugu.

Liderlik Izgarasi, iki kesisen tabana sahip bir modelde insana yonelik ilgi ile iiriine
yonelik ilgiyi birlestirir. Yatay taban, liderin iiriinlere yonelik olan ilgisini temsil eder ve
dikey taban, liderin insanogluna yonelik biiyiik ilgisini temsil eder. Tabanlarin her biri i¢in,
1 puanin miimkiin olan en diisiik olas1 ilgiyi ifade ettii ve 9'un miimkiin olan en yiiksek
ilgiye karsilik geldigi dokuz puanlik bir 6lgek olarak verilir. Sonug olarak, Liderlik Izgarasi

bes farkli liderlik modunu gostermektedir:

25



Otorite Yonetimi (9,1): Bu mod, gorev ve is gereksinimlerini vurgular. Lider
“kontrol etme, talep etme, zorlayici ve asirt giiglendirme” olarak kabul edilir. ”’(Blake
ve Mouton, 1964)

Insan Odakli Yénetim (1,9): Bu mod, kisilerarasi iliskilerde yogun ilgi ile hedef
basariya diisiik ilgiyi gosterir. Bu moddaki lider, kisisel veya sosyal ihtiya¢larinin
karsilandigindan emin olmak igin insanlarin tutum ve hislerini vurgular. Lider
olumlu, kabul edilebilir, yardimsever ve tartismasiz olarak goriiliir.

Bogvermis Yonetim (1,1): Bu tip liderler kayitsiz, istifa etmis, gayri resmi ve ilgisiz
olarak tasvir edilmistir. Lider ne gorevler ne de kisiler arasi iligkiler ile ilgili degildir,
ayn1 zamanda umursadig1 tek sey pozisyonudur.

Orta Yol Yonetimi (5,5): Bu modda c¢alisan liderler, sonuglar ve insan iligkileri
arasinda iyi bir denge kuruyor gibi goriinmektedir. Bu tip liderler uzlasma
kurucularidir. Onlarin uzlagsma-kurucu modlari, hedefe ulagsmak igin gereken bazi
itici gli¢lerin yani sira, ¢alisanlarin ihtiyaglari ile ilgili endiselerin bir kismini mutlaka
zorunlu kiliyor. Bu siniftaki liderler, orta zemini tercih ettikleri i¢in, mantikli ve

ithtiyath olarak tanimlanmaktadir.

Takim Yonetimi (9,9): Bu modda ¢alisan liderler, hem hedefe ulagsma hem de insan

iliskilerine gii¢lii bir deger katmaktadir. Organizasyonda yiiksek diizeyde isbirligi ve ekip

calismasi tesvik etmektedirler.

Y 6netim Izgarasi, organizasyon ve yonetim gelistirme programlarinda yaygin olarak

kullanilmaktadir ve liderleri davranislarina gore kategorilere ayirmaya yardimci olmustur

(Hersey ve Blanchard, 1977, s. 96; Horner, 1997, s. 271).

2.6.3.5. McGregor X & Y Teorisi

D. McGregor bir Amerikan sosyal psikologudur. En ¢ok taninan McGregor (1960)

kavrami, “liderlik stratejilerinin, liderin insan dogast hakkindaki varsayimlarindan

etkilendigi” dir. X & Y Teorisinde McGregor, daha iyi performans, biiylime ve gelisme

saglama baglaminda iki karsit lider (ve yonetici) davranisi tasvir ediyor.

Teori X veya Otoriter Yonetim Tarzi Liderleri asagidaki varsayimlara sahiptir:
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1. Ortalama insan c¢alismaktan hoslanmiyor ve yapabilecegi zaman c¢alismaktan
kacarlar. “Dolayisiyla, ¢cogu insan ceza tehdidiyle zorlanmali ve Orgiitsel amaglara
dogru ¢alismalidir.” (Hersey ve Blanchard, 1977, s. 54)

2. Ortalama insan sorumluluk sahibi olmay1 sevmez; bunun yerine yonlendirilmeyi
tercih eder.

3. Bu nedenle, orgiitsel hedeflere wulagmak i¢in insanlar izlenmeli ve

cezalandirilmalidir.

Tersine, Teori Y veya Katilimc1 Yonetim Tarzi Liderleri asagidaki varsayimlara

sahiptir:

1. “Is, bireyler igin oyun ve dinlenme kadar dogal” dir.

2. Bir kisi tembel dogmaz; deneyimler onu tembel yapar.

3. Insanlar “dis kontrol olmaksizin orgiitsel hedefler pesinde 6z-denetim ve 6z-
yonlendirme uygularlar.”

4. “Hedeflere baglilik, basarilartyla ilgili édiillerin bir iglevidir.”

5. Insanlar genellikle ilgilenmeyi sever ve sorumluluk sahibi olmayr dort gozle
beklerler.

6. Her bireyin bir potansiyeli vardir. Uygun kosullar altinda, bu hedefleri gelistirin ve
ogrenin.

7. Dolayisiyla, lider, “insanlarin kendilerini gelistirmelerine yardime1 olacak uygun bir

ortam yaratmaktan sorumludur. ”

Sonug olarak, Y liderleri daha demokratik ve katilimc1 iken, X liderleri daha otoriter,

sonug odakli, hosgoriisiiz, 6fkeli ve seckincidir.

2.6.3.6. Likert’in 4 Model Yonetimi

Rensis Likert ve arastirma ekibi, bu X & Y teorisi arastirmasmi, liderleri ve
yoneticilerin davramslarini simiflandirmak icin  Michigan Universitesi'nde 30 yildir
modelledi. Bir 6rgiitiin en 6nemli faktoriiniin insan kaynaklar1 oldugunu savunan Likert,
yonetici davranislarint dort grupta toplamis ve X teorisinden Y teorisine gegisi oneren bir

model olusturmustur. Dort liderlik stilini tasvir ettiler:

27


https://industryolog.com/teori-x-teori-y/

Sistem 1 : Istismarci- Otokratik Sistem : Lider, astlarmim veya takipgilerine
sormadan tiim sorumluluklarini kendisi alir. Kararlar takipgilere empoze edilir ve
liderleri ile gérev hakkinda konusma zgiirliigiinii hissetmezler. Isbirligi ve iletisim

asgari diizeyde olup, tesvik bir tehdit sistemi tarafindan verilir.

Sistem 2: lyiliksever- Otokratik Sistem: Sorumluluk idari diizeydedir, ancak alt
organizasyonel kademelerde degildir. Lider, takipgilere giiven veren bir inang ve
giivenirlige sahiptir (“usta-hizmetci” iliskisi). Sistem 1'de oldugu gibi, takipgiler
liderleri ile olan gorev hakkinda konugsma o6zgiirligline sahip olduklarini
hissetmezler. Isbirligi ve iletisim asgari diizeyde ve tesvik belirli ddiiller tarafindan

saglanir.

Sistem 3: Katilimer Sistem: Organizasyonel hedeflere ulagsma sorumlulugu
organizasyonel diizeylerde yaygindir. Lider, takipgilere kars1 6nemli ama tam bir
giivene sahip degildir. Ustiin ve astlar1 arasinda is ile ilgili seyler hakkinda bir miktar
konusma gergeklesir. Adil bir ekip ¢aligmasi vardir ve iletisim dikey ve yatay olarak

gerceklesir. Motivasyon, odiiller ve ise katilimi temel alir.

Sistem 4: Demokratik Sistem: Organizasyonel diizeylerde kurumsal hedeflere
ulasma sorumlulugu yaygindir. Lider, takipgilerinde yiiksek diizeyde bir

giivenilirlige sahiptir. Ust diizey bir isbirligi, iletisim ve katilim vardur.

Likert’in arastirmasi, Sistem 1 ve 2’deki yonetim kaliplari i¢inde yer alanlarin en az

uiretken olduklarini, 3 ve 4 numarali sistemler i¢inde yonetim kaliplar1 ile ugrasanlarin en

verimli olduklarini teyit etti.

2.6.4. Durumsallik Teorileri

Davranissal liderlik teorileri yoneticilere yardim etse de, farkli liderlik durumlarinda

neyin etkili oldugu konusunda pek az rehberlik yapmaktadirlar. Yillar boyunca,
akademisyenler ve arastirmacilar liderlerin farkli durumlarda siklikla farkli davraniglar

sergilediklerini ve karsilastiklar1 durumlarda gesitli faktorlere bagl olarak liderlik tarzlarini
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ayarladiklarin1 gézlemlemislerdir. Giinlimiizde arastirmacilar, her kosulda her yonetici i¢in

sadece bir taninmis liderlik tarzi olmadig1 sonucuna varmiglardir. (Bolden ve digerleri, s. 8).

Yonetimsel davraniglarin durumlara gore degistigi yonilindeki karsilastirmali
arastirmalar, bazi yararli bilgiler saglar, ancak belirli bir durumda hangi liderlik tipinin en
uygun oldugunu kesfetmek icin sadece dolayli bir yaklasimdir. Daha dogrudan bir yaklagim,
lider 6zelliklerin veya davranislarin, farkli durumlarda liderlik etkinliginin gostergeleri ile
nasil iliskili oldugunu belirlemektir. Bir liderin 6zelliklerinin veya davranislarinin etkilerini
artiran veya gecersiz kilan durumun 6zelliklerine, durumsal moderatoér degiskenleri denir.
"Durumsallik, bir seyin baska seylere bagl oldugu ve bir liderin etkili olmasi i¢in liderin
davranigi ve stili ile durumdaki kosullar arasinda uygun bir uyum olmasi gerektigi anlamina
gelir' (Daft, 2008, s. 64). Gorev, yapi, baglam ve gevre, liderlik tarzina énemli durumsal
degiskenler olarak algilanmaktadir. Olgunluk, ihtiyaglar ve birbirine baghlik gibi
takipgilerin dogast da, en iyi liderlik tarzina emperyal bir farklilik getiren 6nemli bir
durumsallik olarak tanimlanmistir (Daft, 2008, s. 64). 19601 yillarda popiiler olan bu
yaklagimda bir dizi model gelistirildi. En 6nemli modeller Fielder''n Durumsal Teorisi,
Hershey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli, Vroom ve Yettonun Modeli, Hause ve
Mitchell’in Yol Hedefi Modeli’dir (Longest, Rakich ve Darr, 2000; Snodgrass, 2006, s.14).

2.6.4.1. Fiedler’in Durumsal Teorisi

Birka¢ durumsal yaklagimi olsa da, en ¢ok bilinenler Fiedler'in durumsal teorisidir
(Northouse, 2013, s.123). Fiedler ve meslektaglari, liderlik tarzimi oOrgiitsel durumla
iliskilendirmek i¢in yogun caba harcayan oncili akademisyenlerdir (Fiedler, 1954, s.381;
Fiedler, 1958, Fiedler, 1967; Daft, 2008, s. 64). Fiedler'in Durumsallik teorisi, yoneticilerin
liderlik etmesinin tek bir yolu olmadigimi belirtmektedir. Liderleri uygun durumlarla
eslestirmeye ¢alisir. Bu teorinin bir durumsallik olarak adlandirilmasinin nedeni, bir liderin
etkinliginin liderin tarzinin duruma ne kadar iyi uyduguna bagh oldugunu ifade etmesidir.
Liderlerin performansin1 anlamak igin, liderlik ettikleri durumlari anlamak onemlidir

(Northouse, 2013, 5.123).
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Fiedler'in Durumsal Modeli, liderlerin hem liderlik tarzin1 hem de organizasyonel
durumu teshis edebilmeleri i¢in belirlenmistir. Liderlik tarzini1 6lgmek igin “En Az Tercih
Edilen Isveren (LPC)” adl 6lgek gelistirildi. Bu dlgege gore, liderler ya is giidiimlii ya da
iliski giidiimlii olarak tanimlanir. Gorev giidiimlii liderler, dncelikli olarak puanlar1 LPC'de
diisiik olan hedefe ulagmakla ilgili olarak tanimlanir ve iligki giidiimlii liderler, puan1 yiiksek

olan insanlarla ilgili olarak tanimlanir.

Fiedler'in modeli, liderlik durumunun {i¢ farkli faktér acisindan kategorize
edilebilecegini 6ne siirmektedir. Lider {iye iligkileri, gérev yapist ve pozisyon giicii. Bu
faktorler bir lider i¢in olumlu veya olumsuz olabilir. Eger astlar, lidere itimat eder, saygi
duyarlar ve giivenirlerse, lider iiye iliskileri iyi sayilir. Aksi takdirde, eger astlar sliphe duyar,
lidere saygisiz davranir ve az giivenirse, iliskiler zayif olarak tanimlanir. Ikinci durum
degiskeni, gorev yapisi, grup gorevlerinin kapsamimin ne dereceye kadar agik ve
yapilandirilmis oldugunu ifade eder. Belirsiz ve agik olmayan gorevler liderin kontroliinii ve
etkisini azaltirken, iyi tanimlanmig gorevler lidere daha fazla kontrol saglar. Gorev yapisi
yiiksekse, durum lidere elverigli kabul edilir ve gorev yapisi diisiik oldugu durumu ise lider
icin elverigsizdir. Durumsalligin son &6zelligi, astlarin1 6diillendirmek veya cezalandirmak
zorunda olan bir liderin yetki miktarina atifta bulunan pozisyon giiciidiir. Lider, takipgilerin
islerini planlamak ve yonlendirmek, degerlendirmek, 6diillendirmek, cezalandirmak veya

isten kovmak i¢in yetki sahibi oldugunda pozisyon giicii yiiksektir.

Bu farkli durumsal faktorleri birlestirmek, sekiz liderlik durumunun bir listesini verir
ve bu farkli durumsal faktorler, kuruluslardaki ¢esitli durumlarin uygunlugunu tanimlar. En
uygun durumlar iyi lider tiye iliskileri, 1yl tanimlanmis gorevler ve giiglii konum giiciidiir.
Buna karsilik, en az elverigli durumlar, zayif lider-iiye iliskileri, diisiik gorev yapisi ve diisiik
pozisyon giiciine sahip olanlardir. Bu iki u¢ arasindaki diger durumlar, liderin orta dereceli

lehte olmalarini1 gostermektedir.

Fiedler, durumsal faktorler (lider tiye iliskileri, gérev yapisi ve lider konum giicii) ile
liderlik stili (gorev glidiimlii, iliski glidiilenmis) arasindaki iliskiyi inceledikten sonra, gorev
odakl1 liderlerin (diisiikk LPC) olumlu ya da ¢ok olumsuz durumlarda daha etkili olduklarin
gordiiler. iliski odakli (yiiksek LPC) liderler, orta derecede olumlu olma durumlarinda daha
etkilidir. Fiedler’in durumsal teorisine gore, liderler dncelikle kendisinin gérev odakli m1

yoksa liderlik odakli m1 oldugunu bilmeli, ikinci olarak da durumlar1 lehte olma acisindan

30



teshis etmelidirler. Kilit nokta, liderlerin her durumda etkili olmamasidir. Liderin tarzi,

calistig1 durumla eslesirse, lider isinde basarili olur. Aksi takdirde lider basarisiz olur.

Fiedler’in durumsal teorisinden once, liderlik teorileri tek bir en iyi liderlik tiirii olup
olmadigimma odaklandi. Fiedler’in teorisi, liderlik tarzi ile ¢esitli durumlarin talepleri

arasindaki iliskiyi vurgulayarak liderlik anlayisini genisletti. (Northouse, 2013)

2.6.4.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli

Hersey ve Blanchard’in durumsal teorisi, Reddin’in (1967) 3B yonetim stili teorisine
dayaniyordu ve baslangicindan bu yana gelistirildi (Northouse, 2013, s. 99). Bu teori, farkli
durumlarin farkl tipte liderlik tarzi gerektirdigini ve takipgilerin 6zelliklerinin etkili lider
davraniginin belirlenmesinde kilit unsur oldugunu 6ne siirmektedir. Durumsal liderlik,
liderligin hem ydnlendirici hem de destekleyici faktérden olugmasi ve etkili bir lider
olmasinin, bir kiginin kendi tarzini farkli durumlarin taleplerine uyarlamasi gerektigini
vurgular. Etkili liderler, calisanlarin neye ihtiya¢ duydugunu belirleyebilecek ve bu

ithtiyaclar kargilamak i¢in kendi tarzlarini ayarlayabilen liderlerdir.

Bu teoriye gore, bir lider direktif verici ve destekleyici davraniglarin birlesimine
dayanan dort liderlik stilinden birini ayarlayabilir. Direktif verici davranisi, gérev odakli
(tretim endisesi) liderlik davramisini ifade eder ve destekleyici davranis, iliski odakli

(insanlar i¢in endise) davranisi ifade eder.

Iki boyutlu davranislarin etkilesimiyle dért liderlik bigiminin ortaya ¢iktig

gorilmektedir.
1. Yiiksek gorev, diistik iliski
2. Yiiksek gorev, yiiksek iligki
3. Diisiik gorev, yiiksek iligki

4. Diistik gorev, diisiik iliski (Basaran, 1992)
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Bu dort liderlik bi¢ciminin her birinde, astlarin gérevleri ile ilgili olgunluklar1 ve bu

olgunluk diizeyine uygun liderlik bigimleri s6yle tanimlanabilir (Basaran, 1992):

1. Anlatan (emir veren) stil (yiiksek gorev-diistik iliski): astlarin gelisim diizeyinin
diisiik oldugu durumlarda gecerli bir lider bi¢gimidir. Lider emredicidir ve otoriter bir
ortam sdz konusudur. letisim tek yonliidiir. Lider, ne yapilmas1 gerektigini acik¢a
sOyler, isin ne zaman ve nasil yapilacagini belirtir. Astlarinin gelisim diizeylerinin
diisiik oldugu durumlarda uygun bir liderlik bigimidir. Géreve yeni baslayan ve konu

ile ilgili birikimi olmayan astlarin yonetiminde etkilidir.

2. Ikna eden (satici)stil (yiiksek gorev-yiiksek iliski): astlarin gelisim diizeylerinin
diisiik oldugu ancak sorumluluk alma konusunda istekli olduklari durumlarda
kullanilmast uygun bir liderlik bi¢imidir. Lider emredicidir ancak verdigi kararlar
astlarma agiklar. Bu sayede lider astlarina psikolojik destek saglamus olur. Ise alinan

ve igini 6grenmeye baglamis bir asta uygulanabilecek bir yontemdir.

3. Paylasimer stil (dusiik gorev-yiiksek iliski): astlarin gelisim diizeylerinin ytikseldigi,
deneyim ve becerilerin arttigi, sorumluluk alma isteklerinin oldugu ortamlarda
uygulanan bir liderlik bi¢imidir. Calisanlarla lider is birligi igerisindedir. Bu sayede

istek diizeyleri diisiik astlar giidiilenmis olurlar.

4. Yetki aktaran stil (diisiik gorev-diisiik iligki): astlarin gelisim diizeylerinin, deneyim
ve birikimlerinin tam oldugu durumlarda liderin yetkileri astlara devretmesiyle
gerceklesen bir liderlik bi¢imidir. Astlar lider tarafindan cesaretlendirilmeye ve
isteklendirilmeye ihtiya¢c duymadiklar i¢in lider ast ile en diisiik diizeyde ilgilenir ve

emir verir.

Durumsal liderlik modelinin ikinci ve bilyiik kismi, astlarin oggunluk seviyesidir.
Liderlerin tarzi, parcasi olduklari takip eden durumlara baglidir. Olgunluk modeli, hangi
astlarin belirli bir gérevi veya faaliyeti gerceklestirmek icin gerekli yeterlilige ve bagliliga
sahip oldugu anlamina gelir. Baska bir deyisle, bir ¢alisanin belirli bir gorevi yerine getirme
becerisine hakim olup olmadigini ve bir kisinin goérevle ilgili olumlu bir tutum gelistirip
gelistirmedigini gosterir (Blanchard ve digerleri, 1993 pg.27; Northouse, s. 102). Calisanlar

gorevlerine gilivenir ve nasil yapilacagini bilirlerse, yiiksek bir olgunluk diizeyinde
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siiflandirilirlar. Eger bu gorev i¢in ¢ok az beceriye sahiplerse, ancak isi yapmak i¢in

motivasyon veya giiveni olduguna inaniyorlarsa, diisik bir olgunluk seviyesinde

smiflandirilirlar.
Yiksek Karara Ikna | Yoksek iliski
liskili ve Katan eden ve Yiksek
Disak gorev Gorev T2
T3
Distk iliski
ve Yiksek
gorev Tl
—
: 2
=
g 5
-
2
]
=
E
= Devreden
Dasik Yiksek
Gorev davraniss
Y itksek Orta Diisik
= -
E e oD3 o2 oD! 5
Yetenckh Yetenekh Yeteneksiz Yeteneksiz

Calisanlarn olguniugu
Kaynak: Basaran, I, Yonetimde Insan Iliskileri, Giil Yaymevi, Ankara, 1992.

Sekil 1.Hersey ve Blanchard'in Lideri'in Davranis Tipleri ile Izleyenlerin

Olgunluk Tipler Arasindaki iliski
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Hersey ve Blancard olgun olarak nitelenen astlarin bulundugu o6rgiit ortamlarinda
katilimer liderlerin daha basarisi oldugunu, aksine diisiik olgunluk diizeyine sahip astlarin
bulundugu orgiit ortamlarinda ise yoneltici liderlerin daha basarili oldugunu

vurgulamaktadirlar.

2.6.4.4. Yol-Hedef Kuram

1970'erde gelistirilen yol hedef teorisi, takipgilerin motivasyonlarini liderlik
literatiirlinde durumsal bir degisken olarak goren ilk teori olmustur (Evans, 1970, s.277;
House, 1971, s. 321). Liderlerin, belirlenen hedeflere ulasmak igin takipgileri nasil motive
ettigi ile ilgilidir. Yol hedef teorisine gore, liderin sorumlulugu takipgilerin performanslarini
ve memnuniyetlerini motivasyonlarini bir araya getirerek arttirmaktir. Liderlerin roli,
hedefleri tanimlamak, nasil basarilabilecegini gostermek ve uygun tesvikler saglamanin yani

sira, destek ve yol sunmaktir (Stippler ve digerleri, sayfa 19).

Bunun i¢in olasilik teorisi olarak adlandirilan yol hedefi teorisi modeli; “li¢ dizi
beklenmedik durumdan; lider tarzindan, takipgiler ve durumdan ve takipgilerin ihtiyaglarini
karsilamak igin verilen ddiillerden olusur” (Evans, 1974, s.230; Daft, 2008, s.75).

Yol hedefi teorisi, lider davraniglarim1 yonlendirici, destekleyici, basar1 odakli ve
katilimc1 olmak tizere dort tiir liderlik anlayisini ifade eder (House ve Mitchell, 1974. sf.81;
Daft, 2008, s. 75).

1. Yoneltici liderligi: Liderlik tarzinin bu tiirline gore, liderler takipgilere gorevle ilgili
talimatlar verir ve takipgilerin beklediklerini agiklar. Bu liderler, emir almaktan
hoslanan, islerini yaraticiliklarini katmayan, egitim diizeyi diisiik, astlar iizerinde

etkili olurlar.

2. Destekleyici liderlik: Bu liderlik davranisi, Ohio State ¢alismalarinda tespit edilen
diisiince ya da iliskilerle ilgili iliski davranisina benzer. Liderler dostane bir ¢alisma
ortami yaratir ve astlarinin refahi ve kisisel ihtiyaglari i¢in endise gosterir. Buna ek

olarak, bu tip liderler astlar1 esit olarak ele alir ve statiilerini sayg1 gosterir.
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3. Katilimer liderlik: Bu tip liderlik davranisi, Hersey ve Blanchard modelinin satig
tarzina benzer. Liderler astlarina goriis ve Onerilerin sorulmasint da igeren karar

verme strecine katilmak i¢in bir sans verir.

4. Basar1 odakli liderlik: Liderler astlar1 i¢in yiiksek standartlar belirler. Lider davranist,
yiikksek performans performansint ve mevcut performansa gore iyilestirmeyi
vurgular. Bu tip liderler, takipgilere giiven gosterir ve onlar1 hedeflerin nasil

gergeklestirilecegini 6grenmede destekler.

House ve Mitchell (1974), liderlerin bu dort farkli tarzin timiinii veya birgogunu
farkli durumlarda ve farkli durumlarda gosterebilecegini belirtmislerdir. Bu teoriye gore,
liderler stillerini duruma veya takipgilerinin motivasyon ihtiyacglarina gére uyarlamalidirlar.
Farkli durumlar farkli liderlik davraniglar1 gerektirebilir (Northouse, 2011, s. 141). Baz1

durumlarda sergilenebilecek liderlik stilleri Tablo 3. de gosterilmistir.

Tablo 3.Yol Hedef Teorisi Analizi

Durum Liderlik Stili Sonug¢

Belirsiz durum Yénlendirici liderlik tarz1  Odiile giden yol kesinlesir.

Is icin miicadele yok iken Basar1 odakli liderlik tarzi  Yiiksek amaclar belirler.

Yanlis 6diillendirme Katilimci liderlik tarzi Astlarin istediklerini ve nasil
Odiillendirilmek istediklerini
belirler

2.6.4.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami

Iki boyut ile ele alman davramgsal kuramlara William J. Reddin tarafindan gelistirilen 3-D
(Three-Dimensional Management Style) Kurami ile igiincii bir boyut ilave edilmistir.
Reddin iliski ve gorev boyutlarina etkililik boyutunu ilave etmistir. Aydin’a gore etkililik,
liderin davranis1 ve etkililigi ile tanimlanmast dogru degildir. Etkililik, liderin bulundugu

makamin giicii ile amaglara ulasma derecesidir (Aydin, 1994).
Reddin’in 3-D kuraminda yer alan boyutlar su anlamlara gelmektedir:

Gorev yonelimli: Orgiitii amaca ulastirmak igin var olan giicleri amaca yonelten lider.
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fliski yonelimli: Liderin karsilikli giiven astlar1 goriislerini dikkate alma ve duygularina
onem verme ile karakterize edilebilecek nitelikte kisisel iliskilere sahip olmasi (Aydin,

1994).
Reddin’in liderlik kuraminda dort liderlik bigimi belirlenmistir:
1. Diisiik gorev ve diisiik iliski
2. Disiik gorev yiiksek iliski
3. Yiiksek gorev diisiik iliski
4. Yiiksek gorev yiiksek iliski (Aydin, 1994)

Reddin, farklt durumlarin farkli liderlik bigimleri gerektirdigini savunmaktadir. Reddin’e
gore etkili liderlik bulunulan ve kullanilan duruma baglidir. Bu anlayistan hareketle Reddin,

liderligi etkili ve etkisiz olmak lizere iki grupta toplamistir (Aydin, 1994).
Etkili Liderlik Bigimleri
Etkili ve etkisiz liderlik bigimleri su sekilde agiklanabilir (Aydin, 1994, Celik, 2003):

1. Yonetici: hem bireye hem goreve yliksek diizeyde 6nem veren liderlik anlayisidir.
Takim caligmasina inanmis, bireysel farkliliklar1 anlayisla karsilayan, gilidiileyici

olan liderlik anlayigidir.

2. Gelistirici: insana gliven duyuldugu, gelistirici ve giliven verici oldugu i¢in iliskiye

yiiksek, goreve diislik diizeyde 6nem veren liderlik anlayisidir.

3. lyi Niyetli Otokrat: ne istedigini ve nasil ulasacagim bilen, astlarin1 giicendirmeden
amacina ulagsmaya calisan bir anlayistir. Lider goreve ¢ok iliskiye ise diislik diizeyde

Onem verir.

4. Birokrat: kurallara 6nem veren, giiclinii kurallardan alan biirokrat tipli liderlik

anlayisidir. Hem goreve hem de bireye diisiik diizeyde ilgi gosterilir.
Etkili Olmayan Liderlik Stilleri
Etkili olmayan liderlik stilleri asagidaki gibi siralanabilir (Aydin, 2002 ve Celik, 2003).

1. Misyoner: uygun olmayan bir ortamda asta ¢cok fazla goreve ise cok az ilgi gosteren
liderlik bi¢imidir.
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2. Uzlastiric1: Yalnizca goreve veya bireye onem vermesi gerekirken her ikisine de
haddinden fazla 6nem veren liderlik bi¢imidir. Baskilardan etkilenen kotii bir karar

vericidir.

3. Otokrat: uygun durum olmasa bile, goreve cok fazla iliskiye ¢ok az giizeyde ilgi
gosterilen liderlik bi¢imidir. Sadece elde var olan ise dnem veren, bagkalarina

giivenmeyen liderlerdir.

4. llgisiz: hem goreve hem de iliskiye duruma bakmaksizin, ¢ok diisiik diizeyde ilgi

gosteren liderlik bi¢imidir. Bu tiir liderler pasif ve ilgisiz biri olarak nitelendirilirler.

2.6.4.5. Vroom ve Yetton’un Normatif Kuram

Normatif karar modeli, liderlik etkinliginin baz1 yonlerini gelistirmek i¢in Vroom ve Yetton
(1973) tarafindan tasarlanmistir. Cesitli lider, takip¢i ve durumsal faktorlerin, takipgilerin
karar verme siirecine ve grup performansina katilim derecelerini nasil etkiledigini
arastirmislardir. Durumsal ve takip edici faktorlerin astlarin katilimi ve grup performansinin
derecesini etkiledigine karar vermek i¢in karar verme siireci incelenmistir. Vroom ve Yetton
(1973), grubun tiim tyelerinin esit katilim gosterdigi, tamamen otokratik (yalnizca Al
kararini verenler) ile tamamen demokratik (G2 lideri delegeler) gruba kadar uzanan bir karar
verme siirecini kesfetmislerdir. Aydin’ a (1994) gore Vroom ve Yetton, liderlik bi¢imini

99 C¢

“otokratik stire¢”, “danisici siire¢” ve “grup siireci” olarak siniflandirmislardir.
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Tablo 4.Normatif Karar Modeline Katilim Seviyeleri

Karar Verme Tarzi  Sembol Aciklama
Al Lider kararmm1 o sirada mevcut olan bilgiyi
kullanarak tek basina yapar.
Otokratik Siire¢ Lider, astlar1 tarafindan gerekli bilgileri arar -
A2 belki de sorunun ne oldugunu sdylemeden - ancak
daha sonra tek basina ¢oziime karar verir.
Lider, sorunu ilgili astlarla bireysel olarak
paylasir, bir araya gelerek grup olusturmadan
.. C1 .
Danisicr Siirec¢ onlarn fikirlerini alir
Lider, sorunu astlar1 ile durumu tartismak i¢in bir
C2 grup olarak paylasir, ancak lider karar verir.
Lider ve astlart durumu tartismak i¢in bir grup
olarak toplanir ve grup karar1 alir
Kaynak: V. H. Vroom ve P. W. Yetton, Liderlik ve Karar Verme (Pittsburgh: University of

Grup Siireci Gl

Pittsburgh Press, 1973) tarafindan uyarlanmaistir.

Vroom ve Yetton bes karar verme tarzi belirlemislerdir. Bu kurama gore her durumda
durumun gerektirdigi sekilde karar verme etkilidir. Vroom ve Yetton’un farkli karar verme

tarzlar soyledir:

1. Lider, var olan bilgileriyle problemi ¢dzer veya karar verir.
2. Gerekli her tiirlii bilgiyi astlarinda alan lider, problemi ¢ozer veya karar verir

3. Astlarin problem hakkindaki goriislerini bireysel olarak alan lider tek basina karar

Verir.

4. Lider problemi astlartyla grup ortaminda tartisir ve varillan goriis birligine gore

¢oziime ulasir (Ferik, 2001).

Karar siireglerinin siirekliligini sagladiktan sonra, Vroom ve Yetton (1973), alinan
kararlarin yeterliligini degerlendirmek i¢in kriterler belirledi. Vroom ve Yetton'a gore, karar
kalitesi ve karar kabulii, kararin yeterliligine karar vermede en 6nemli iki kriterdi. Karar
kalitesinin, kararin rasyonel veya nesnel olarak belirlenebilen “daha iyi veya daha kotii” bir
alternatifi varsa, liderin daha iyi bir alternatif se¢mesi gerektigi belirlenmistir. Karar
kabuliine gelince, takipeilerin kararlar1 kendileriymis gibi kabul ettiklerini ve ¢cogunlukla
kararlara uyduklarin1 ima eder. Bu kabulle, denetim otoritelerinin tutarlilig1 izlemelerine

gerek yoktur, bu da zaman alict bir etkinlik olabilir.
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Normatif karar modeli ile ilgili bir dizi ampirik ¢alisma yapilmistir (Yukl, 2010,
s.144). Bu ¢aligmalar, liderlerin bunlar1 gérmezden gelme yerine, takip ettikleri stirece, etkili
veya basarili kararlar alma olasiliginin daha yiiksek oldugunu gosterdi. Bununla birlikte,
liderler modeli kullanirken daha etkili kararlar almaya daha uygun olsalar da, bu liderlerin
model kullanmayan liderlerden daha etkili oldugunu gdsteren higbir kanit yoktur (Miner,

1975; Hughes, Ginnett, Currphy 2006)

2.6.5. Modern Liderlik Yaklasimlari

Akademisyenler, 1980'lerde liderligin duygusal ve sembolik yonleriyle daha ¢ok
ilgilenmeye basladilar. Bu siireg, liderlerin takipgilerinin 6zverileri feda etme ve misyon
veya organizasyonun ihtiyaglarim1 kendi ¢ikarlarinin {istiine koyma konusunda nasil
etkiledigini anlamada yardimec1 olur. Karizmatik ve doniisiimcii liderlik teorileri, liderligin
bu 6nemli yoniinii ortaya koymaktadir (Yukl, 2010, s. 262). Bu teoriler, liderleri sozlerini,
fikirlerini ve davranislarin1 kullanarak takipgilerine ilham veren bireyler olarak goriirler
(Robbins ve Judge 2013, s. 379). Doniistimcii ve karizmatik terimler birgok yazar tarafindan
birbirinin yerine kullanilir, fakat benzerlikler bile bazi 6nemli ayrimeiliklardir (Yukl, 2010,

S. 267).

2.6.5.1. Doniisiimsel Liderlik

Dontigiimsel  yaklasim, 1980'lerden beri akademisyenler i¢in en popiiler
yaklagimlardan biri olmustur. Bu, liderligin karizmatik ve etkili unsurlarina daha fazla 6nem
veren “Yeni Liderlik” paradigmasinin bir parcasidir (Bryman, 1992; Northouse, 2013, s.
185). Lowe ve Gardner (2001) yaptiklar1 arastirmada, arastirmanin {igte birinin doniisiimsel
veya karizmatik liderlik hakkinda oldugunu tespit etmislerdir. Buna paralel olarak,
Antonakis, alandaki ¢ok sayida makalenin ve alintilarin giderek artan oranda biiylidiiglinii
kesfetti. Ancak, bu sadece yonetim ve sosyal psikoloji gibi klasik alanlarda degil, hemsirelik,
egitim ve endiistri miithendisligi gibi diger disiplinlerde de gecerliydi. (Antonakis, 2012, 256,
Northouse, 2013, s. 185). Bass ve Riggio'ya (2006) gore, doniisiimcii liderligin popiilaritesi,

belirsizlik zamanlarinda basarili olmak i¢in giiglenmek ve ilham almak isteyen giiniimiiziin
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calisma gruplarinin ihtiyaclarma uyan i¢sel motivasyon ve takipgi ilerlemesi iizerindeki

stresinden kaynaklaniyor olabilir. (Northouse, 2013 sayfa 185).

Dontisiimeti liderlik, insanlar1 degistiren ve doniistiiren bir stirekliliktir. Duygular,
degerler, etik, standartlar ve uzun vadeli hedefler ile ilgilidir. izleyicilerin amagclarmni
degerlendirmeyi, ihtiyaglarini karsilamay1 ve onlari tam insan olarak degerlendirmeyi igerir.
izleyicileri genel olarak beklenenlerden daha fazlasim elde etmek igin harekete gegiren

olaganiistii bir etki sekli i¢erir (Northouse, 2013, s. 185).

James MacGregor Burns (1978) calismalarinda “liderligi doniistiirme” kavramini
One siiren ilk kisiydi. Doniistimcii liderligi s6yle tanimladi: “takipgileri liderlere doniistiiren
ve liderleri ahlaki ajanlara doniistiirebilen karsilikli uyarim ve yiikselis iligkisi.”
Calismasinda liderlik ve takipgiligin rollerini baglamaya calistt (Bolden ve digerleri,2003
sayfa 14).

Burns liderligi, doniistimsel ve etkilesimsel olmak tizere iki tipte kategorize etti. Ohio
Eyaleti calismalari, Fielder’in modeli ve yol hedefi teorisi, rol ve gorev gereksinimlerini
acikliga kavusturmak suretiyle takipgilerini belirlenen hedeflere dogru yonlendiren
etkilesimsel liderlerini tanimlamaktadir. Doniisiimcii liderler takipgilerine ilham verir,
organizasyonun 1yiligi i¢in kendi ¢ikarlarini1 goz ardi ederler ve takipgileri tizerinde sasirtic
bir etkiye sahip olabilir. Etkilesimsel ve doniisiimcii liderlik yaklagimlar: birbirinin zitti
degildir, aksine birbirlerini tamamlarlar. Dontigiimcii liderlik, etkilesimsel liderlige dayanir
ve etkilesimsel liderligin tek basma gerceklestirebilecegin oOtesinde, takipgi ¢aba ve
performans seviyeleri iiretir (Robbins ve Judge 2013). Doniisiimcii liderler, izleyicilerini
baslangigta amagladiklarindan daha fazlasin1 yapmaya ve genellikle diisiindiiklerinden daha

fazla yapmaya motive ederler (Bass ve Riggio 2006, s. 4).

Yukl ise doniisiimsel liderligi asagidaki bazi temek 6zelliklerle agiklamistir (Yukl,
1994:317);

* Acik ve cazip bir vizyon gelistirme,
* Vizyonu gergeklestirmek igin strateji geliStirme,

* Vizyonu iletme ve yayma,

40



* Vizyonun gerceklesecegi ile ilgili glivenirliligini gosterme,

* Vizyonun ger¢eklesmesinde izleyenlere duydugu giiveni agiklama,

» Basarilar1 kutlama,

* Rol modeli olusturarak ornek olma,

+ Kiiltiirel formlar1 degistirme; eskileri ayiklama,

» Degisimi kolaylastirmak i¢in torenleri sermonileri kullanma,
Doniisiimcii Liderligin Faktorleri:

[Tham Verici Motivasyon (Inspirational Leadership)

Takipgilerine karakteristik ve agik bir sekilde iyi performans gosterme ihtiyacini
vurgulularak orgiitiin misyon ve hedeflerini gerceklestirmeye yardimci olan bir karaktere
sahip olan liderlerdir (Van Omar ve Hussin, 2013). Buna ek olarak, bu tiir liderlerin iletisim
yetenekleri vardir ve bu onlarin 6nemli fikirleri ve vizyonlarin takipgilerinin anlayabilecegi
en basit sekilde agiklamaya yardimei olur (Wan Omar ve Hussin, 2013). Bass ve Avolio'ya
(1994) gore, bu tiir davraniglar1 benimsemek, liderlere takipgilerinin cevaplarini gelistirme
ve giliclendirme yetenegi saglayacaktir. Wan Omar ve Hussin'e (2013) gore, ilham verici
motivasyon / karizmanin ana kaynagi Ornek olarak liderliktir. Bu nedenle, doniisiimcii
liderler takipgilerine en iyi 0rnegi gosteriyorlar; siki ¢caligmayi tesvik ediyor, vizyonlarin
acik bir sekilde iletiyor ve kurumun hedeflerini takip etme yaklasimini basitlestiriyorlar

(Bass ve Avolio, 1994; Wan Omar & Hussin, 2013).

Entelektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation):

Bu tiir davranislarin benimsenmesi, lidere takipgilerini tutma, eldeki gorevleri
diistinme, sorular sorma ve problemleri ¢6zme yetenegi saglar (Wan Omar ve Hussin, 2013).
Kendi anlayislarina, inanglarina ve standartlarina dayanarak, doniisiimcii liderler
problemlere 6n ¢oziimler ve fikirler getirirler (Avolio ve Bass, 2002). Bunu yaparak,
takipgilerin kendi entelektiiel kapasiteleri dahilinde problem ¢ézmede yaratic1 olmalarin

tesvik ederler. (Avolio & Bass, 2002). Takipgiler, hatalarindan dolayr doniigiimcii liderler

41



tarafindan elestirilmemektedir (Wan Omar ve Hussin, 2013). ‘Buna karsilik, dontistimcii
liderler takipgilerine zorlu gorevler saglar ve gorevleri kendi yaklasimlariyla yiiriitmeleri

igin tegvik ederler” (Wan Omar & Hussin, 2013)

Ideallestirilmis Etki( ldealized Influence):

‘Ideallestirilmis etki, takipgilerin, liderleri giic, karizma, dzgiiven, giiven, tutarlilik ve
bireylerin izleyicilerini etkilemeye yonelik idealleri olarak gormesidir.(Wan Omar ve
Hussin, 2013) ve ‘liderin yiiksek ahlaki standartlara sahip oldugu igin lidere giivenilir ve
saygt duyulur ve takipgilerde kendilerini ona benzetmeye calisirlar” (Alsayah ve Asutay,
2015). Avolio ve Bass'a (2002) gore, bu tiir liderler hayranlik hedefine dontisiir, sorumluluk
duygusuna ilham verirler ve takipgilerinin giivenini ve saygisin1 kazanirlar. Jung & Avolio
(2000) bir liderin davraniglarinin, degerlerinin, inan¢lariin ve yiiksek ahlaki standartlarin

sonuclarinin idealize edilmis etki kaynaklarini etkileyebilecegini ileri siirmektedir.

Bireysel Destek (Individualized Consideration):

‘Dontistimcii liderler, calisanlara bireyler olarak davranir ve tiim bireyler esit
muamele goriirler.” (Alsayah ve Asutay, 2015) Bunu yaparak, takipgilerin ihtiyag¢larini
tanimay1 amaglamaktadir (Alsayah, 2011). Buna ek olarak, takipgilerine 6grenme firsatlari
sunan Odevler atarlar (Alsayah, 2011). Lider, takipgilerinin ¢abalarina genel destek
gostererek bireysellestirilmis bir bakis acis1 sergiler ve onlarin artan uzmanlik ve ilgileri
dogrultusunda daha fazla sorumluluk almaya izin verir ve boylece 6zerkliklerini tesvik eder

(Avolio ve Bass, 1995).

2.6.5.2. Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimsel liderler, meslektaslar ve takipciler arasinda gergeklesen islem veya
degisimi vurgular. Bu, 6diil ve sonuclarin elde edilmesi ve belirlenmesine yonelik gérevlerin

talep edilmesi ile digerlerinin liderlik tartigsmasina dayanmaktadir (Bass ve Riggio 2006, s.
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4). Etkilesimci lider, takipgilerin ihtiyaclarini ve isteklerini algilar ve ardindan, belirtilen
amaglarin yerine getirilmesi veya belirli gérevlerin yerine getirilmesi karsiliginda bu ihtiyag
ve isteklerin nasil yerine getirilecegini agiklar. “Yeni vergiler yok™ vaadinde bulunarak oy
kazanan politikacilar ya da 6grencilere bir gorev i¢in bir not verdiklerinde 6gretmenler
etkilesimci liderlik sergilerler. Sonug olarak, takipgilere odiilleri verilirken, ©Onderler
gorevlerin tamamlanmasindan faydalanmaktadir (Northouse, 2013, s.186; Daft, 2008,
5.356).

Etkilesimsel liderlik ve doniisiimcii liderlik arasindaki fark, etkilesimsel liderlerinin
astlarin ihtiyaclarini kisisellestirmedikleri veya kisisel gelisimlerine odaklanmadiklaridir
(Northouse, 2013, s. 195). Etkilesimsel liderler, takipgileriyle, kendileri ve takipgilerinin
giindemlerini ilerletmek i¢in degerli seyleri degistirirler (Kuhnert, 1994, s. 15; Northouse,
2013, s. 195). Etkilesimci liderlik, kosullu 6diil (CR) ve istisna ile daha negatif, aktif (MBE-
A veya MBE-P) veya pasif yonetim bigimlerini igerir (Bass ve Riggio, 2006 pg.8).

Kosullu édiil (CR)

Liderler ve takipgiler arasinda, takipgilerin ¢abalarinin belirli 6diiller karsiliginda
degistirildigi bir siirectir (Northouse, 2013 pg.195). Kosullu 6diil, takipgilerin daha ytiksek
seviyelerde gelisme ve performans elde etmelerini motive ederken makul derecede etkilidir
(Bass ve Riggio, 2006, s.8). Kosullu 6diil, 6diile bagli olarak etkilesimsel veya doniistimsel
olabilir. Odiil dvgii gibi psikolojik ise, kosullu 8diil doniisiim olabilir. (Antonakis, Avolio ve
Sivasubramaniam, 2003). Benzer sekilde, 6diil bonus gibi bir malzeme ise etkilesimsel

olabilir. (Bass ve Riggio, 2006 pg.8).

Istisna ile Yonetim

Liderlik, diizeltici elestiri, olumsuz geri besleme ve olumsuz gii¢lendirme igerir.
(Northouse, 2013, s.195). Bu model, kosullu 6diil ya da doniisiimcii liderlik faktrlerinden
daha etkisiz olma egilimindedir. Istisna ile yonetim iki form alir. Aktif (MBEA) veya pasif
(MBEP). Aktif durumunda, liderler, takipgileri hatalar1 veya kural ihlallerini yakindan takip
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eder ve gerektiginde diizeltici dnlemler alirlar. Bazi durumlarda, emniyetin 6nemli oldugu
durumlarda daha fazla gerekli ve etkilidir” (Bass ve Riggio, 2006, s.8). Pasif durumunda,
liderler ancak standartlar karsilanmadigi veya sorunlarin ortaya ¢ikmasindan sonra
miidahale eder (Northouse, 2013, 5.196).

Istisna pasif ve laissez faire ile yonetim pasif / kaginma liderliginin bilesenleridir.
Pasif MBE liderlik tarzin1 benimseyen liderler pasif olarak beklerler ve meydana gelinceye
kadar hata ve hatalar1 engellemezler. Giivenlik ile ilgili konular ¢ok 6nemli oldugunda
MBE'nin aktif olarak uygulanmasi gerekmektedir. MBE pasif stili, astlarin sayilari
liderlerine rapor etmede yiiksek oldugunda uygulanabilir (Bass ve Riggio, 2006, Daenzer,
2009, s. 39).

Laissez-Faire

Laissez-faire, liderlikten ka¢inma ya da yoklugunu temsil eder. Liderler
sorumluluktan kaginir, kararlar verir ve geri bildirimde bulunmazlar. Bu tip liderlik stili, stil

tizerindeki neredeyse tiim arastirmalara gore en pasif ve en etkisiz olanidir.

2.6.5.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik yaklasimi bugiin liderlik ¢calismalarinda en etkili yaklasim olarak
diisiintilebilir (Winkler, 2010, sf.36). Bugiiniin karizmatik liderlik teorileri, erken bir
sosyolog Max Weber'in fikirlerinden biiyiik 6l¢lide etkilenmistir. Terimi, gelenege ya da
bicimsel otoriteye dayali bir etki bi¢iminden daha ziyade liderin istisnai gii¢ler ya da
niteliklerle donatilmis oldugu izleyicilerin algilar lizerinde bir etki bigimi tanimlamak i¢in
kullandi. Weber karizmasina gore, bir lider, krize ¢6ziim getiren ve vizyona inanan
takipgilerin ilgisini ¢geken radikal bir vizyonla ortaya ¢iktiginda, sosyal bir kriz sirasinda yer
alir (Yukl, 2010, s. 263). Karizmatik liderlik teorisinin modern gelisimi genellikle Robert
House'un ¢alismasina atfedilir (Luthans, 2010, s.428). House'un karizmatik liderlik teorisine
gore, takipeiler belirli davraniglar1 gézlemlediklerinde kahramanca ya da olaganiistii liderlik
yeteneklerine atifta bulunurlar (Conger ve Kanungo, 1988, s .79; Robbins ve Judge 2013, s.
379).
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Bazi caligsmalar karizmatik liderlerin 6zelliklerini tanimlamaya g¢alismislardir: bir
vizyona sahiptirler, bu vizyona ulasmak i¢in kisisel riskler almaya isteklidirler, takip eden
ihtiyaclara karsi hassastirlar ve harika davranislar sergilerler (Conger ve Kanungo, 1999,
5.345). Robbins ve Judge 2013, s. 380). Uzmanlarin ¢ogu, bireylerin sadece onlari
karizmatik yapan ozelliklerle dogduklarindan degil, ayn1 zamanda karizmatik davranislar
gostermek icin egitilebilecegini diisiinmektedir (Robbins ve Judge 2013, s. 380). Kanitlar
karizmatik liderlerin dort asamali siiregte takipgilerini etkiledigini gostermektedir. Bu, ¢ekici
bir vizyonu, mevcut olan1 kurulus i¢in daha iyi bir gelecekle iligkilendirerek bir hedefe
ulasmak i¢cin uzun vadeli bir stratejiyi eklemeyle baslar. ikincisi, karizmatik liderler, vizyon
ifadelerini, takipgileri takip eden bir amag¢ ve amag i¢in baski yapmak i¢in kullanabilir.
Izleyicilerin yiiksek performans beklentileri ve bunlara ulasabilecekleri inanciyla onlarin
ozsaygilarina ve dzgiivenlerini olustururlar. Ugiinciisii, kelimeler ve eylemler yoluyla lider
yeni bir degerler kiimesini aktarir ve taklit etmek icin takipgilere 6rnek teskil eder. Son
olarak karizmatik lider, vizyon hakkinda cesaret ve inang sergilemek i¢in duygular uyandirir
ve genellikle alisilmamis davranislarla ugrasir. izleyiciler, liderlerinin tasidigi duygular:

kavrarlar. (B. Shamir, House, Arthur 1993; Robbins ve Judge 2013, s. 380).

Karizma, gruba fayda saglayan olumlu sonuglar i¢in kullanilabilir ve karizmatik
liderler harika kahramanlar olarak tasvir edilebilir. Bununla birlikte, karizmatik liderlerle
iliskili etik olmayan Ozellikler de olabilir. Ayni zamanda, bagkalarmmin aldatma,
manipiilasyon ve somiirlisiine yol agan kendi kendini idare etme amagclar icin de

kullanilabilir (Luthans, 2010, s.429; Daft ve Marcic 2009, s. 428).

Karizmatik liderlerin kisilik o6zelliklerini belirlemeye c¢alisan bircok arastirma
yaptlmigtir. En ayrintili analiz, Conger ve Kanungo tarafindan gergeklestirilmistir. Bu
aragtirmacilar, karizmatik liderlerin gelenek ve goreneklere uymayan, iddiali ve kendine
giivenen kisiler olduklari, mevcut durumu korumaktan ziyade koklii degisimleri tercih

ettikleri sonucuna ulasmislardir (Arikan, 1997:53).

Robbins, karizmatik liderlerin 6zelliklerini su sekilde siralamistir (Robbins,

1986:151).

1. Kendine saygi ve giiven,
2. Kendi giiciine ve yarg1 yetenegine tam giiven,
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3. Vizyon,

4. Bugiinden daha iyi bir gelecek vadeden ideal bir amag,

5. Vizyona tam inang,

6. Yiksek risk alma istegi,

7. Vizyonu gergeklestirmek icin gerektiginde kendini feda edebilme iradesi,

8. Radikal desisime yonelik tutum ve hareketler.

2.6.5.4. Hizmetkar Liderlik

Son yillarda, liderligin etik tarzlari {izerine artan bir ilgi olusmustur (Avolio and
Gardner, 2005; Northouse, 2013; van Knippenberg, De Cremer and Van Knippenberg,
2007). Bunlardan biri de, lideri takipgilerinin ihtiyaglarini karsilamada “hizmetkar” olarak
goren hizmetkar liderliktir (Grahm, 1991; Greenleaf, 1970, 1977). Matteson ve Irving
(2006), hizmetkar liderlerin 6zellikle kisisel ¢ikarlarindan once takipgilerinin ihtiyaglarini
gormeye odaklandigini belirtmislerdir. Bu 6zelligi onun donistiiriicii liderlik (Bass, 1985)
gibi etik degerlere dnem veren diger liderlik modellerinden de ayrilmasinda 6énemli bir

etkendir (Grahm, 1991).

Hizmetkar liderlik, takipgilerine destek veren, takipgilerinin kisisel ihtiyaglarini en
st diizeyde tutan ve takipgilerini motive etme ve ihtiyaglarini karsilama konusunda c¢ok

basarili olan bir liderlik tarzidir (Greenleaf, 1970).

Hizmetkar liderler bir hizmet¢i olarak hareket eder ve digerlerine kendilerinden daha

fazla 6nem verirler (Greenleaf, 1977).

Izleyiciler, liderlerin kendilerine yonelik destek ve goriislerini gordiiklerinde,
liderleri ile giiclii iligkiler kurarlar ve islerine ve oOrgiitlerine tam olarak dahil olurlar.
Hizmetkar liderler algakgoniilliliige ek olarak takipgileri desteklemektedir. (Owens ve
Hekman, 2012). (Owens ve Hekman, 2012).

Spears (1995), Greenleaf’in eserlerinden 10 hizmetkar lider o6zelligini siiziip

listelemistir. Bunlar; dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna, kavramsallastirma,
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Onsezi, yoneticilik, insanlarin gelisimine baglilik ve ortaklik (takim) kurmadir (Beck, 2010;

McDougle, 2009; Omoh, 2007).

Russell ve Stone (2002), bunlardan 9 islevsel 6zellik siniflandirmistir. Bunlar;
vizyon, dogruluk, diiriistliik, giiven, hizmet, model olma, oncii olma, digerlerini takdir ve
giiclendirmedir. Bunlara eslik eden diger oOzellikler; iletisim, gilivenilirlik, liyakat,
yoneticilik, ileri goriisliiliik, etkileme, ikna, dinleme, cesaretlendirme, 6gretme ve vekalettir.

Laub (1999) ise, 6 hizmetkar liderlik 6zelligi tanimlamistir:

+ Insanlara deger verme (herkesi ayr1 ayr1 dinleme, dncelikle digerlerinin ihtiyaglarini

gorme, insanlara inanma);

+ Insanlan gelistirme (6grenmelerine imkanlar saglama, uygun davranislarla 6rnek

olma, cesaretlendirme yoluyla giiclendirme);
*  Topluluk, ortaklik (community) olusturma (giiclii iliskiler ve isbirligi kurma);

* Dogruluk, giivenilirlik (authenticity) sergileme (diiriistlik ve giiven, agik sozliiliik
(openness), sorumluluk, denetime agik olma (accountability) ve digerlerinden

Ogrenme istegi);
* Liderlik tesis etme (gelecegi 6ngdrme, inisiyatif alma ve hedefleri netlestirme);

* Liderligi paylagsma (ortak vizyon olusturma, karar alma giiclinii paylasma ve orgitiin

tiim seviyelerinde yetki ve imtiyazi1 paylagma).

Hizmetkar liderlik kavrami, insanlar1 yoneten kisilerin rollerinde koklii degisiklikleri
mecburi kilan yeni bir liderlik modelidir. Ozellikle her bir kurum iginde ¢alisan idareci ve
yonetici konumundaki kisiler, kendilerini hizmetkar lider olarak tanimladiginda ve bu rolii
benimsediklerinde, is yerinde insanlarin birbirlerine karsi tutum ve davranislari daha insan
odakl1 olacak ve o kurumdan hizmet alan miisteriler de daha ¢ok memnun kalacaklardir.
Bunun farkinda olan miiessese ve sirketler, sistemlerini ve yonetim anlayislarini

calisanlarinin sahsi, mesleki ve ruhi gelisimlerini gelistirecek sekilde degistireceklerdir.
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2.6.6. Dort Liderlik Cercevesi

Liderlik konusunda ¢ok fazla arastirma yapilmis, 1940’11 yillarda 6zellik kuramlari
liderlik konusundaki arastirmalara damga vurmustur. Bu arastirmalarda insanlarin dogustan
getirdikleri zeka, dil kullanma yetenegi ve goriiniis gibi 6zelliklerin liderligin olmazsa
olmazlart oldugu diisiiniiliirdii. 1940 ve 1960’11 yilarin sonlarina kadar davraniggr goriis
hakim olmus, liderligin kisinin davranislariyla gelen bir ayricaligt oldugu savunulmustur.
Daha sonraki yillarda ise liderle astlarin iliski i¢cinde olmasi gerektigini savunun liderlik

akimlar1 6n plana ¢ikmistir (Taylak, 2004).

Hizla degisen iliskiler ve teknolojiyle birlikte bir liderde olmasi1 gereken 6zelliklerin
tek tlir olmasinin yetersiz kaldigi, degisime uyum saglayacak liderde birden ¢ok 6zelligin
olmas1 gerektiginden yola ¢ikan Bolman ve Deal, 1991 yilinda liderligi dort kategoriye
ayirmiglanidir. Tablo 5°de gosterildigi gibi, bunlar sirasiyla yapisalci, insani, politik ve

sembolik liderlik 6zellikleridir (Bolman ve Deal, 2013).

Tablo 5.Dort Liderlik Cergevesi

Analitik Cerceveler
Yapisal Insan Politik Sembolik
Liderli Kaynaklar: Liderlik Liderlik
Liderligi
Orgiite  Bakis Fabrika  veya Aile Sik orman Karnaval vyeri,
Agisi makine (jungle) tapinak, tiyatro
Temel Kurallar, roller, Thtiyaclar, Glig, catisma, Kiiltiir, anlam,
Kavramlar amaglar, beceriler, rekabet, orgiit toren, hikayeler,
teknoloji, cevre  iliskiler politikalar kahramanlar
Liderlik Sosyal mimar Yetki veren Destekleyici [lham veren
algilamasi
Temel Liderlik Yapiyr goreve, Orgiit ve insan Giindem ve gii¢ Kader, giizellik
Sorumluluklart  teknolojiye ve ihtiyaglarini isleri ve anlam
cevreye uyumlu hale olusturmak yaratmak
uydurmak getirmek
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2.6.6.1. Yapisalca Liderlik Modeli

Bu modelde en 6nemli konu is boliimiidiir. Belirlenen amaclari gerceklestirmek igin
var olan kurumlar, net ve acgik bir sekilde belirlenmis kurallar1 etkili bir bi¢imde
uygulamalidir. Burada 6nemli olan, insanlarin ne istediginden ¢ok islerin yiiriitiilmesi ve
kurumun var olan durumunun muhafaza edilmesidir. Koordinasyon, gérev tanimlarina ve
cevresel faktorlere bagimli olarak otorite, cesitli bilgi sistemleri ve resmi toplantilar yoluyla
saglanir. Sistemin yapisinin gliclii olmamasindan ya da sistemdeki bazi eksikliklerden
kaynaklanan kurumsal problemler, yeniden yapilanmayla ¢oziilebilir. Bu modelde 6ne ¢ikan

en 6nemli iki konu ig boliimii ve koordinasyondur (Bolman ve Deal, 2013).

2.6.6.2. insani Liderlik Modeli

Bu modelde calisanlarin yetenekleri, goriisleri ve enerjileri en 6nemli kurumsal
kaynak olarak goriiliir. Insanlar var sayilarak onlarin fiziksel ve sosyal ihtiyaglarmnin oldugu
kabul edilir. Kurumlarinda kendilerini gelistiremeyen, 6zgilivenlerini saglamlagtiramayan
insanlar ile kurum arasinda zayif iliskiye dayali bir bag olusur. Bu zayif bag her iki tarafa da
zarar verir. Zayif bag da iki taraftan biri digerini somiiriir, tersi olan gii¢lii bir iligskide ise her
iki taraf da tatmin olur, karli ¢ikar, kurumlar verimli ¢alisir. Bu davranisi benimseyen
liderler, insanlarin istek ve ihtiyaglarina, insanlar arasi iligkilere 6nem verirler (Bolman ve

Deal, 2013).

2.6.6.3. Politik Liderlik Modeli

Politik liderlik kurami, kurumlar1 pek ¢ok kisinin ve ¢ikarlarinin gatistigi politik bir
arena olarak gorlir. Bu kurama goére kurumlar, farkli birey ve kurumlarin olusturdugu
koalisyonlardir. Bu kuram c¢alisanlarin degerlerinin, tercihlerinin, inanglarinin ve gergegi
algilayis bi¢imlerinin farkli oldugunu ve bu farkliliklarin kaynaginin kisiler arasindaki
farkliliklar oldugunu ortaya koyar. Cogunlukla smirli kaynaklarin paylasilmasi, bu
paylasimda gii¢ kullanilmasi ve ¢atismalar bu kuramda normal olarak kabul edilir. Kurumsal

amaglar gerceklestirilirken kararlar, farkli koalisyon gruplarinin temsilcileri arasindaki

49



pazarliklar sonucu belirlenir. Politik olarak ¢atigma kétii bir kavram degildir. Onemli olan
catismay1 problem olarak gormek degil, catisma yoOnetimindeki taktik ve yontemlerdir
(Bolman ve Deal, 2013).

2.6.6.4. Sembolik Liderlik Modeli

Bu kuram kurumlardaki anlam, inan¢ ve sembollerle ilgilenir. Bu kurama gore her
olayin arkasinda bir anlam gizlidir ve ayn1 olay farkl kisiler tarafindan farkli sekillerde
yorumlanabilir. Kurumlarda meydana gelen olaylarin ve siire¢lerin yorumlanmasi zordur.
Kurumlarda eger belirsizlik varsa bu sorunlara analitik ve mantikli diisiinme yoluyla
yaklasarak ¢6ziim bulunamaz, insanlar bu gibi sorunlarin iistesinden gelmek i¢in sembolleri
kullanmalidir. Kurumda var olan deger ve seremoniler, calisanlar1 birbirine yakinlastirir,

endiseleri azaltir, iletisimi gili¢lendirir ve baglar1 saglamlastirir (Bolman ve Deal, 2013).

2.6.7. Lider Uye Degisim Teorisi
2.6.7.1. Erken Lider Uye Degisim Teorisi Cahsmalar1

Liderlik, lider-iiye degisimi (LMX) teorisinde bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.
Bu liderler ve takipgileri arasindaki bir etkilesimdir. LMX teorisi karsilikliliga dayanir ve bu
karsiliklilik, liderlik siirecinin merkezine yerlestirilir. Arastirmacilara gore, ‘grup igi‘ ve
‘grup dis1‘ ‘olarak adlandirilan iki tiir lider-iiye iliskileri vardir. Grup iginde, liderlerle
tiyelerin iligkileri arkadashiga ve gilivene dayanir. Liderler, dis gruplardaki takipgilerle

iliskilerinde tanimlanmus rollere, kurallara ve resmi konulara 6nem verirler.

Uyeler, liderle iliskilerine gére grup ici veya grup dist gruplara dahil edilir. Kisilik
bu siirecin bir pargasidir (Dansereau, 1975). Ek olarak, liyeler ne sekilde tanimladiklarina ve
rol sorumluluklarini nasil genisletmek istediklerine gore “grup i¢i” veya “grup dis1” na
katilmaya karar verirler (Graen, 1976). ‘Grup ici‘ iiyesi olmak isteyen astlar yeni

sorumluluklar tistlenmek ve zorlu islerin iginde bulunmak istemektedirler
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Astlart yeni sorumluluklar almak icin istekli degillerse ve diger firsatlarla

ilgilenmiyorlarsa, "grup dist" nin bir iiyesi olurlar.

“Grup i¢i " liyeler “grup dis1” tiyelere gore bilgi, endise, liderlerin bilgisini, ilgisini
ve giivenini alma konusunda daha avantajhidirlar. Ayrica, 'grup ici' iyeler 'grup dist' iiyelere
gore daha ¢ok dahil olurlar (Danserau, 1975) “Grup dis1” tiiyeler sadece ise gider, islerini
yapar ve eve geri doner. “Grup i¢i” liyeleri islerinde ekstra gayret gosterirler. Liderler ayrica

“grup i¢i” liyelerine de fazladan katkida bulunurlar.

2.6.7.2. Daha sonraki Lider Uye Degisim Teorisi Cahsmalari

LMX teorisi, arastirmacilar tarafindan liderlik alaninda bir arag¢ olarak kullanilmaya
calisilmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1991). Liderlik yapma, bir liderin sadece grup
tiyeleriyle degil, tiim liyelerle yiiksek kalitede iligkiler gelistirmesi gerektigini vurgular. Dig
gruptaki iiyeler, lidere ve orgiite karst ayr1 ve olumsuz etkiler hissetmemelidir. Liderler
esitsizliklerden kaginmalidir. Her grup tiyesi kendini veya kendini grubun bir pargasi olarak
diisiinmelidir. Liderlik konusunda ortaklik 6nemlidir. Liderler, tiim iyelerle karsilikli
yiksek kalite iligkiler gelistirmelidir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Yabanci asamada, lider-
kisi iligkileri rol sorumluluklar1 iizerinde tanimlanmistir. Lider ve iiye arasinda minimum
etkilesim vardir. Bu asamada, lider ve iiye iliskisi diisiik kalitedir. Tanidik asamasinda, lider
liyeyi tanimaya ¢alisir ve liyenin yeni sorumluluklar almaya istekli olup olmadigin1 gérmeye
calisir. Bu nedenle bu siire test siiresi olarak tanimlanir. Hem lider hem de iiye, birbirlerini,
yeni sorumluluklar alma ve Kkariyer firsatlar1 saglama konusundaki istekliliklerini
degerlendirirler. Bu asamada, liderler daha fazla bilgiyi ve kaynag iyelerle paylasir. Olgun
ortaklik agsamasinda, liderler ve takipgiler arasinda yiiksek kaliteli bir iligki vardir. Bu iliski
karsilikli giliven, ylikiimliilik ve her birine karsi saygiya dayanmaktadir (Lanaj, K &
Hollenback, J, 2015).
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BOLUM 3

YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin yontemi ele alinmistir. Arastirmada kullanilan model,
evren ve 0rneklem, verilerin toplanmasi ile ilgili yapilan ¢calismalar ve arastirmada kullanilan

istatistiksel teknikler aciklanmustir.

3.1.Arastirmanin Modeli

Arastirma; Karasar tarafindan “ge¢miste ya da halen var olan bir durumu, olayi,
bireyleri veya nesneleri kendi kosullari icinde ve oldugu gibi tanimlamaya ¢alisilan aragtirma

yaklagimi” (Karasar, 2007:77) olarak tanimlanan tarama modelinde, betimsel bir ¢aligsmadir.

3.2.Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini, 2016-2017 egitim-6gretim yilinda Bartin Universitesi
BESYO’nun Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi (BSO) boliimiinde ve Bartin Egitim
Fakiiltesinde okuyan ogrenciler olusturmaktadir. Orneklemini ise Bartin Universitesi
BESYO’da ve Egitim Fakiiltesinde okuyan 250 6grenci olusturmaktadir. Arastirmaya
katilan dgrenciler rastgele secilerek olusturulmustur. Ornekleme dahil edilme kriterleri;
arastirmaya katilmaya goniillii olmak, aktif 6grenci olmak ve herhangi bir bireysel ya da

takim sporuyla ugragmis olmak olarak belirlenmistir.

3.3.Verilerin Toplanmasi

Bartin Universitesi BESYO’da 6grenim gormekte olan ogrencilerin liderlik
yonelimlerini belirleyebilmek i¢in Bolman ve Deal (1991) tarafindan gelistirilen Tiirkceye

uyarlanmasi Dereli (2003:42-43) tarafindan yapilan "Liderlik Y&nelim Olgegi"
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kullanilmistir. Ayrica arastirmaci tarafindan diizenlenen demografik (kisisel) 6zellikleri

iceren bir 6grenci bilgi formu (Ek 1) kullanilmigtir.
Liderlik Yonelim Olcegine iliskin bilgiler;

Liderlik yonelim 6l¢egi Bolman ve Deal (1991) tarafindan gelistirilmis ve Ulkemizde
gecerlik-giivenirlik calismasi ise Dereli (2003) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgekte
toplam 32 madde yer almaktadir. Olgek her biri kendi icinde 2 boyutu olan 4 alt boyuttan
olusmaktadir. Bunlar ise; “Yapisal Liderlik” boyutunda analitik ve orgiitlenmis alt boyutlari,
“Insan Kaynakli Liderlik” boyutunda destekleyici ve katilimci alt boyutlari, “Politik
Liderlik” boyutunda gii¢lii ve hiinerli alt boyutlar1, “Sembolik Liderlik” boyutunda ilham
verici ve karizmatik alt boyutlaridir. Katilimeilar 6l¢ekte yer alan ifadenin belirttigi davranisi
sergileme sikligin1 5°li derecelendirme cetveli (likert) tipinde degerlendirilmektedir. Olgekte
hicbir zaman, nadiren, bazen, sik sik, her zaman ifadeleri kullanilmaktadir. Liderlik yonelim
dlcegi “Yapisal Liderlik” alt boyutu (1-5-9- 13-17-21-25-29) sorulari, “Insan Kaynakli
Liderlik alt boyutu (2-6-10-14-18-22-26- 30) sorular1, “Politik Liderlik” alt boyutu (3-7-
11-15-19-23-27-31) sorulari, “Sembolik Liderlik” alt boyutu ise (4-8-12-16- 20-24-28-32)
sorular1 ile Slciilmiistiir (Dereli, 2003:42-43). Olgegin madde analizine dayali olarak
hesaplanan Cronbach alfa ig¢-tutarlik katsayilart1 .92 olarak hesaplanmistir. “Yapisal
Liderlik” i¢in .72, “Insan Kaynakli Liderlik” i¢in .73, “Politik Liderlik” i¢in .75, “Sembolik

Liderlik” igin ise .76 olarak hesaplanmistir.

3.4. Verilerin istatistiksel Analizi

Calismada elde edilen bulgularin istatistiksel olarak degerlendirilmesinde SPSS 22
(IBM, New York) paket programi kullanilmistir. Elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde
frekans, aritmetik ortalama, standart sapma, yiizde gibi betimsel istatistiklerden
faydalanilmis. Verilerin normal dagilima uygunlugu skewness ve kurtosis degerleri,
homojenligi ise Levene testi ile degerlendirilmistir. Parametrik olmayan testlerden iki
bagimsiz degisken i¢in Kruskal Wallis testi, parametrik testlerden ise bagimsiz gruplar t-

testi ve tek yonlit ANOVA testleri kullanilmistir.
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BOLUM 4

BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmaya ait istatistiksel degerlendirme; arastirmaya katilan iiniversite

Ogrencilerine ait tanimlayici bilgilerin istatistiki degerlendirmesi verilirken,
Arastirma SPSS 22 kullanilarak, birinci tip hata diizeyi 0.05 iken gerceklestirilmistir.
4.1.Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular ve Yorumlar

Tablo 6.0grencilerin demografik degiskenlerine iliskin 6zellikleri

Degiskenler f %
Cinsiyet

Erkek 99 39,60
Kadin 151 60,40
Okudugu Fakiilte

BESYO 110 44
Egitim 140 56
Yas

18-20 64 25,6
21-23 147 58,8
24-26 39 15,6

Ankete katilan 250 kisiye ait demografik bilgilere kisaca goz atilmustir. Ilgili tablo

ve grafikler asagidaki gibi olusturularak gerek duyuldugunda yorumlar eklenmistir;

Katilimcilarin %60°nin (151 kisi) kadin oldugu goriilmektedir.

54



////



Katilimeilarin yaslari izlendiginde ortalama yas 21.7 ve standart sapmasi 2.02 olarak
goriilmektedir. Ek olarak katilimcilarin en biiyligli 31 yasindadir. Test asamasinda kolaylik
saglamasi i¢in katilimcilar yas gruplarina ayrilmistir. “18-207,"21-23” ve “24+” gruplarina

ait frekanslar ise asagidaki grafikte gosterilmistir;

24+

[
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|
[
[#T]

18-20

0 20 40 60 B0 100 120 140 160

Sekil 4.Katilimeilarin Yas Degiskenine iliskin Dagilim1

Grafik incelendiginde en ¢ok katilimcmin 21-23 yas aralifinda oldugu

goriilmektedir. Kisi sayis1 en az olan grup ise 24 yas Ustii kisilerden olusmaktadir.

Katilimcilarin cinsiyet, boliim, yas gibi degiskenlerinin liderlik 6zelligi tizerinde

etkisi olup olmadigin1 arastirmak tizere ilgili ¢alisma gergeklestirilmistir.

4.2. Olgek Puanlarina iliskin Bulgular ve Yorumlar

Liderlik Puan Olgegi: 32 sorunun tamamu cinisyet, boliim ve yas degiskeniyle tek tek
iligskilendirilmek yerine likert 6l¢ekli sorular kullanilarak “Liderlik Puan1” isminde yeni bir
degisken olusturulmus ve smmamalar bu degisken ilizerinden yapilmistir. Liderlik Puani

degiskeni denegin 32 sorudan her birine verdigi 1-5 arasi puanlar toplanarak hesaplanmistir
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(S1 + S2 + ... S32). Anket i¢in hazirlanmis herhangi bir dokiiman olmadigindan sorularin
belirli faktorleri temsil edip etmedigi bilinmemektedir. Bu nedenle ilk asamada 32 sorunun
tamamina ait cevaplar toplanarak bir puan elde edilmistir. Faktor analizinden sonra ise
aciklama yiizdesi en yiiksek olan faktore ait sorular kullanilarak yeni bir “Liderlik Puan1”

elde edilmis ve test islemleri yeniden uygulanmstir.

250 katilimer g6z Oniine alindiginda liderlik puanina ait ornek ortalamasi
istatistiginin normale yakin dagilacagi sezgisel olarak goriilmektedir. Test islemlerine
baslamadan Once ankete ait giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach-Alfa degeri 0,824

olarak bulunmustur. Bu deger yeterli goriinmektedir.

Bu baglamda ilk olarak liderlik puaninin cinsiyetler arasinda degisip degismedigini
aramak igin t-tesi uygulanmustir. ilk adim olarak levene testi sonucunda gruplara ait

varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Hemen ardindan ise asagidaki tablo elde edilmistir.

Tablo 7.0grencilerin cinsiyet degiskenine gore liderlik yonelimleri dlgegi sonuclari

t-test for Equality of Means

Ort. Farki i¢in G.Araligt

t df p-degeri Ort. Farklar Alt Ust

Liderlik Puani -,132 248 ,895 -,24028 -3,81594 3,33538

Sonug acik¢a gdstermektedir ki cinsiyet ile elde edilen liderlik puani arasinda anlamli bir
farklilik goriinmemektedir. p-degeri > 0.05 ya da ortalamalar i¢in gliven araliginin 0 degerini
kapsamasindan ilgili sonuca ulasilabilir. Peki Egitim Fakiiltesi ve BESYO arasinda liderlik
puanlart farklilik gostermekte midir? Benzer sekilde bagimsiz 6rnek t-testi gruplayici

degisken boliim olarak secilerek uygulanmaistir.

Levene testi sonunda varyanslar homojen bulunmadigindan t-testi serbestlik derecesi farkli
sekilde hesaplanmistir. Ancak test sonucu gostermektedir ki boliim degiskeni de liderlik

puani tizerinde farklilik olusturmamaktadir.
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Tablo 8.0grencilerin cinsiyet degiskenine gore liderlik yonelimleri dlgegi sonuclari

t-test for Equality of Means

Ort.Farki icin G.Aralig:
t df p-degeri Ort. Farklar1 Alt Ust
Liderlik Puani ,267 244 ,790 ,45939 -2,92717 3,84596

Katilimcilarin yaslar1 gruplayici bir degiskene g¢evrilip, varyans analizi yapilmak
istenirse nasil bir sonug elde edilecektir? Yas degiskeni incelenerek “18-207,721-23” ve
“24+” olmak iizere ii¢ grup olusturulmustur. ilk asamada tek yonlii varyans analizi denenmis
ancak gruplara ait varyanslarin homojenligi testi saglanamadigindan non-parametrik

karsilig1 olan Kruskal Wallis testi uygulanmastir.

Bilindigi gibi Kruskal Wallis testi faktorlerin bagimli degiskene olan etkisini arar ve
yokluk hipotezi de faktorlerin bagimsiz degisken {izerinde etkisi olmadigi yoéniinde
olusturulur. Ilgili test uygulandigindan p-degeri 0,036 olarak elde edilmistir. Yani bu sonug
bize sifir hipotezini reddetmemiz yoniinde fikir vermektedir. Daha acik sekilde belirtmek
gerekirse yas gruplart liderlik puani {izerinde anlamli bir etki olusturmaktadir. ANOVA’da
oldugu gibi dogrudan grup ortalamalarin1 karsilagtirma sansimiz olmadigindan ozet
istatistikler iizerinden gruplar aras1 farkliliga kabaca goz atilabilir. Bu baglamda gruplayici

degisken “Yas Gruplar1” olarak belirlenmis ve 6zet istatistiklere yeniden goz atilmistir;
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Tablo 9.0grencilerin yas degiskenine gore liderlik yonelimleri dlgegi sonuglart

18-20 21-23 24+
Ortalama 118,22 122,14 115,76
Medyan 115,00 120,00 116,00
Std.Sapma 10,37 13,29 19,85
Minimum 93,00 87,00 69,00
Maximum 141,00 158,00 156,00
Agikhik 48,00 71,00 87,00

Gorildiigii izere en yliksek liderlik puani1 21-23 yas grubunda seyretmektedir. Yine
en yiiksek liderlik puani da ayn1 grupta elde edilmistir.

Peki tiim sorular1 “Liderlik Puani” degiskenine atamak yerine bu sorularin belirli
faktorler olusturup olusturmadigini incelemek ve buna gore karar vermek istersek sonug
nasil gerceklesir? Anket oncesinde olusturulmus herhangi bir dékiimanda sorularin hangi
gruplara ayrildigina dair bir bilgi bulunmamaktadir. Bu nedenle faktor analizi bu bilgiden

yoksun olarak gerceklestirilmeye ¢aligiimistir.

Ik agsamada gerceklestirilen KMO ve Bartlett testleri faktdr analizi i¢in uygunlugu
bize gdstermistir. Bir sonraki agamada 9 faktoriin olustugu ve bunlarin toplam degisimin

%65’1ni agikladig goriilmiistiir. Ancak yap1 matrisi asagidaki gibi olusmustur.
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Tablo 10. Olgege iliskin Faktdr Analizi Sonuglar:

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component | Total |% of Variance |Cumulative % | Total |% of Variance | Cumulative %
1 8,941 | 27,941 27,941 8,941 | 27,941 27,941
2 2,752 | 8,600 36,541 2,752 | 8,600 36,541
3 1,688 | 5,275 41,816 1,688 | 5,275 41,816
4 1,601 | 5,005 46,821 1,601 | 5,005 46,821
5 1,434 | 4,481 51,302 1,434 | 4,481 51,302
6 1,195 | 3,735 55,037 1,195 | 3,735 55,037
7 1,173 | 3,664 58,702 1,173 | 3,664 58,702
8 1,149 | 3,589 62,291 1,149 | 3,589 62,291
9 1,103 | 3,422 65,335 1,103 | 3,422 65,713
10 944 | 2,950 68,285

11 829 | 2,591 70,876

12 788 | 2,463 73,339

13 775 | 2,422 75,761

14 727 | 2,272 78,033

15 666 | 2,082 80,115

16 628 | 1,961 82,076

17 537 | 1,679 83,754

18 531 1,659 85,414

19 484 | 1513 86,927

20 480 1,501 88,429

21 438 | 1,369 89,798

22 433 1,354 91,152

23 374 | 1,168 92,319

24 ,359 1,120 93,440

25 339 | 1,060 94,499

26 328 1,024 95,523

27 ;310 967 96,491

28 289 | ,902 97,393

29 270 | 845 98,238

30 221 ,691 98,928

31 ,182 567 99,496

32 161 | 504 100,000
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Tablo 11.0lgege Iliskin Faktor Analizi Sonuglart

Component Matrix?

Component

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 543 348
2 566 303 393
3 ,690 ;301
4 306 369 592
5 496 -,339
6 557
7 539 -,358
8 394 /435
9 368 444 309 ,368
10 371 453
11 628 -,349
12 ,608 -313
13 ,669 -421
14 613 -,340 -,370
15 583 -,349
16 412 518
17 446 508
18 764 ,380
19 634
20 ,695
21 537
22 520 313 -,301
23 ,604
24 621
25 ,381 361 -,540
26 ,364 526 -416 -,308
27 519 420
28 639 -,395
29 471 /453 -,378
30 ,508 -,335 325
31 587 -,336
32 617 -,336

Matris incelendiginde sorunlarin biiyiik kismiinin 1. faktérde en fazla ytiklendigi

goriilmektedir. Yine devaminda kimi sorularin bagka faktorlerde de yiiklendigi goriilmiis ve
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bu sorularin bir kismi analizden ¢ikarilmustir. Ilgili tek faktoriin agiklama yiizdesi %27
olarak Olclilmiistiir. Diger faktorler tek basina ya da en fazla iki soru igerecek sekilde

olusmustur.

Olusan faktorlerin birbiriyle iligkili olmasi durumu kag¢iilmazdir ve bu nedenle
varimax yontemi kullanilarak dondiirme islemi yapilmaya galisiimamistir. Ancak yine de 21
sorudan olusan faktor kullanilarak elde edilen yeni liderlik puanlari iizerinden t-testi islemi

yapilmak istenirse kimi sonuglarin degistigi goriilmektedir.

Ik asamada boliimiin liderlik puani {izerinde etkisi olup olmadigi yeniden

arastirilmistir;

Tablo 12. Ogrencilerin Okuduklari Béliim ile Liderlik Puanlar1 Arasindaki Iliski

t-test for Equality of Means

) Ort. Farki i¢in G. Aralig1
t df p-degeri | Ort. Farklar -
Alt Ust
Faktor Liderlik Puani 2,24692 |234,254 ]0,02558 |2,735952 0,337014 5,134889

Faktor analizi sonrasinda elde edilen yeni puan {izerinden ilgili karsilastirma yapildiginda
goriilmektedir ki Besyo ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik puanlari arasinda anlamli
bir farklilik vardir. Bu sonu¢ hem p-degeri hem de olusan giiven araligi incelenerek
goriilebilir. Daha agikca sOylemek gerekirse; Besyo dgrencilerinin liderlik puani birinci tip
hata diizeyi 0.05 iken Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik puanindan daha yiiksek

goriinmektedir.

Benzer sekilde cinsiyetin de farkliliga neden olup olmadig1 yeniden arastirilacaktir. Ilgili

verilere t-testi islemi uygulandiginda sonug asagidaki gibi elde edilmistir;
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Tablo 13.0grencilerin Okuduklar1 Cinsiyet ile Liderlik Puanlar1 Arasindaki Iliski

t-test for Equality of Means

Ort. Farki igin G.Araligi
t df p-degeri Ort. Farklar -
Alt Ust
Faktor Liderlik Puani -0,2404 248 |0,81025 -0,31554 -2,90109 2,27001

Bu kez goriilmektedir ki cinsiyet faktor analizinden sonra elde edilen yeni liderlik puan

tizerinde de etkili degildir.

Son olarak tek bagina faktor olusturan ve herhangi bir diger faktorle iliskisi gériinmeyen 19.
soru merak konusu olmustur. Ilgili soruya katilmlarin bolim degiskeni iizerinden
incelenmesi ve aradaki iliskinin varhginm kontrolii i¢in Ki-Kare analizi kullamlmstir. ilgili
test islemi uygulandiktan sonra elde edilen Ki-Kare degeri 46.33 olarak hesaplanmis ve p-
degeri yaklasik olarak O bulunmustur. Bu durum bize degiskenler arasinda bir iliskinin

oldugunu gostermektedir.

Tablo 14. Faktor iliskisi Ortaya Konulamayan 19. Soruya iliskin Kikare Test

Istatistigi
Chi-Square Tests
Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 46,3302 4 0
N of Valid Cases 250

lgili degiskenler arasinda dlgiilen Cramer-V degeri 0.43 tiir.

Anket dncesinde olusturulan bir dokiimanda sorularin olusturduklari ve ait olduklar1

gruplar belirlenebilir ve analiz daha saglikli sekilde gerceklestirilebilir.

Yine benzer sekilde 6rnek capi artirilarak veriler varyans analizi yapilabilir hale
getirilebilir. Bu sekilde bir ya da iki faktorlii varyans analizleriyle daha derinlemesine

sonuglar elde edilmesi miimkiin goriinmektedir.

Anket formununun demografik bilgiler kismina literatiir taramas1 sonrasinda yeni

sorular eklenebilir ve analizler daha da giiglii hale getirilebilir.
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Faktor analizi sonrasinda gruplanan sorular iizerinden elde edilen liderlik puani
boliim degiskeni bakimindan incelendiginde anlamli bir faklilik goriilmiistiir ancak cinsiyet
degiskeni bu asamada farklilik olusturmamaktadir. Faktor analizi oncesinde tim sorular
kullanilarak elde edilen liderlik puani, yas gruplar1 bakimindan incelenmis ve burada da

anlamli bir farklilik goriilmustiir.

Liderlik puani en yiiksek olan yas grubu 21-23’tiir. Faktor analizi sonrasinda elde
edilen yeni liderlik puaninda da bu sonu¢ degismemis ve yine en yiiksek skor aym yas

grubunda elde edilmistir.
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SONUC

Katilimcilara iliskin elde edilen demografik bulgulara 250 kisiden %60’ 1nin kadin
oldugu, en ¢ok katilimcinin 21-23 yas araliinda oldugu ve ¢ogunlugun egitim fakiiltesi

ogrencilerinden olustugu sonucuna varilmistir.

Liderlik Puan Olgegi sonuglari bazi istatistiksel degerlendirmelere tabi tutulmustur.
Oncelikle liderlik puanlarinin normal dagilim gosterdigi sonucuna varilmistir. Yapilan
giivenirlik analizinde Cronbach-Alfa degeri 0,824 olarak bulunmustur. Cinsiyet degiskeni
ile liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamistir. Yine boliimlere gore

liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik ortaya konulmamustir.

Faktor yiiklerini tespit etmek icin KMO ve Bartlett testleri faktor analizi testi uygulanmis ve

9 faktoriin olustugu ve bunlarin toplam degisimin %65 ini agikladig1 goriilmiistiir.

Yine Anova test istatistigi uygulanarak yas gruplar ile liderlik puani tizerinde anlamli bir
iligki oldugu sonucuna varilmistir. Faktor analizi yapildiktan sonra elde edilen bulgulara
gore Besyo ve Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik puanlari arasinda anlamli bir farklilik
olusmustur. Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin liderlik puanindan daha yiiksek oldugunu

sonucuna varilmistir.

Faktor analizi sonrasinda gruplanan sorular i{izerinden elde edilen liderlik puani
boliim degiskeni bakimindan incelendiginde anlamli bir faklilik goriilmiistiir ancak cinsiyet
degiskeni bu asamada farklilik olusturmamaktadir. Faktor analizi 6ncesinde tiim sorular
kullanilarak elde edilen liderlik puani, yas gruplari bakimindan incelenmis ve burada da

anlamli bir farklilik gériilmiistir.
Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore asagidaki oneriler ileri siiriilebilir;

Egitim Fakiiltesi ve BESYO 06grencilerinin ileriki yagamlarinda gelecegin liderlerini
yetistirecek 6gretmenler olacagi varsayimindan hareketle ders miifredatlarinda liderlik konu
baslikli segmeli veya zorunlu derslerin bulunmasi ya da grup i¢i tartismalarin yapilmasina

imkan taniyacak seminer faaliyetlerine katilimlar1 son derece 6nemlidir.
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TARTISMA

Bu arastirmada Bartin Universitesi BESYO ve Egitim Fakiiltesi dgrencilerinin
liderlik yonelim davranislart saptanmistir. Liderlik insanlik tarihi boyunca 6zel bir 6neme
sahip olmus degerlerden birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Toplumlarin itici giicli olarak
liderlik 6nemsendiginden bu konuda c¢ok¢a arastirma yapilmistir ve yapilmaya devam
edilmektedir (Ceylan ve Begeg, 2000). Liderligin bu denli hayati bir konu olmasinda
bireylerin temel 6zelliklerinden biri olan yonlendirme ve yonlendirilme ihtiyacinin biiyiik

pay1 oldugunu dikkate almak gerekmektedir (Mcdonald, 1983).

Cinsiyet degiskeni ile liderlik puanlart arasinda anlamli bir farklilik ortaya
cikmamistir. Kurudirek (2011) tarafindan yapilan “Spor yoneticiligi ile beden egitimi ve
spor 6gretmenligi boliimii 6grencilerinin egitim seviyelerinin liderlik diizeylerine etkisi” adli
yiiksek lisans tez ¢aligmasinda liderlik stilleri ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik  bulunamamistir. Ozcan (2006) tarafindan yapilan calismada ilkogretim
Ogretmenlerinin liderlik davranislart cinsiyet degiskenine gore karsilastirmis yine benzer
sonuglar ortaya ¢cikmistir. Durukan ve Arkadaslar1 (2006) Selcuk Universitesindeki beden
egitimi ve spor yiiksekokulu 6grencilerinin cinsiyete bagli olarak liderlik davranislarini
madde madde karsilastirmis ve sonug olarak biiyiik oranda anlamli farkliliga rastlamamaistir.
Turan ve Elbicoglu (2002), okul miidiirlerinin liderlik davraniglarini cinsiyetlere gore
karsilastirmis ve anlamli farkliliga rastlamamistir52. Yine bir bagka calismada; Can ve Pepe
(2003), ogretmen adaylarinin liderlik davranislarinda, cinsiyet faktoriinii arastirmis ve
istatistiki olarak anlaml farkliliga rastlamamistir. Atar ve Ozbek (2009), beden egitimi ve
spor yliksekokulu 6grencilerinin liderlik davraniglarini cinsiyetlere gore karsilastirmis ve
sonug olarak anlamli bir farkliliga rastlamamistir. Giinbay1 (2005), 6gretmenler iizerinde
yaptig1 arastirmada, erkek Ogretmenlerin liderlik 6zelliklerine iligkin ortalamalarin bayan
ogretmenlere gore ylksek oldugu belirlenmistir. Ancak istatistiki olarak anlamli olmadigi
sonucuna varilmigtir. Car (2013) tarafindan yapilan “Spor Egitimi Alan Universite
Ogrencilerinin Liderlik Ozelliklerinin Belirlenmesi” adl1 yiiksek lisans tezinde de benzer
sonuclara ulasilmistir. Semiz’ in (2011) tarafindan yapilan ¢alismada liderlik puanlari ile
cinsiyet degiskenine gore farklilik bulunmustur. Ozmutlu (2008) tarafindan yapilan yiiksek
lisans tez caligmasinda cinsiyet degiskenine gore; arastirma grubunun liderlik alt boyutundan

politik cerceve diizeyleri ve sembolik c¢erceve diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
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bulunmustur. Yine Taylak (2004) tarafindan yapilan calismada da benzer sonuglar ortay
cikmistir. Celik ve Siinbiil (2008), lise 6grencilerinin liderlik algilarinda cinsiyet faktoriinii
arastirmig ve istatistiki olarak anlamli farkliliklara rastlamistir. Celik ve Siinbiil (2008)
arastirmalarinda anlamli farkliligi lise 6grencilerinde kiz 6grenciler lehine bulmustur.
Yapilan ¢alismalarin biiyiik bir ¢ogunlugu calismamizla benzerlik gostermekte iken Celik
ve Siimbiil tarafindan yapilan calisma ile Ozumutlu (2008), Taylak (2004), Semiz (2011)
caligmalariyla farklilik gostermektedir.

Yine boliimlere gore liderlik puanlar arasinda anlamli bir farklilik ortaya
konulmamistir. Kurudilek’in c¢alismasinda sinif diizeyine goére ortalamalar farklilagsada
istatistiki olark anlamli faklilik gériilmemistir. Atar ve Ozbek (2009), beden egitimi ve spor
yiiksekokulu 6grencilerinin liderlik davranislarini 1. sinif, 2. sinif, 3. sinif ve 4. siniflara gore
karsilastirmis ve sonug olarak anlamli bir farkliliga rastlamamaistir. Bu sonuca benzer baska
bir bulgu Durukan’in (2003) Selcuk Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu 1. ve
4. Smif 6grencilerinin liderlik davraniglarini karsilagtirmis ve biiyiik bir oranda anlamli bir
farkliliga rastlanmigtir. Katilimcilarin 6grenim gordiikleri boliim ve siniflara gore liderlik
modellerinin karsilastirilmasinda, biirokratik liderlik modelinde yoneticilik boliimiiniin 1. ve
4. smiflar1 arasinda anlamhi farkliliga rastlanmistir. Siniflar arasi farkliliklar son sinif
ogrencilerinin aldiklar1 egitim, hayat konusunda daha tecriibeli hale gelmekten kaynaklanan
olaylar1 degerlendirmedeki olgunluk ve farkli agidan bakip kisisel degerlendirme yapabilme
ozelliginin gelismesi, is hayatina atilacak olmasi sebebiyle daha bir yonetimsel davranis
sergilemesinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Tasgin ve Arkadaglar1 (2007)
tarafindan yapilan ¢alismada calismamiza benzer sonuglar ortaya konulmustur. Ozumutlu
tarafindan yapilan ¢alismada genel olarak boliim degiskeni ile liderlik puanlar1 arasinda
anlaml farklilik yok iken alt boyutlarda politik ¢ergeve ve insan kaynaklar1 ¢ergevesinde

boliim degiskenine gore anlamh farklilik ortaya konulmustur.

Yas gruplari ile liderlik puani tizerinde anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Faktor analizi yapildiktan sonra elde edilen bulgulara goére Besyo ve Egitim Fakiiltesi
ogrencilerinin liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik olusmustur. Egitim Fakiiltesi
ogrencilerinin liderlik puanindan daha yiiksek oldugunu sonucuna varilmistir. Basoglu
(2006) tarafindan “Askeri liselerde egitim-68retim goren takim sporu yapan, bireysel spor

yapan ve spor yapmayan O0grencilerin liderlik 6zellikleri” adl1 yiiksek lisans tez ¢aligmasi
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sonucunda askeri okul siiresindeki spor durumunun liderlik davraniglarinin tiim boyutlarini
(karizmatik, yonetsel ve doniisiimsel) anlama ve agiklamada kullanilabilecek hayati bir
degisken oldugunu ortaya koymustur. Yas degiskeni ve liderlik puanlar1 arasinda anlaml

farklilik bulunmamustir.
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EKLER

Ek 1.Liderlik Yénelimleri Olcegi

Liderlik Yonelimleri Olcegi

Higbir zaman

—

™1 Nadiren

LS I R R

0 x &N

12

[FSIRRUS IOV}
R = O

13.
14.

. Smuf i¢1 anlasmazlik ve ¢atismalar énceden goriir, ¢ézme konusunda yilmadan

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.

28.

. Egitim kurumlarmim ve bu kurumlarda hiyerarsinin gerekliligime manirim.

Net ve mantikli bir bigimde diistintiriim.

Diger insanlan destekler ve onlarn sorunlarma karsi ilgi gosteririm.

Islerin yerine getirilmesi amaciyla insanlari harekete gegirme ve kaynaklari
etkili kullanma gibi yetenegim vardur.

Ellerinden gelenin en ivisini yapmalart konusunda diger insanlara ilham
veririm.

Dikkatli planlamanmn ve planlanan islerin zamaninda bitirilmesinin énemini
vurgularim.

Acik ve isbirligine dayali iliskiler yoluyla giiven veririm.

Karsit goriislere sahip kisileri ikna etmede basarili ve yetenekliyimdir.
Karizmatik bir insanumdir.

Problemlerin mantikli ¢oéziimleme ve dikkatli diisiinmeyle c¢oziilebilecegine
manirim.

. Diger msanlarin ihtiyag ve duygularma kargi duvarlilik gésteririm.
11.

Ikna kabiliyetim iyi ve etkiliciyim.

Diger msanlar 1¢in 1lham kaynagryim.

Net, akiler politikalar, stiregler gelistirir ve uygularim.

Alinan kararlarda msanlarn aktif rol almasini ve katilimlarm desteklerim.

caligirim.

Hayal giiciim kuvvetli ve yaraticryim.

Problemlere gercekei ve mantikli bir bigimde yaklagirun.

Tutarl bir bigimde bagkalarina kars: agigun ve yardim ederim.

Giig sahibi baska insanlarm destegini kazanmada etkiliyim.

Giigli, iddiali bir vizyon ve misyon duygusu agilarun.

Acik dlgiilebilir hedefler ortaya koyar ve kisileri sonuglarindan sorumlu tutarin.
Iyi bir dinleyicivim diger insanlarin fikirlerine ve katkilarmna genellikle agigim.
Politik davranma konusunda duvarli ve vetenekliyim.

Mevecut ger¢eklerin 6tesini gorerek yeni ve heyecan verici firsatlar yaratirun.
Detaya 6nem veririm.

Iyi yapilan isler konusunda insanlar1 takdir ederim.

Yeterli destegi saglamak icin okul 1¢1 ve disi ilgi gruplan (paydaslar) ile
koalisyonlar geligtiririm.

Sadakat ve sevk agilarim.

. Katilum destekleyen bir liderim.
. Catisma ve muhalefete ragmen basartya ulagirim.

. Cevredeki mnsanlar i¢in kisiligimle model/drnek bir liderim.
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Ek 2. Ozgecmis

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Dogum Yeri ve
Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek  Lisans
Ogrenimi

Bildigi  Yabanci
Diller

Bilimsel
Faaliyet/Yayinlar

Aldig1 Odiiller

Is Deneyimi

Stajlar

Projeler ve Kurs
Belgeleri

Calistigi
Kurumlar

fletisim
E-Posta Adresi

Tarih
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81



