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UNIVERSITELERDE LIDERLIK YAKLASIMLARI
VE MARMARA UNiVERSITESI ORNEGI

Yiiksekogretim kuruluslarinda kalite ve etkililigin saglanabilmesi gii¢lii bir
liderlik davramisinin varhigma isaret etmektedir. Universite organizasyonunda
rektdrden boliim baskanina degin her yonetsel birimde calismakta olan akademik
idarecilerden belli bash liderlik davramslar1 beklenmektedir. Universitelerin misyon
ve vizyonunu gelistirme, bilimsel yayin yapmaya yonlendirme, farkliliklara saygi
duyma, ortak akli yonetebilme, etik ilkeleri akademik kiiltlire yerlestirebilme ve
tiniversitelerde  yasanan  farklilasmayr  gergeklestirebilme,  yiiksekdgretim

yoneticilerinin yeni liderlik davranislari gostermesini zorunlu hale getirmektedir.

Bu c¢aligmanin amaci tiniversite yoneticilerinin liderlik yaklagimlarii
arastirmaktir. Bu amagla Marmara {niversitesinde gorevli yoneticilere anket
uygulanmistir. Anket sonuglart SPSS 22 programinda degerlendirilmistir. Aragtirma
sonuglaria gore yoneticiler etki ve karizma liderlik boyutlarinin 6zelliklerini
tasimaktadir. Bunlar1i motivasyon ve entelektiiel tesvik liderlik o6zellikleri
izlemektedir. En az benimsenen liderlik 6zelliginin ise istisnalarla yonetim oldugu

tespit edilmistir.
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ABSTRACT

LEADERSHIP APPROACHES IN UNIVERSITIES:
MARMARA UNIVERSITY CASE

In the higher education institutions, the main purpose of the reaching
powerful and qualify management is having a strong leadership, and it can be
available only by means of having a good leadership manner. Each manager has to
fulfill some leadership roles in the universities, and not only the dean or the president
of the university should follow this rule but also other academic employees must
have leadership capability. Higher education administrators have to demonstrate new
leadership attitudes since both improving the mission and vision of the university is
required to have those new manners. Moreover, all the administrators can lead to
publish new wvariable scientific articles, and they need to show respect the

differentiation and help to recover unification ethic rules and academic rules.

The main aim of this study is to investigate the leadership approaches of the
higher education administrators. For this purpose, a questionnaire is used from the
researchers to the Marmara University administrators. Also, the results are evaluated
in the SPSS 22 programs. According to the results, they have both charismatic and
influential leadership manners. Apart from these leadership types, they also have
motivation and intellectual leadership attitudes. Furthermore, the current study

suggests that exceptions management leadership is the one choosing at least rate.

1
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GIRIS

Kisileraras1 iletisim gerektiren bir siire¢ olan liderlik kavrami, karsilikli
davranig ve fikir birligi gerektiren cergeveler lizerinde kuruludur. Bu siirecin
yiiriitiilebilmesi i¢in lider, hitap ettigi topluluk ve aralarindaki durum gibi degiskenler
birbiriyle etkilesim i¢inde bulunmalidir. Gii¢ ve aklin birlesiminden liderlik 6zelligi
meydana gelmektedir. Akil olmadan gii¢ korkutucu, gii¢ olmadan ise akil
anlamsizdir. Liderler glic ve akli birlestirebilen, topluluklara onderlik edebilen,
topluluklar1 arkasindan siirtikleyebilen kisilerdir. Bir orgiitte radikal degisiklikler
yapabilmek i¢in basarili liderlere ihtiya¢ vardir.

Liderlik kavrami da diinyadaki degisimlerden etkilenmis ve yeni liderlik
tirleri ortaya ¢cikmistir. Basibos orgiitsel yapinin oldugu zamanlarda gegerli olan
otoriter liderlik yerini giinimiizde daha demokratik, katilimc1, orgiitsel iletisime ve

motivasyona dnem veren liderlik anlayisina birakmistir.

Hitap ettigi toplulugun istek, kosul ve motivasyonlarmni anlamakta zorluk
¢ceken organizasyon ve liderler bu durumun dezavantajlarini fark ettiginden
giiniimiizde artik liderlik tipi daha anlayisli, ¢alisanlarin fikirlerini 6nemseyen, takim
calismasina 6onem veren "hizmetkar liderlik” kavrami altinda stirdiiriilmektedir. Bu
kavram altinda yiiriitiilen liderlik modeli ¢alisanlart hem motive edici hem de

organizasyona baglayici bir 6zellik tagimaktadir.

Globallesme, teknoloji ve bilgi degisim siirecinin belirleyicilerindendir.
Gilinlimiizde, her sey bu ilic kavramla etkileserek, degismekte ve gelismektedir.
Bilginin ana sermaye oldugu giinlimiizde, bilgiyi her an elde edebilme firsatimi
saglayan globallesme ve teknolojideki gelismeler, beraberinde devamli bir rekabet
stirecini yasatmaktadir. Tiirkiye’de bu degisim dongiisii i¢erisindedir. Son senelerde
yapilan degisiklikler, egitim, adalet, saglik, sosyal giivenlik, vb. gibi alanlarda sistem
ve kurumlara yonelik de§isimi de beraberinde getirmistir. Bu gelismeler, ister kamu,
ister 0zel sektor olsun tiim yoneticilerden (liderlerden) degisim ortamina uyum

saglamalarini, kendilerini gelistirmelerini, kurumlarina ve g¢alisanlarina vizyon ve



yeni stratejiler belirlemelerini zorunlu kilmaktadir. Boylelikle yukarida belirtilen
cagimizin dinamikleri, gelismelere uygun bir liderlik rol ve davranislarini gerekli
kilmaktadir. Bu liderlik davranisi, Doniistiiriicii liderlik kavraminda anlam
bulmaktadir. Doniistiiriicii liderlik yaklagimi modern liderlik yaklasimlari igerisinde
Oonemli bir yere sahiptir. Doniistiiriici liderlikte degisim, vizyon, ortak degerler,
maneviyat ve insanlar lizerine yogunlasma baglica motivasyon aracidir. Bu yaklagim
Ozelliklerine sahip liderler olaylar1i makro diizeyde diisiindiikleri i¢in kompleks ve
kesinlik igermeyen durumlarda olduk¢a basarilidirlar. En belirgin 6zelliklerinden biri
de bugiin ile gelecek arasinda koprii kurarak yenilik olustururlar. Olas1 karmagik

olaylar1 risk olarak gérmezler ve kendileri i¢in uygun segenek olarak goriirler.

Gilinlimiizde toplumlarin gelismesinde rolii olan {iniversiteyi yonetenlerin
liderlik yaklagimlart 6nem kazanmigtir. Akademik lider, tiniversiteyi kendine has
tarihi, kiltiri ve yapist icerisinde biitiinlestirerek global diinyaya tasimayi
hedefleyen, insan iliskileri hususunda oldukca basarili, yonetim ile alakali uzmanlik
gerektirmekte olan teknik bilgiler ile donanimli, bireyleri etki altina alabilme
yetenegine sahip kisidir. Universitelerdeki yoneticilerin liderlik profili iiniversitenin
iyi yonetilmesinde, iiniversitenin orgiitlenmesinde, kurumsal performansinda, egitim

kalitesinde son derece etkili olmaktadir.

Bu arastirmada {iiniversite yoneticilerinin liderlik yaklasimlar1 {izerinde
durulmugtur. Arastirmanin birinci boliimiinde liderlikle ilgili kavramlara yer
verilmistir. Ikinci bdliimde {iniversitelerde yoneticilerin liderlik yaklagimlart
iizerinde durulmustur. Ugiincii béliimde Marmara Universitesi’nde calisan daire
baskanlari, sube miidiirleri, fakiilte sekreterleri, enstitii sekreterleri ve yliksekokul
sekreterlerinden olusan 66 kisiye anket uygulanarak sonuclar SPSS 22 programinda

degerlendirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
LIiDERLIKLE iLGIiLIi KAVRAMLAR

Globallesme, teknoloji ve bilgi degisim siirecinin belirleyicilerindendir.
Glinitimiizde, her sey bu ii¢ kavramla etkileserek, degismekte ve gelismektedir.
Bilginin ana sermaye oldugu giiniimiizde, bilgiyi her an elde edebilme firsatini
saglayan globallesme ve teknolojideki gelismeler, beraberinde devamli bir rekabet
siirecini yagatmaktadir. Tiirkiye’de bu degisim dongiisii i¢erisindedir. Bu degisimden
bilim yuvasi iniversiteler de etkilenmektedir. Tirkiye’de iiniversitelerin diinya
kalitesinde egitim verebilmesi i¢in gliniimiizde gecerli olan liderlik anlayisina sahip

yOneticilere ihtiya¢ vardir.

Bu bdliimde tniversitelerde liderlik yaklasimlarini kavrayabilmek igin

oncelikle liderlikle ilgili kavramlar {izerinde durulmustur.

1.1. Liderlik ve Yoneticilik Kavrami

Liderlik ve yoneticilik birbirlerine benzer kavramlar olarak bilinse de aslinda
farkli kavramlardir. Bu boliimde liderlik ve yoneticilikle ilgili temel kavramlar

aciklanmugtir.

1.1.1. Liderlik Kavraminin Tarihgesi

“Liderlik kavramimin kokeni incelenecek olursa liderlik etmek, lider ve
liderlik kelimeleri Anglosakson kokenli olup yon veya yol anlamina gelmektedir.
Lider kelimesi Yunancada “hegemon” Romalilarda ise “dux” olarak ifade edilir. Bu
kelimeler de yine ayni anlami tagimaktadirlar. Lider kelimesini 1755 yilinda
hazirladigr Ingilizce sozliikte yer veren Samuel Johnson lider sdzciigiinii “kaptan ya
da kumandan” olarak tanimlanmus, liderlik kelimesi ise daha sonrasinda 1828 yilinda
Webster Amerikan Sozliigiinde yer almis ve “liderin durumu” olarak ifade edilmistir.
Lider kelimesinin Tiirkce karsiligr ise “Onder” kelimesiyle o6zdestir. Fakat lider

kelimesinin giin gegtikge dilimize daha ¢ok yerlestigi gézlenmektedir” (Ibicioglu ve



Ozmen ve Tas 2009, 1). Liderlik tarihsel siire¢ i¢inde farki anlamlarda kullanilarak

giiniimiize ulagsmustir.

“Lider kelimesi etimolojik olarak Tiirk¢e’de incelendigi zaman ise “bir
kurumdaki en gorevli kimse, onder ve ya sef” anlamlarinda kullanilmaktadir”
(Yiiksel 2006, 5). Bununla baglantili olarak ise, liderin gorevini, lider olma

durumunu ifade etmektedir. Bu tanimda liderin 6nderlik yonii 6ne ¢ikarilmistir.

“Yeryiiziinde bulunan lider ve liderlik siireci ile ilgili en eski kaynaklar ise
Misir Hiyeroglif yazitlart olarak bilinmekte olup bu kaynaklar 5000 yil dncesine
dayanmaktadir” (Gil ve Col 2003, 3). Goriildiigi tizere liderlik, tarihi ¢cok eskilere

kadar uzanan bir kavramdir. Tarihsel siire¢ i¢inde farkli sekillerde kullanilmistir.

“Liderlik kavraminin giin gectikge kullanimi yaygimlasmistir. Liderlik
kavraminin XX. yiizyil bati diinyasinin en popiiler kavramlarindan biri olmasinin en
temel nedeni ise sanayi devriminden sonra gelisen diinya ekonomisinin etkili sekilde
yonetilmesi arayisinda gizlidir. Sanayi devriminin ortaya ¢ikarmis oldugu yonetim ve
organizasyon problemleri, liderlik alanlardaki ¢aligmalar1 hizlandirmis olup, bu alanm
adeta bir sosyal bilim dali olmaya tasimistir” (Erdem ve Dikici 2009, 199). Kokeni
sanayl devrimine dayanan liderlik kavrami giin gectikce popiilerligini arttirmakta
olup rekabet¢i piyasada bireylerde zaten var olmasi gereken bir beceri ve nitelik
olarak yerini almistir. Liderlik davranislart ve liderlik {izerine tartigmalar uzun

suredir devam etmektedir.

Liderlik ¢alismalariin tarihsel gelisim asagidaki tabloda 6zetlenmistir.



Tablo 1. Liderlik Calismalarimin Tarihsel Gelisimi

Donem Temel Calisma Konulari Diisiiniir-Bilim adamlar
o e Liderlerin Ozellikleri Liderlerin | Sokrates-Plato, Aristo, Homer,
Klasik Donem e T )
(Antik Yunan) Egitimi Diyalog, Toplum Perikles, Sofokles,
Demokrasi Heraklitus
Amag-Hedef, Birey Liderlerin Petrarch,
Ronesans Ozellikleri Toplumsal Refah ve [ ChaucerCastiglioneMachiavelli,
Baris Hobbes Rousseau, Shakespeare
Sanayi Devrimi En Iy Qrgu t Yap‘1s1 Ideal' Hegel, Weber, Darwin,
Toplum Diizeni Etkin Denetim :
Sonrasi ) Durkheim, Marks
Rasyonalite-Ussallik
20. yiizyilm i1k Psikolojik Ozellikler Freud, James, Fromm, Skinner,
Yarisi Davranigsal Ozellikler Jung

Kaynak: Higgs, Malcolm (2002), “How can We Make Sense of Leadership in the 21st Century” The
Leadership & Organization Development Journal, 24/5, s.275 ve Maccoby, M. (1981),
The Leader: A New Face of American Management, Ballatine, New York, s.236’dan
uyarlanmustir.

1.1.2. Lider ve Liderlik Kavramlarinin Tanimi

“Lider kavrami toplumlar igerisinden ¢ok eski donemlerden beri bulunan,
hatta insanoglunun varligi ile paralel olan bir kavram 6zelligini tasimaktadir. Liderlik
alanlarinda yalnmizca 20.nci ylizyilda 5000°den fazla arastirmalar yapilmistir. Bu
arastirmalar neticesinde 350°den fazla da liderlik ve lider tanimlar1 ortaya kondugu
goriilmektedir” (Tabak, 2010). Bu kadar fazla sayida tanimi olmasina ragmen bu
tanimlarin pek ¢ogu agik bir sekilde degildir. Liderligin farkli yonlerini agiklayan bu
tanimlar, ayni paralel olduklar1 noktalarda bile net olarak ifade edilmemistir. Bu

durum liderligin ¢ok yonlii bir kavram olmasindan kaynaklanmaktadir.

“Bunun her ortamda ve kosulda meydana gelen liderligin farkli nitelikler
tasimasindan ileri gelmektedir. Bu bakimdan dolay1 liderlik kavrami 6nderin i¢inde

bulundugu zaman dilimine ve ayn1 zamanda liderle birlikte olan gruba bagli olarak




farkli sekillerde yorumlanabilmektedir” (Ergetin 2000, 3). Ortaya konan bu cesitli
lider ve liderlik kavramlar1 daha ¢ok bireylerin i¢inde yasadigi zaman dilimi ve o
cevrenin sosyokiiltiirel yapisiyla alakali olup cesitlilik gostermektedir. Bu tanimlar
liderlige farkli agilardan yaklagmaktadir. Bu tanimlamalara asagidaki Ornekler

verilebilir:

“Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin 6n

plana ¢ikmasidir” (Ibicioglu vd. 2009, 3).

Bir baska tanima gore, “insanlart belirlenmis hedefler dogrultusunda

yoneltmeye ikna etmektir” (Celik ve Siinbiil 2008, 50).

Eren (2008, 431) liderligi, “bir grup insam1 belli amagclar etrafinda
toplayabilme ve bu amaclar1 gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve

yetenekleri toplamidir” seklinde tanimlamistir.

Diger bir tanima gore, “liderin, kendini samimiyetle izleyenlere ulastirabilme,
farkli durumlarda davraniglara, farkli anlamlar yiikleyebilme, izleyicilerini amaglar

dogrultusunda harekete gecirebilme yetenegidir” (Bakan 2008, 15).

Lider ise, “Orgiit iyelerinin faaliyetlerini Orgiit amaclar1 dogrultusunda
yonlendirerek, diizenlestiren kisidir” (Ozkalp ve Kirel 2001, 185)” seklinde

tanimlanabilir.

Yukaridaki tanimlarda da liderligin farkli noktalar1 lizerinde yogunlagarak
aciklamama yapilmistir. Bu tanimlarin ortak noktasi liderligin 6rgiitiin amaglarina

ulagmasinda etkili bir unsur oldugudur.

“Liderlik, herhangi bir ama¢ icin insanlar1 toplayabilme, bu amaglarin
gerceklestirebilmesi i¢in onlar1 harekete gecirme, bilgilerinin ve yeteneklerinin
bilesimidir” (Demirbilek 2003, 22). Liderler bu vasiflar1 ile oOrgiitiin mevcut

hedeflerini gerceklestirmede ve ileriye tasimada en 6nemli faktor olurlar. Lider bir



orgiit ile calisan arasindaki kopriiyli kurarak her iki tarafinda amaglarina ulasmasini
saglamaktadir. Liderler hem isgdrenlerin hem de c¢alisanlarin ortak bir amag ile
karsilikli yarar iliskisi icerisinde bir araya gelmelerini saglamaktadir. Ortak hedef
dogrultusunda liderin yonetiminde ile bir araya gelen orgiitiin basariya ulagsmasi daha

kolay olmaktadir.

“Liderlikten bahsederken baska bir insana ve ya gruba Onciiliikk yapmaktan ve
ya o kisilerin 6rnek aldigi biri olmaktan da bahsedebiliriz. Bu 6zelligiyle liderler
kurum i¢indeki degisime zemin hazirlayan ve orgiitte bulunanlari tesvik edecek olan
kisi olarak atifta bulunulabilir” (Calik 2003, 75). Lider bu yoniiyle orgiitteki kisilere

ornek olan ve onlar1 giidiileyebilen bir kisidir.

“Lider; bir isletmenin amaclarin1 elde etmesini saglayan kisi olarak da
tanimlanabilir. Bu amag¢ dogrultusunda, calisan kaynagini en etkin bir sekilde
kullanma ve organize etme becerisi de liderlik olarak tanimlanmaktadir” (Yilmaz
2004,12). Lider orgiitiin elinde bulunan kaynaklar1 en verimli sekilde kullanmay1
hedeflemektedir. Boylece hem calisan kaynagi hem de biitce en iyi sekilde organize
edilerek orgiitlin kalkinmasi saglanir. Liderler sahip olduklar1 nitelikler ile yoneticiler

ve iist diizey yoneticiler ile yakin temas icerisinde olmaktadir.

Liderlik, cesitli kosullar altinda veya bir takim kisilerin amaglarini
gerceklestirmesi nezdinde bir sahisin calisanlarin  performansinmi etkilemesi ve
sekillendirmesi siireclerini kapsamaktadir. Lider, sahip oldugu nitelikleri ayni
zamanda da calisanlarin da hedeflerine ulagsmasini saglamak i¢in kullanir. Calisan
motivasyonunu kontrol eden ve gerekli diizenlemeler ile onlar1 motive edip orgiitiin

amaclarina ulagmasini saglamaktadir.

“Korkut, lideri “insan ve madde kaynaklarini, isgorenlerin amag¢ ve
ithtiyaglarini, orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ve bu amaglari birlikte gergeklestirecek
sekilde harekete geciren kisi” olarak tarif eder” (Korkut 1992, 159). Bu tanimda

liderin birlestirmeci ve harekete gecirme 6zelligine vurgu yapilmastir.



“Liderlik karsilikl1 olarak var olan bir siire¢ dilimi olarak tanimlanmaktadir. Bu
stirecte unsurlar (lider, izleyenler, durum) karsilikli etkilesim igerisindedirler. Bagka
bir sekilde ifade edecek olursak liderlik siirecleri lider, izleyenler ve durumlar
arasinda ortaya cikan iliskilerden olusan siire¢lerden olusturmaktadir. Gii¢ ve fikir
birlesiminden lider olma niteligi olugmaktadir. Akil olmazsa gii¢ korkutucu, giic
olmazsa akil anlamsizdir. Bir isi yapilabilme giicleri, bagka kisilerin davranislarini
etkilemelerde kisilerin becerisi olarak kabul edilmektedir. Yetki bir makam ac¢isindan
verilmis olanaklar ve bir takim ayricaliklar1 belirtmek {izere gilic insanin
kendiliginden dogmaktadir” (Tengilimoglu 2005,123). Kisinin giicli yalnizca baska
kisiler ile iletisime ge¢mesiyle olusmaktadir. Gii¢ kullanmaktaki basarilar ise bu

siirecte karsisindaki insanlari ne kadar etkilendigine bagli bir durumda olmaktadir.

“Liderler ayrica sanat, is veya spor basarilarinin simgesi 6zelliginde olan bir
birey anlamlar1 tagimaktadir. Lider, benzersiz sekilde olan kapasite ve bazi
yetenekleri acisindan bagli basina bir sahsiyet olabilmektedirler. Bir kamu
kurumunun basinda bulunan yoneticiler de lider konumunda olabilmekte veya belirli
bicimlerde davranis gdsteren her birey lider olarak goriilebilmektedir. Hatta diger
insanlart etkilemekte olan kisiler bile “lider” oldugu diisiiniilebilmektedir” (Tabak
2010, 210). Lider olabilmek i¢in sadece bir Orgiitiin igerisinde “lider” vasfiyla
bulunmanin yani sira var olan bir grup insana bireyin kendi beceri ve yetenekleriyle

ornek edip onciiliik yapmasiyla da gergeklesebilmektedir.

“Liderlik kavramlarina iligkin olarak giiniimiizde yapilmakta olan tanimlarin
ortak noktalari; goniillillik temellerinde ¢alisan  kisilerin  giidiilenmesi,
yonlendirilmesi, cesaretlendirilmesi ve onlarin yaraticiliklarimin - meydana
getirilmesidir. Bu baglamdan hareketle etkin liderliklerin en 6nemli unsurunu kurum
ve kuruluslarin misyonunu belirlemeye ve bunu acik bir sekilde meydana getirmeye
dayanmaktadir. Bu noktadan hareketle liderler, kurulusun vizyonunu, standartlari,
oncelikleri ve amaglarini tespit etmekte ve bunlarin bozulmamas1 amaciyla gerekli
bir takim 6nlemler almakta ve uzlagma saglamaktadir. Biitiin bu durumlar1 yaparken

de, evrenin tek hakimi olup olmadigini akildan ¢ikmamaktadir” (Drucker 2000, 130).



Liderlikte c¢alisanlarin  giidiilenmesi, cesaretlendirilmesi ¢alisan performansi

acisindan da 6nemli bir olaydir.

Liderlik kavrami bilim adamlar tarafinca yillardan beri incelenmekte olan ve
tarihin her donemi icinde Onemini korumakta olan bir kavram niteligindedir.
Insanoglunun toplu sekillerde yasama ge¢mesi sonucunda liderler her toplum
kitlesinde mutlaka meydana gelmistir. Tarihi siirecleri inceledigimizde her donem ve
her mekanda duruma, silirece ve sartlara gore degisik tiirlerde liderlerin meydana
geldigi, fakat degisenin yalnizca liderlik kavraminin kapsami ve algilanma sekli
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni toplumlar siirekli bir degisme ve gelisme
icerisindedirler ve bu baglam sonucu insanlar ile birlikte ¢evre sartlar1 da degismis
oldugundan dolayr daha sonra gecerli olan liderlik tarzlarn ve davranislar

gecerliligini yitirerek yeni lider tiirlerini meydana getirmistir.

“Insanoglu toplu olarak yasayan sosyal varliklar olduklar1 igin olusturduklari
sinerjiyi yonetecek ve hedeflerine erisecek liderlere de gereksinim duymaktadirlar.
Birtakim amaglar1 gergeklestirmis ve hedeflere erigsmis insan topluluklarinin sinerji
olusturmasi, her insanda kolay bulunmayan ayri bir yetenek ve ikna etme
becerilerinin olmasi gerektigini agiklamaktadir” (Eren 1998, 431). Liderler ve
liderlik vasiflar1 her insan da bulunmayan o6zellikler gostermektedir. Her kisi lider
olamaz ¢linkii lider olmak daha farkli bir yetenek, beceri ve bilgi gerektirmektedir.

Liderlik becerileri alinan egitimler ve farkli tecriibelerle gelistirilebilir.

“Orgiitler agisindan liderlik, orgiitsel plan veya programlarm her seyi
ongdérmesini amaglamaktadir. Orgiitlerin ortaminin son derece islevsel olmas,
orgiitsel yapilarin gelecege doniik planlarinin olmasi, Orgiitlerin en 6nemli yap1
tasinin insan ve ongoriilemeyen ve karmasik bir diizene sahip olmasi gibi degiskenler
liderlik kavramini tanimlamaktadir” (Arikan 2001, 253). Liderler insan unsurunu
temel alarak her zaman hareket etmektedir. Ancak insan unsurunu merkez alan bir
anlayis liderleri mutlak basariya ulastirabilmektedir. Insana verilen deger ile
calisanlarin amaglar1 da gozlenmis olup ¢alisanlar ile daha anlamli bir iligki

kurulmaktadir. Liderler orgiitlerin hedeflerine ulasmasini ¢alisanlara verdikleri deger



ve onlar1 en iyi sekilde organize edip yonetebilme oOzellikleriyle saglamaktadir.
Insanlar genel olarak bakildig1 zaman ydnetilmekten ziyade “yonetmeyi” isterler. Bu
devrede insan unsurunu merkeze alarak kararlar vermek giiclesmektedir. Iste bu
sebepledir ki her birey “liderlik” vasiflarin1 tasimamaktadir ve lider olmak diger
bireyler ayr1 bir beceri ile bilgi donanimini gerektirmektedir. Yeterli donananima

sahip liderler orgiitiin bagarisinda da etkili olmaktadir.

1.1.3. Liderligin Ozellikleri

“Bir siire¢ olarak liderlik, kendini farkli ve 6zgiin kilan bir takim 6zelliklere

sahiptir. Block, bu 6zellikleri sdyle siralamistir” (Block 2003, 318-319):

1. Liderlik, ¢ok yonlii bir etkilesim siirecidir: Bir siire¢ olarak liderlik, takipgiler
ile orgiit i¢i ve oOrgiit dis1 faktorlere iliskilidir. Bu nedenle, liderlerin tutum ve
davraniglar1 yalnizca kendi varsayim, inang ve degerlerinin etkisi altinda degil,

ama ayn1 zamanda Orglit ici ve dist bircok faktoriin etkisi altindadir.

Sekil 1. Liderlikle Etkilesim Halinde Olan Faktorler

Kaynak: Block, L.,The leadership-culture connection: an exploratory investigation, Leadership
& Organization Development Journal, 24(6): 2003, 318.
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2. Liderlik, iknaya dayah davramslar icerir: Liderlik, belirli bir amaci
gerceklestirmeye yonelik bir siirectir. S6z konusu amaca ulasilmasi,
takipgilerin yiiksek diizeyde motive edilmeleri ile olanaklidir. Bu durum ise,
takipgilerin bu konuda ikna edilmelerini gerektirir. Dolayisiyla, “ikna” etme

yetenegi, liderligin dnemli bir 6zelligidir.

3. Liderlik siirecinde, takipgiler aktif katihmci1 konumundadirlar: Cagdas
yonetim disiincesi, aktif katilma dayanir. Calisanlarin  her birinin
potansiyelinden etkin bir bicimde yararlanmak gerekmektedir. Bunun igin,
calisanlarin  yonetim faaliyetlerine, kendilerini ilgilendirdigi dlgiide
katilmalari, Orgiitsel amaglarin  gergeklestirilmesine Onemli katkilar

saglayacaktir.

4. Lider, degisim ve doniisiimii amaclar: Liderligin varolus nedeni degisim ve
doniistimdiir. Statlikonun bulundugu yerde liderlikten degil, yoneticilikten s6z

edilebilir.

5. Ortak bir misyona yonelik karsihklh amac ve hedefler gelistirilmistir:
Liderlik, karsilikli bir siirectir. Orgiitsel vizyonun yam sira, gerek lider ve
gerekse takipgiler birgok yan amag¢ ve hedeflere sahiptir. Liderlik, orgiitsel
vizyonla birlikte bu tiir amag¢ ve hedeflerin de gergeklestirilmesi diisiincesine

dayanir.

Yukarida anlatilan 6zellikler liderlik davranislarina ve liderlik 6zelliklerine

vurgu yapmaktadir.

Bunlarin yan1 sira, Hooijberg ve meslektaslari, bir siire¢ olarak liderligin su

tiir 6zellikleri de sahip oldugunu belirtmistir:

1. “Isbirligi ve dayanisma.

2. Geri beslemelerden etkin bir sekilde yararlanma.
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3. Astlarin goriis ve diisiincelerine agik olma.

4. Etkin ekipler kurma” (Hooijberg, Hunt ve Dodge 1997, 376-380).

Isbirligi kavrami liderlik agisindan &zel bir 6nem tasimaktadir. Isbirligi ve
yardimlasma ortaminda, farkli goriis ve diisiinceler gelisebilir, benimsenebilir ve ¢ok
seslilik saglanabilir. Liderin ¢alisanlart isbirligi duygusu icinde ortak hedef

dogrultusunda birlestirmesi basariy1 artirmaktadir.

1.2. Liderlikte Gii¢ Kavramm

Lider elinde giicli bulunduran bir sahsiyettir. Lider ¢alisanlarin {izerinde gii¢
kullanma hakk1 ve iznini sahip olan kisidir. Sahip oldugu bu giicii liderlik vasiflariyla
birlestirdigi zaman yapici bir gii¢ elde etmektedir. Lider de bulunmasi gereken giicler

asagida aciklanmistir:

1.2.1. Yasal Gii¢

“Glig, lidere daha ¢ok Orgiitiin kendi icinden gelen ve belli bir
siniflandirmadan dolay1 olusan giictiir. Hiyerarsiden kaynakli bu gii¢, otoriter bir gii¢
olma 6zelligine de sahiptir. Genel olarak ast ve {ist arasindaki iliskiyi anlatmaktadir.
Burada gii¢ sahibi olan kisinin digerlerine kars1 onlar1 yOnetebilme giicli s6z

konusudur” (Aydin 1994, 152).

“Yasal gii¢, yoneticilerin ve ya liderlerin emirlerine karsi astlarin itaatsiz
tutumlar sergilemesi karsisinda basvurduklari denetim ve cezalandirma giiciine
karsilik gelmektedir” (Asan ve Aydin 2006, 272). Yasal gii¢, ¢alisanlar agisinda
maruz kalinmaktan kaginilan bir giictlir. Ama ayn1 zamanda liderlerin sahip olduklari
bu giiciin olusturduklari ¢ekince ile ¢alisanlari motive edici etkisi de bulunmaktadir.
Ceza almaktan kacinan c¢alisanlar daha c¢ok liderlerinin yOnetimi altina
girmektedirler. Ancak liderler tarafindan asir1 ve gerekli olmayan durumlarda

kullanilmast durumunda bu gii¢ tiirii yapict olmaktan c¢ok yikic1 bir etki
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yaratmaktadir. Asirt glic kullanilmasi ¢aliganlar {izerinde olumsuz etkiler yaratmakta

onlarin moralini ve i motivasyonunu bozmaktadir.

Ornegin, egitim orgiitlerinde miidiirlerin biiyiik bir yasal giicii vardir. Egitim
kurumunun miidiiriic  kurumun hiyerarsik yapis1 icinde egitimcilere karsi
pozisyonundan kaynaklanan giiclinii kullanabilmektedir. Bu durumda miidiir-
egitimci arasi ¢atismalara yol acabilmektedir. Miidiir elinde bulundurdugu bu yasal
gii¢ ile 68retmen ve idareyi yonetip organize etmektedir. Miidiiriin gerekli olamayan
durumlarda yasal giicline bagvurmasi hem okulun huzurunu kagirmakta hem de
Ogretmenler ile miidiir arasinda bir ¢atismaya neden olmaktadir. Miidiir sade ve
sadece gerekli olan uygulamasi sart olan kosullarda yasal giiclinii kullandig: siirece
okulunun huzuru korunup her hangi bir ¢atisma yasanmamis olacaktir. Bu durum
tiniversite yoneticileri icin de gecerlidir asir1 otoriter ve c¢alisanlarin katilimini
Onemsemeyen, onlarin goriislerine deger ermeyen yoneticilerin basarili olmasi

zordur.

1.2.2. Odiillendirme (Reward) Giicii

“Verilen ddiilleri elinde tutma ya da kendi adindan da aldig1 gibi 6diil verme
giicli olarak adlandirilir. Bu gii¢ icerisinde ast ve iist iliskisini barindirmaktadir.
Ustiinden daha ¢ok &diil almak isteyen bunu talep eden astlarin kazang saglama
beklentisini yansitmaktadir. Orgiitlerde liderler takim i¢i motivasyonu arttirmak icin
odiillendirme giiglerini kullanmaktadir. Bu sayede astlarin tistlerine karsi olan
bagliliklar1 artmis olur. Bir liderin 6diill verme ve verdigi odiliin biiyikligi
calisanlarin talepleri ile dogru orantilidir. Bu oran ne kadar biiyiirse liderin orgiit igi
pozisyonu da o kadar gii¢lii demektir. Liderler yalnizca maddi olarak 6diil vermeyip,
s0zlii olarak takdir ve ya onurlandirma ile ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmaya
yonelik giiclerini kullanir” (Celik 2000, 4). Liderler elinde bulundurduklari
cezalandirma giiglerine ek olarak o&diillendirme giiciine de sahiptirler. Dogru
zamanlama ve dogru yerde yapilan odiillendirme ile calisan motivasyonunun
arttirilmas1  esas alinarak orgilit hedeflerinin  ger¢eklesmesi saglanmaktadir.

Calisanlar, performanslariin karsiligi olan gerekli 6vgii ve maddi ddiilii elde etmeyi
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arzular. Yiksek performans gosteren bir ¢alisan diger isgorenlerden ayirt edilip fark
edilmek istemektedir. Basarisinin karsiligini hem diger calisma arkadaglari arasinda
ovgl ve takdir ile hem de maddi agidan gormek ister. Liderler 6rgiit icindeki yiliksek
performansla basar1 gosteren calisanlar1 belirleyip onlara gerekli 6diillendirmeyi
yapmakla da gorevlidir. Liderlik vasiflart arasinda calisanlarin performansini takip
edip gerekli ddiillendirmeleri yapma yetenegi ve bu organizasyonu saglama becerisi
de yer almaktadir. Liderin c¢alisanlar1 ddiillendirmesi; ¢alisanlarin giidiilenmesi, is

doyumunun artirilmasi ve performanslarinin yiikseltilmesi agisindan dnemlidir.

1.2.3. Uzmanlik Giicii

“Uzmanlik giicii, yOneticinin beceri, kabiliyet veya uzmanlik bilgisinden
dolayr astlarinin davraniglarini etkileme yetenegini ifade etmektedir Bilgi ile
iligkilendirilen bu gii¢, bireysel kaynaklardan beslendigi i¢in iistiin bilgi, kabiliyet ya
da beceriyle donatilmis yoOneticilerin astlarin1 etkilemede son derece etkili
olmaktadir. Uzmanlik giicli, kisisel olarak kazanilmaktadir ve isletmeyle iliskili
olmak durumunda degildir. Bu tiir uzmanliklar 6zel egitim, tecriibe, 6nemli bilgilere
ulagsma, olaganiistii kabiliyetler ya da genel bir yetkinligin sonucudur” (Bayrak 2001,
26). Bireyler kendi edindikleri yetenek ve beceriler sonucu uzmanlik giiciinii elde
etmektedir. Kisisel egitim liderlikte de On plandadir. Liderler bireysel olarak
kazandiklar1 bu uzmanlik giiciiyle ¢alisanlar etkisi altina alip organize ve gerekli
yonlendirmeyi yapabilmektedir. Bir liderin ne kadar uzmanlik giicline sahip olup
astlarmi etkisi altinda biraktigi ise tamamen o liderin kendi kisisel gelisimi ve
beceriyle alakalidir. Yonetici bilgi ve becerileri gelistirebilmeli, sahip oldugu

nitelikleri kullanarak calisanlar1 harekete gecirebilmelidir.
1.2.4. ikna Giicii

“Ikna edici gii¢, ddiillerin ydnlendirilmesi ve paylastirilmasina dayanan bir
giictlir. Eger bir kisinin ise alma konusunda bir kisiyi ikna edebilme, pazarlamada bir

trtinii alicinin almasit konusunda ikna edebilmesi, karsisindaki kisiye konusarak

kendini kabullendirmesi gibi 6zellikler ikna giiciine &rnektir” (Oztiirk 1994, 200).
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Ikna giicii liderler de bulunmas1 gereken en &neli giic ¢esitlerinden biridir ¢iinkii
liderler bu vasiflari ile hem calisanlar hem de 6rgiit amagclarini yeri getirebilmektedir.
Calisanlar agisindan bakildig1 zaman ikna giicline sahip olan bir liderin genel olarak
calisanlar arasi olusabilecek olan tartismalara ve miinakasaya engel olacagi
sOylenebilir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin elde etmek istedikleri her tiirlii odiillerin
organize edilip calisanlara pay edilmesinde de yadsmamaz bir rolii vardir. Orgiit
acisindan bakilinca ise, orgiitiin gerekli alt birimleriyle birlikte yapilan ticarette ikna
kabiliyeti orgiit performansini arttirmaktadir. Ayrica liderler ikna giicleri ile orgiit
icinde olusabilecek catigmalara da engel olabilmektedir. Bu sebeple de “ikna giicii”
liderlik vasiflar1 arasinda bulunan bir liderin sahip olabilecegi en faydali beceri ve
donanimlardan biridir. Lider yoneticinin ikna giiclinii iyi kullanabilmesi caligsanlar
arasindaki sorunlarin ¢ozlimii, calisanlarin istenilen bir hedefe yonlendirilmesi

agisindan énemli bir 6zelliktir.

1.3. Giiclii Bir Lider Olmanin Kosullari

Giiglii bir lider olabilme yolunda bir liderde bulunmasi1 gereken bir takim

ozelliklerin mevcut olmasi gerekmektedir.

Botsfort (1997)’a gore giiclii bir liderlik gergeklestirebilmek icin asagidaki

Oneriler gbz Oniine alinabilir:

e “Insan unsurunu ve onu temel alan iliskilerin 6n plana alindigi zaman ve
insanlar1 yonlendirebilmek i¢in ilk olarak insana odaklanildigi zaman saglikli bir
liderlik yaklasim1 benimsenir,

e lyi bir lider olmanin yolu insanlar1 yonetmek degil yonlendirmektir,

e lyi lider ayn1 zamanda diizenli ve verimli ¢alisan kisidir,

e lyi bir lider kendi kisisel gelisimine vakit ayirmalidir,

e Liderler sahip olduklar1 kisisel beceri ve yeteneklerini etraflarina aktarmalar

gerekmektedir” (Akt.Yigit 2002, 19).
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Yukaridaki Oneriler dogrultusunda yoneticilerin liderlik vasiflarint gbzden
gecirmeleri  ve eksikliklerini gidermek ig¢in ¢aba harcamalart  yOnetsel

performanslarin artiracaktir.

1.4. Yonetici Kavraminin Tanim

“Yonetim kavrami; orgiitiin belirlemis oldugu hedefleri basarili bir sekilde
yerine getirilebilmesi igin Orgiit iiyelerinin hedef dogrultusunda motive edilerek
planli bir sekilde oOrgiitlenmeyi ve varilan sonucun degerlendirilmesi siirecidir.
Yonetici ise, ihtiyaglar1 karsilama amaciyla, sorumluluk iistlenerek ¢alisan, astlarini
hedefler dogrultusunda yonelten ve organize eden kisidir” (Coroglu 2002,
55).Yonetim ve yonetici birbiriyle iligkili kavramlardir. Yonetimin oldugu yerde
yonetici de bulunmaktadir. Basarili bir yOnetim ancak basarili yoneticilerle

gerceklestirilebilir.

“Yoneticiler Oncelikle orgilitin  hedef ve gayelerini olusturmaktadir.
Olusturulan bu hedef ve gayelerin yapilmasi Orgiite bagli bulunan insan grubunun
yardimi ve yapmis olduklar1 faaliyetler ile gerceklesmektedir” (Dinger ve Fidan
2009, 31). Yapilan faaliyetler ise, planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve
kontrol ile gerceklesmektedir. Bu faaliyetlerin yapilmasi ile birlikte yoneticinin
varlik sebebi meydana gelmektedir. Calisanlarin kullanmis olduklar1 ara¢ ve
ekipmanlar1 en dogru bi¢cimde kullanilmasiyla, yoneticinin etkinligi ve verimliligi
belirlenmektedir. Yoneticinin yonetim fonksiyonlarii basarilt bir sekilde uygulamasi

basarisini artirmaktadir.
Y onetici, farkli agilardan asagidaki gibi tanimlanabilir:
e “Yonetici, bagkalar1 vasitastyla kurumun hedef ve amaclara ulagsmaya
calisan kisidir” (Bakan ve Bulut 2004, 153).

e “Yonetici, kar, zarar ve risk gibi etmenlerin kendisine ait olmadig:

halde sirket faaliyetlerini yerine getirmek icin liretim faktorlerini bir
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araya getiren ve gereksinimleri karsilayarak isletmeyi girisimci adina
yiirlitme sorumlulugu ve yetkisi olan kisidir” (Giderler 2005, 6).

e “Yonetici, ihtiyaglar1 kargilama siireci igerisinde ve degisim gosteren
cevre kosullart altinda sirketin amaglarini gerceklestirmek i¢in maddi

ve beseri iiretim faktorlerini organize eden kisidir” (Kiziltay 2010, 3).

Yukarida yonetici kurumsal manada farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu
tanimlarda yOneticinin yOnetim fonksiyonlarim1 yerine getirmesi {izerinde

durulmustur.

“Ekonomik gelisme ve endiistrilesme ile birlikte yapilan islerin yonetim
fonksiyonlar1 acisindan uzmanlik gerektiren karmasik bir yapiya biiriinmeleri
sebebiyle, ticari isletmenin sahibi olmadan yOnetim gorevini {istlenen uzman
profesyonel yeni bir yonetici tipi ortaya ¢ikmistir. Profesyonel yonetici olarak gorev
yapan bu bireyler, yonetim isini meslek olarak yerine getiren ve yaptigir hizmetler
karsiliginda aylik alan kisilerdir. Degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilmek i¢in
egitilmis, konusunda uzman yoneticilere duyulan gereksinim artmistir. Bu gelismeler
sonucunda yoneticiligi meslek olarak yapan “profesyonel yoneticilik” kavrami ortaya
cikmigtir” (Simsek 1998, 14). Gelisen kiiltiirel ¢evre ile liderlik kavramlari da
degisiklik gostermistir. Kiiresellesme ve is hayatina getirdikleri degisiklikler liderlik
ve yonetim anlayisint da degistirmistir. Kiiresellesme ile birlikte yonetimde

uzmanlagma ve yonetimde profesyonellesme artmaistir.

“Yonetici, yonetim eylemiyle ugrasan bir birey oldugundan yonetim kavramini
tanimlamakta yarar vardir. YOnetim, “organizasyonun, elinde var olan kaynaklar
planlama, organize etme, yiirlitme ve kontrol etme, baska insanlar araciligiyla etkili
ve verimli bigimde kullanma ve gayeleri ger¢eklestirme asamasidir” (Ulgen ve Mirze
2007, 24). Yonetici sahip oldugu calisan kaynagini en iyi ve verimli sekilde
kullanarak orgiitiin amaglarini yerine getirmeyi hedeflemektedir. Y 6neticiler, orgiitiin
yonetim kurulu ya da insan kaynaklar1 departmaninca Orgiit misyon ve vizyonuna
uygun bir sekilde secilmektedir. Orgiitiin kiiltiirel degerlerine uygun olarak

secilmeyen yoOneticilerin basar1 sans1 zordur.
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“Yonetici; firma sahibi ya da ortaklar tarafindan o goreve getirilen, baskalari
adina gorevini yerine getiren, dnceden ortaya konmus hedeflere ulagmak i¢in gayret
gosteren, isleri planlayip, planlari uygulatan ve denetleyen kisidir. Yoneticinin 6diil
ve ceza temelli yasal giicii ve yetkileri de bulunmaktadir” (Yesilyurt 2007, 76).
Yoneticilik isletmelerde stratejik oneme sahip olmasi dolaysiyla farkli ozellikler
gerektiren bir meslektir. Bu Ozelikleri tasiyan yoneticilerin basari sansi daha

yiiksektir.

1.4.1. Yoneticinin Ozellikleri

Yoneticilerin orgiitlerde sorumluluk ve yetkilere sahip olabilmeleri i¢in bazi
niteliklere sahip olmasiyla birlikte, bu 6zellikleri devamli bir sekilde gelistirerek
degistirmesi gerekmektedir. Yoneticilerde bu 6zelliklerin olmasinin en 6nemli sebebi
yoneticinin sahip oldugu diizeye gore ayni orantili olmasidir. Teknik beceri, iletisim,
insan iligkileri becerisi, analitik beceri, karar verme ve kavramsal beceri olarak
ayrilan konular, yoneticilerin sahip olmasi gereken Ozellikler olarak belirlenmis ve

asagida maddelerce agiklanmistir.

e Teknik beceri: “Bireylerin kendi kabiliyetleri ile teknik kabiliyetlerinin
kullanabilmesinin en 6nemli amaci basarty1 yakalamaktir. Yoneticiler orgiit
islevlerini yerine getirmelerinden Gtiirii 6zel bilgilerini, metot ve tekniklerini
kullanabilmesi  biiyiilk 6nem tagimaktadir. Yoneticilerin en Onemli
sorumluluklarindan birinin de altinda bagli bulunan personellere teknik
bilgiler ile alakali gerekli bilgi paylasimini saglamak olacaktir” (Arikanli ve
Ulubas 2004, 63). Yoneticide bilgi eksikliginin olmasi ve teknik konular ile
ilgili personele gerekli bilgi paylasiminda bulunamamasi, personeller
tizerinde olumsuz etki birakmasini saglayacak ve goézden diiserek saygisini
yitirecektir. Orgiitiin kademelerinin artmasi durumunda ise karsilikli
temasinin azalmasi sonucuna varilacak ve teknik becerilerde olan etkilerde de
azalmalar goriilecektir. Teknik beceri yeterli olmayan yoneticilerin kriz

ortaminda veya farkli durumlarda sorunlar1 ¢6zmesi zordur.
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“Tletisim (haberlesme) becerisi: Orgiitiin hedefledigi ama¢ ve hedeflere
ulagabilmede yazili ya da sozlii olarak bilgilerin saglanmasi ve c¢aba
gdsterilmesi iletisim becerisi tanimini ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitte bulunan
tiim caligsanlarda iletisim becerisinin 6nemi yiiksektir” (Téremen ve Karakus
2008, 8). Fakat bu durum ydneticilerde ayrica dnem kazanmaktadir. letisim
becerisinin yaninda hedef ve amaclarin iyi belirlenmesi ve ¢alisanlarca iyi
derecede tespit edilmesi Orgiitiin bu hedef amaglarina ulasmasini daha kolay
ve hizli olmasmi saglayacaktir. Iletisim ve empati becerisi gelismis

yoneticilerin karsisindakini anlamasi ve sorunlar1 ¢6zmesi daha kolaydir.

Insan iliskileri becerisi: “Cevresinde bulunan baska insanlarla anlasma,
saglikli iletisimler kurma, beraber calisabilme olgusu kisilerin insan iliskileri
konusundaki becerilerini yansitmaktadir. Insan iliskileri becerisi 6rgiitiin tiim
yoneticileri agisindan biiyilkk 6nem tasimaktadir. Fakat giinliik iliskilerin
icerisinde bulunan hem personel, hem dis insanlarla direkt kars1 karsiya kalan
ilk kademe yoneticilerinde ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle insan
iligkileri becerisi konusunda ilk kademedeki yoneticilerde daha ¢ok basaril
olmasi beklenilir” (Toremen ve Karakus 2008, 8). Ayni zamanda insanlari
anlama, anlasma ve birlikte calisma becerisi olarak da diistinmemiz
miimkiindiir. Bu yoneticiler personeline saygi duymali, diiriist davranmali,
kibar olmali ve onlarin giivenini kazanmas1 gerekmektedir. Insanlarla iyi
iliskiler kurabilen yoneticiler calisanlart giidiileyerek c¢alisan performansini

artirabilirler.

Analitik beceri: “Problemlerin ¢6ziimiinde mantiksal ve bilimsel yaklagim
ile birlikte tekniklerin kullanabilmesi meziyetidir. Yonetici ne kadar {ist
diizeylere yiikselirse analitik becerinin 6nemi de ayni orantida artmaktadir”
(Arikanli ve Ulubas 2004, 63). Bunun nedeni bu diizeyde politika
belirleyicinin 6nemli kararlar almayr gerektiren karigik problem ve
belirsizliklerle karsilasma orani1 yiiksektir. Yoneticideki analitik beceri
zorluklarin altindan kalkilmasinda muhakeme giiclinii kullanmak acisindan

onemlidir.
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e Karar verme becerisi: “Bireylerin 6niine koyulan se¢eneklerden herhangi
birini segme olarak tanimlanan karar verme becerisi yoOneticiler i¢in ana
vasifta bir meziyettir. Etkili ve isabetli karar verme Orgiitiin her diizeydeki
noktasinda organizasyonlarini yiiriiten ilk kademe yoneticilerinden daha az
onemli olmaktadir. Yani iist kademe yoneticilerinde karar verme becerisi
daha fazla 6nem tasimaktadir” (Téremen 2008, 8). Liderlerin sahip oldugu
karar verme becerisi ile liderler hem orgiit hem de c¢alisanlar i¢in en dogru
karar1 almaktadir. Basarili projeler gelistirebilmek igin yOneticinin stratejik

kararlar verebilmesi ve bunlar1 uygulayabilmesi 6nem tagimaktadir.

o Kavramsal beceri: “Y0oneticinin tiim orgiitiin karmasikliklarini anlamasi ve
her bir boliimiin Orgiitiin belirlemis oldugu temel hedeflerine katkisini
degerlendirmesi becerisidir. Orgiitiin i¢inde bulundugu ortama adapte etme
islevi goren iist kademe yoneticileri i¢in bu meziyet 6nemlidir” (Arikanl ve
Ulubas 2004, 63-64). Bu nedenle yoneticiler, orgiitsel ve bireysel gayelerini
gerceklestirmek  icin  bu  meziyetleri kullanmak ve  gelistirmek
mecburiyetindedirler. Kavramsal becerileri gelismis yoneticiler yeni
gelismeleri kavrama ve yeni stratejiler gelistirmede daha basarili

olabilmektedir.

1.4.2. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

“Liderlik, yoneticilikten farkli igcinde olmayi gerektiren bir niteliktir. Is
yasaminda piyasanin karmasik yapisinda hem yoneticilik hem liderlik 6zellikleri
gereklidir. Liderlik degisimle basa ¢ikma ve degisimi denetleme gibi konularla
ilgilenirken; Yonetici, genelde, kalite ve karliligin saglanmas1 gibi temel alanlarda
istikrar1 saglama, isletmeyi koruma ve stirekliligini saglama gibi konular iizerine
yogunlasmaktadir” (Baltag 2003, 107). Liderlik ile yoneticiligin daha farkl yetki
alanlar1 oldugu bilinmektedir. Yoneticiler orgiitiin stirekliligini saglamaya ¢alisirken

liderler ise mevcut diizen icinde yenilik yapmaya ve degisimci bir yapiya sahip
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olmaktadir. Bunun yaninda basarili yoneticilerde liderlik 6zelliklerinin bulunmasi

gerekmektedir.

Tablo 2. Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

Yoneticinin Ozellikleri

Liderin Ozellikleri

Orgiit ici ve dis1 faktorleri kontrol altinda tutarak,

mevcut durumu yonetir.

Orgiit ici ve dig1 faktorleri, genis bir bakis agist

ile okur ve degisim yaratacak siiregler baslatir.

Mevcut diizeni, verimli bir bicimde siirdiirtir.

Mevcut diizeni doniistiiriir, 6rgiitii eskisinden

daha ileri bir noktaya tasir.

Giciinil, orgiitsel kurallardan ve sahip oldugu

yetkilerden alir.

Glciind, kigisel 6zelliklerinden alir.

Kati, sebatli, temkinli, otoriter ve sorun

¢Oziictdiir.

Esnek, tutkulu, cesur ve ilimlidir. Sorunlar1 birer

firsat olarak goriir.

Orgiitsel siirecler (planlama, drgiitleme, yiiriitme,
koordinasyon ve denetim) {izerine odaklanir,

sistem ve yap1 merkezlidir.

Vizyon, misyon ve strateji izerine odaklanir,

birey merkezlidir.

Kuralcidir, bigimsellige énem verir. Orgiitsel

stireclerde belirsizligi ve riski en aza indirir.

Astlarini, yeni diisiince tekniklerine ve bakis
acilarma yonlendirir. Yeni yaklagimlar

gelistirmelerini ve risk almalarini tesvik eder.

Amag ve hedefleri, 6rgiitsel kosullara ve
gereksinimlere uygun olarak belirleme

egilimindedirler.

Amag ve hedefleri, hayal giicii ve tutkulara

uygun olarak belirleme egilimindedir.

Kontrol egilimlidir.

Giiveni 6zendiricidir.

Dar-kisa bakis agisina sahiptir.

Genis-uzun bakis agisina sahiptir.

“Nasil” ve “Ne zaman” sorularina 6nem verir.

“Ne” ve “Nigin” sorularina 6nem verir.

Alt yonetsel kademelere bakar.

Cevreye bakar.

Mevcut durumu kabul etme egilimindedir.

Mevcut durumu sorgulama egilimindedir.

Calisanlarin yerlesik kurallara uygun hareket

etmesini ister (sistem odaklidir).

Insan odaklidir.

Isi dogru yapar.

Dogru isi yapar.

Kaynak: Luthans, Fred (1995), Organizational Behavior, 7. Baski, McGraw-Hill Inc., New York,
s.342; Gaither, Gerald H. (2004), “Developing Leadership Skills in Akademia”,

http://www.academicleadership.org, ss.3-4 (erigim:

18.12.2013); Karcioglu, Fatih ve

Mazlum Celik (2003), “Askeri Orgiitlerde Liderlik Egitimi ile Liderlik Potansiyelinin
Iliskisi”, KHO Savunma Bilimleri Dergisi, Cilt:2, Say1:2, s.13’ten uyarlanmustir.
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Liderle yonetici arasindaki farklar su sekilde Gzetlenebilir: lider; degisme
tizerine odaklanir, Orgiittekileri yonlendirir, belli bir vizyona sahiptir, moral
motivasyon saglayarak otorite kurar, ¢evresindekilere miicadeleci olma ruhu asilar,
paylasilan amag¢ 1s18inda giici bulunmaktadir, orgiitteki kisileri giidiiler, onlarin
ilham kaynagidir, engin bilgi ve tecriibesiyle ¢evresindekileri aydinlatir. Yonetici;
orgiitteki yapry1 koruma iizerine yogunlasir. Orgiitle alakali kisa vadeli goriislere
sahiptir. Otoritesini biirokratik yapidan almaktadir. Denetime giivenir, 6dil ve
cezaya dayali bir giice sahiptir, denetleyici, diizenleyici ve esgiidiimleyicidir.
Liderlik ayn1 zamanda dogustan gelen Ozellikleri de barindirmaktadir. Fakat bu

ozellikler gelistirilebilir.

1.5. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik hususunda yaklasimlar tarihsel siire¢ i¢inde sekillenerek gilinlimiize
ulasmistir. Bu yaklasimlar Klasik Liderlik yaklasimlar1 ve modern liderlik

yaklagimlar1 seklinde siniflandirilabilir.

1.5.1. Klasik Liderlik yaklasimlar:

Bu yaklasimlar; 6zellikler, davranigsal ve durumsallik yaklagimlaridir.

1.5.1.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellik kuram yaklagimlar: lider olunmayacagmi, lider dogulacagini
belirtmektedir. Liderin ayirt edici ozelligi ise, fiziksel Ozelligi, beden yapisi ve

goriiniistli, zekast ve konusma etkinligi olarak ayrilmaktadir.

“Liderlikle 1ilgili yapilan ilk arastirmalar, liderin niteliklerinden hareketle
lideri tanimlamaya dair olmustur. Buna bagli olarak yapilan ilk arastirmalarda,
fiziksel ozellikler ve psikolojik testler neticesinde saglanan kisisel ozellikler ve
kisilik testleri ile saptanan dogustan sahip olduklar1 6zellikleri (yaraticilik, kararlilik)
arastirilmaktadir” (Aykan 2002, 66). Liderin sahip oldugu niteliklerin liderlik

siirecinin tayin edilmesinde en miihim 68e oldugu goriisii iizerinde durulmustur.
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Basaril1 liderlerle basarili olmayan liderler incelendiginde basarili liderlerin belirli
Ozellik ve niteliklere daha fazla oranda sahip olduklar1 sonucu ortaya ¢ikartilmistir.

Bu maksatla da liderlerin ortak 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak istenmistir.

“Bagarili bir liderin sahip olmasi gereken nitelikleri belirlemeye calisan
ozellik yaklagiminda liderliklerin; zeka, etkileyici konugma yetenegi, kisiler arasi
iliskilerde etkili konugma yetenegi, giiven verme veya giivenilir olma, girisimcilik ve
riski goze alma, cesaret ve kendine giiven olarak belirlenen kisilik 6zelliklerinin
Onemi tartisilmistir” (Eren 1998, 348). Liderler sahip olduklar1 tiim bu vasiflar ile
diger calisanlar ve bireylerden ayrilmaktadir. “Liderlik” vasiflar1 kisisel gelisimi,
bilgili olmayi, entelektiiel bilgiyi, sosyo-kiiltiirel ¢cevreye uyum i¢in gereken tiim
yeteneklerin yani sira orgiit icini denetlemek ve organize etmek icinde gerekli zeka,
beceri ve donanima sahip olmaktadir. Liderlik becerileri sayesinde farkli durumlar

karsisinda ¢oziimler tiretebilmektedir.

“Bircok ortak yonii olan bireylerin, aralarinda miithim degisiklikler vardir.
Kisisel farkliliklarin bulunmasi, yonetim agisindan, ¢alisanlarin motive edilmesini ve
yonetilmesini gerektirir” (Dinger ve Fidan 1996, 290). Eger kisisel farkliliklar
olmasaydi, standart bir yonetim bicimi benimsemek ve calisanlar bu standartlari
yonetebilirdi. Yoneticinin bu farkli nitelikleri olan insanlar1 basarili bir sekilde

yonetebilmesi gerekir.

“Bu yaklasim liderlik konusu ile ilgili olarak ilk gelistirilen yaklagimdir. Bu
yaklasimda liderin sahip oldugu nitelikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en
onemli faktordiir” (Kogel 2001, 468). Diger bir ifadeyle, belirli bir grup icinde
bireyin lider olarak kabul edilmesi ve grubu yOnetmesinin sebebi sahip oldugu
ozelliklerdir. Lider bu 6zellikler neticesinde diger grup iiyelerinden farkl bir kisidir.

Lider orgiitiin bas1 ve orgiitii daha ileriye tagiyacak olan kisidir.
“Bu teoriye gore bir kisinin lider olabilmesi i¢in, grup iiyelerinden farkl

ozelliklere sahip olmasi1 gerekir. Bundan dolayr bu teorinin agirlik noktasi, grup

tiyeleri arasinda, bagsarili liderleri basarisiz liderlerden ayiwran ozelliklere sahip
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olanlar1 bulmaktir. Ozellikler teorisi, basarili bir liderin sahip olmasi gereken
nitelikleri, liderin kisisel Ozelliklerinden belirlemeye caligmaktadir. 1910 yilinda
Thomas Carlyle'in “Biiylik Adam” modeli ile ortaya ¢ikan bu teori, 1940’lara kadar
kabul gérmistiir” (Erdogan 1991, 334). Liderin 6zellikleri kuramina gore liderler;
sahip olduklar1 6zellikler agisindan takipgilerinden farklidirlar. Akillara liderleri grup
tiyelerinden ayiran O6zelliklerin neler oldugu sorusu gelmektedir. Bu soruya yanit
bulabilmek amaciyla bilim adamlari ¢ok yoOnlii arastirmalar yapmistir. Liderlik

Ozellikleri yapilan bu aragtirmalarda iizerinde en ¢ok durulan nitelikler ise su sekilde

olmustur.
Tablo 3. Liderlik Ozellikleri

Yas Kisiler arasi iligski kurma yetenegi
Boy Inisiyatif sahibi olma
Zeka Acik sozliilik
Olgunluk Hissel olgunluk
Dogruluk Diirtistliik
Kararhhk Kendine giivenebilme
Bilgi Giizel konusma yetenegi
Ileriyi gorebilme Bagkalarina giiven verebilme
Cinsiyet Samimiyet

Kaynak: Erdogan, Ilhan (1991). Isletmelerde Davrams, istanbul: istanbul Universitesi Yayin No:
242, 5.334.

1.5.1.2. Davramssal Yaklasimlar

“1950’1i yillarin sonlarina dogru etkisini yitirmeye baslayan Ozellikler
Yaklasiminin yetersizlikleri, liderlik davranislarini inceleyen yeni bir yaklagimin
gelistirilmesine neden olmustur. Neo-Klasik Liderlik  Yaklagimi olarak da
isimlendirilen Davraniglar Yaklasimi, 70’li yillarin sonlarina kadar liderlik {izerine

yapilan aragtirmalarin agirlik noktasini olusturmustur” (Bozlagan 2005, 33).

Bu yaklasim ile ilgili yapilan bazi ¢alismalar asagida belirtilmistir.
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1.5.1.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar

“Bagarili liderin nitelikleri uzun yillar arastirmacilar tarafindan bulunmaya
calisilmistir. Eskiden arastirmacilar liderligin dogustan geldigini diisiiniirken bu
gorlis giiniimiizde biraz degismis ve arastirmalar liderligin etkisi {izerine
gerceklestirilmektedir. 1940-1950 yillar1 arasinda Ohio Devlet Universitesi s
Aragtirmalar1 Biirosunda gergeklestirilmekte olan liderlik {izerine arastirmalar
iistlerin astlar1 ile iletisimlerinde kullandig: iletisim davranmiglar iizerine olmustur”
(Aydin 2005, 82). Liderlik davranislar iizerine tarihsel siire¢ i¢cinde farkli ¢alismalar
yapitlmistir. Bu arastirmalarda liderde bulunmasi gereken davranigsal ozelikler

tizerinde durulmustur.

“1940°11 senelerin sonlarma dogru Ohio State Universitesi tarafindan davranis
teorisiyle ilgili ayrintili arastirma yapilmistir” (Robbins 1979, 242). Arastirma
programiin basinda 1800 lider davranis1 saglanmistir. Istatistiksel analiz ve uzman
yorumu sonucunda bu liste en etkin lider davramisimi gosteren 150 maddeye
indirilerek, bu 150 tane madde sorulara doniistiiriilmiistiir (Ornegin; Ne kadar siklikla
yOneticiniz grup tarafindan yapilan onerileri uygulamaya koyar?). Bu sorular anket
haline getirilmis ve lider davraniglarin1 tanimlayan anket (Leader Behavior
Description Questionnaire, LBDQ) olarak adlandirilmisti (Mitchell and Larson 1987,
454). Mevcut anket Hemphill ve Alvin Coons tarafindan gelistirilmistir (Celik 2003,
12). Bu anket sayesinde liderde bulunmas1 gereken davranigsal 6zellikler istatistiksel
degerlendirmelerle ortaya konmaktadir. Giinlimiizde de pek c¢ok liderlik

arastirmasinda bu tarz 6l¢ekler kullanilmaktadir.

1.5.1.2.2. Michigan Universitesi Calismasi

“Grubun performansini ve giivenligini artirmakta en faal liderlik davranigim
belirlemek Hanson’a gore; yapilan arastirmalarin amacini belirlemektedir. Liderler
ve izleyiciler, lstler ve astlarla yapilan goriismeler neticesinde elde edilen verilerin
analizi sonucu, ig ve birey merkezli olmak {izere iki temel liderlik davranisi

olugsmustur” (Kiiltiir 2002, 27). Liderler insan odakl1 bir ¢alismay1 benimsemektedir
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ya da is odakli bir yonetimi desteklemektedir. Bu iki durum da liderler tarafindan
uygulanabilmektedir. Liderlikle ilgili Michigan Arastirmalari liderlik davraniglari
lizerine yogunlasmistir. Bu c¢alismalarda liderin sergilemesi gereken davranigsal

Ozellikler tizerinde durulmustur.

“Michigan Universitesi aragtirmalari, Ohio Eyalet Universitesi liderlik
arastirmalar1 ile ayn1 donemde (1947) yiiriitiilmiistiir. Bu arastirma, Rensis Likert'in
onciiliigiinde, Prudential Insurance Company'de 20 yiliksek ve 20 diisik
verimlilikteki  liderler {izerinde wuygulanmigtir. Aragtirmalar dort faktore

dayandirilmistir” (Northcraft 1994, 356):

o “Karsihikh iliskileri kolaylastirma: grup iiyeleri arasinda yakin ve karsiliklt

tatmini saglayan iligkilerin gelismesini destekleyen davranislardir.

e Isleri kolay hale getirme: arag-gere¢ ve teknik bilgiyi saglayarak, hedeflere

ulagmanin kolay oldugu davranislardir.

e Amacin gozden kacirilmamasi: grup hedeflerine erismek ve yiiksek

performans saglamak i¢in motive edici davraniglardir.

e Destek saglama: grup lyelerinin bireysel duygularina verilen 6nemi ve

degeri arttirict davraniglardir.”

Bu o6zelliklere sahip olunma puanmnin yiliksek olmasi, liderlik davranislarini
sergileme durumunu da gostermektedir. Goriildiigl tizere bu arastirmalar liderlerin
orgiit icinde sergilemesi gereken davraniglar1 ortaya koyan ¢aligmalardir.
1.5.1.2.3. Blake ve Mouton’un Yoénetim Tarz1 Matrisi

“Texas Universitesi’nin arastirmacilar1 Blake ve Mouton isimli bilim

adamlari, Ohio Universitesi’nin egitimcilerinin anlayislarina benzer bir gériis 6ne

stirmislerdir. Bu goriis, yonetim bicimleri olarak (Managerial Grid) ifade edilebilir.
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Blake ve Mounton’un yonetim tarzinda bes tiirde liderlik bi¢imi ortaya ¢ikmaktadir”
(Eren 1998, 435). “Blake ve Mouton tarafindan ortaya atilan teori, aslinda Ohio
Liderlik Arastirmalarindaki "yonetsel egilim programi" nin yonetsel sebekeye
uyarlanmasiyla olusturulmustur. Liderlik davraniglar, ise ve insana ilgi yatay ve
dikey eksene yerlestirilerek bes ayr1 liderlik bigimi olusturulmaktadir” (Vecchio
1995, 347). Bes ayrt liderlik bigimleri sekilde gosterilmistir.
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2 |,
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Sekil 2. Blake-Mouton'un Yonetsel Sebekesi

Kaynak: Zel, Ugur,(1999).Davranis Teorileri, www.ugurzel.com

Buna gore:

“5.5 tip: Orgiit lideri: Orgiit lideri isin sayis1 ile personelin motivasyonunu
en yliksek diizeyde olmasini saglamakla gorevli kisidir.

9.9 tip: Ekip lideri: Calisan ve lider iliskileri karsilikli giiven igerisinde
olmal1 ve bu giiven ile motivasyon arttirilip en yiiksek verim hedeflenir.

1.9 tip: Kuliip lideri: Bu liderlerin sahip olduklar1 sorumluluklara
bagliliklar1 azdir. Bu sebeple yakin iligki igerisine daha rahat ve ¢okca girerler.

9.1 tip: Gorev lideri: Bu tip bir lider ise insanlarla olan iligkilerini

minimumda tutarak hareket eder. Verimliligi saglarken otoritesinden yararlanir.
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1.1 tip: Etkili olmayan lider: Etkisi olmayan lider ise orgiitten ayrilmamak
icin gerekli igin yerine getirilmesinde en az diizeyde gayret gosterilmelidir” (Vecchio

1995, 347).

“Blake ve Mouton tarafindan one siiriilen teoriye baktigimiz zaman, bu teori
Ohio liderlik calismalar1 ve aragtirmalarindaki bir 6rnek modelin grid birimine

uyarlanmasiyla tanimlanmistir” (Zel 2001, 105).

Matris iizerindeki her bir grid karesinde birbiri ardi sira bulunan iki sayidan
ilki tretime (yapiyr harekete gecirme), ikincisi ise insanlara gdsterilen ilginin
derecesini simgelemektedir. Gerek iliretime gerekse insanlara ilginin en iist diizeyde

oldugu 9.9 durumu en ideal liderlik bi¢imidir.

Liderligi farkli tiirlere aywran bu yaklasimda farkli liderlik 6zellikleri
aciklanmaya calisilmistir. Liderin sebekedeki yonetsel egilimlerini aragtirmasi

acgisindan 6nemli bir ¢alismadir.

1.5.1.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

“Bu teori Tannenbaum ve Schmidt tarafindan olusturulmustur. One siiriilen
bu teoride, lider, izleyiciler ve durumsal degiskenlerin birbirleri arasindaki
etkilesimler incelenerek, 7 degisik davranis tarzi ortaya konulmustur. Bunlar,
demokratik veya iliski merkezli davraniglardan otokratik ve gorev esashi davraniglara
yonelik degismeler gostermektedir. Astlarin davraniglarimi 6n plana ¢ikarma
demokratik, patron davranislarini sergileme ise otoriterligi ifade etmektedir” (Tezcan
2006, 25). Yonetici, liderlik tarzim1 se¢gmeden once kendisinin ve ¢alisanlarinin
niteliklerini, igerisinde bulundugu durum ve kosullar1 dikkate almalidir. Bu kosullar

gbze alarak hareket eden liderler daha basarili olabilirler.
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OTORITER DEMOKRATIK

- »

GOREV MERKEZI.1 AST MERKEZILI

Astlarin misiyatif kullanimmasi

Otoritenin kullanilmasi

Sekil 3. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Kaynak: Aykan, Ebru (2002).”Girisimcilik ve Girisimcilerin Liderlik Tarzlar1 Kayseri’de Bir
Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Kayseri, s.75.

Tannenbaum ve Schmidt’in c¢aligsmalarinda liderlik dogrusuna gore:

“l. Durum: Kararlar yonetici tarafindan verilir ve uygulanir.

2. Durum: Kararlar yonetici tarafindan ikna ve kabul ettirilir.

3. Durum: Fikrini bildiren yonetici soru bekler.

4. Durum: Yonetici farkli bir beklentiyle belirlenir.

5. Durum: Yonetici problemi ortaya koymastyla, tavsiyeleri alir ve karar verir.

6. Durum: Yonetici siirlar1 tanimlamasinin sonrasinda takim i¢i insanlarin birlikte
karar almasini arzular.

7. Durum: Ustlerin, astlar1 yonetmesi seklidir. Astlarin hareket smirlar1 ve izinleri

lider tarafindan belirlenir.” (Toprak 2006, 43).

“Arastirmacilar, 11 ayr1 calismanin sadece 7’sinde paylasimci liderin
performansini arttirdigini, diger dordiinde ise boyle bir etkinin goriillmedigini tespit
etmiglerdir. Ayni ¢alismalarda, paylasimci lider tipinde ilk ti¢ durumu hari¢ diger
durumlarin is tatminini etkilemedigi goriilmiistiir” (Toprak 2006, 43). Paylasimci
liderler ile is tatmini daha da artmaktadir. Calisanlarin motivasyonu ve basarilarinin
artmasini paylasimci liderler saglayabilmektedir. Paylagimci liderler bu vasiflar ile

diger liderlik tiirlerinden daha farklhidir.
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1.5.1.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

“RensisLikert’in liderlik yaklasimi McGregor’un yaklasimindan bir ol¢iide
farklidir. Likert, McGregor’dan farkli olarak gruba ve orgiit ifade edilmektedir.
Likert’in teorisi, Likert’in 1950’li yillarda etkin ve etkin olmayan liderlik
davraniglar1 arasindaki farklar1 ortaya koymak icin yiiriittigii caligmalara
dayanmaktadir. Likert bu arastirmalar sonucunda klasik orgiit teorilerini benimseyen
liderlerin etkililiginin davranigsal yaklagimlart benimseyen liderlere gore daha az
oldugu sonucuna varmistir” (Kogel 2001, 230). Likert etkin olan ile olmayan
organizasyonlar1 birbirinden ayirmakta olan yapisal ve davranigsal faktdrlerin neler
oldugu ile ilgili arasgtirmalarinda, bir liderin davramislarini bir ucta Sistem 1
(istismarci otokratik), Sistem 2 (yardimsever otokratik), Sistem 3 (katilimc1) ve diger

ucta Sistem 4 (demokratik) seklinde gruplandirmanin olabilecegini gostermektedir.

Likert’in arastirmalar1 gruplarin hangi sistemde olduklarini ve verimliliklerini
gostermektedir. Buna gore, verimliligi yeterli olmayan gruplarin sistem 1 ve 2 altinda
olduklari, verimliliginde artis olanlarin ise sistem 3 ve 4 tipi bir yonetim icinde

olduklar1 saptanir.

Her sistem birbirinden farkl1 bir yénetim bi¢imini benimser. Ornegim; sistem
1 daha ¢ok “ise yonelik” ve otoriter bir yonetim bigimini benimserken, sistem 4 daha
cok “calisana yonelik” insan odakl1 ve insan iligkilerine 6nem veren birlik olup grup
caligmalarin1 destekleyen bir yonetim tarzini sergilemektedir. Bu sistemler liderdeki

yaklasimi da ortaya koymaktadir.

“Sistem 4 modeli ile ilgili olarak birtakim olumsuz yorumlar yapilmistir.
Buna ek olarak bu modelin, sistem 4 uygulamasini her yerde siirekli ve en etkin
yonetim tarzi kabul etmesi de elestiri konusu olmustur” (Kogel 2001, 405).Bu
yoniiyle modern farkli liderlik yaklasimlarindan elestiriler almistir. Bu elestirilerin

temelinde liderlige farkli yaklagimlar yatmaktadir.
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“Likert‘in 4°1i sistemi kurumsal ve orgiitle alakali bir gelismedir. Ancak grid
yorumundan farkli olmasina ragmen o da “yonetim icin en iyi tek yol” yontemini
tercih etmistir” (Schriesheim, Tolliver and Behling 1980, 5). Ancak bu ikisinin ortak
bir noktasi da bulunmaktadir Her ikisi de yoneticilerin davranis bigimlerini
gelistirmeye odaklanir. Farkli bir agidan, hem ¢alisanlar hem de iiretimin kooparatif

bir sekilde iliski olmasinda saglamay1 hedefler.

1.5.1.3. Durumsal Liderlik Yaklasimi

“Durumsal liderlikte lider ve astlar arasindaki iliski tamamen isin yapilmasina
ve karsiliginda alinacak cikarlara baglidir. Bu nedenle insani bir biitiin olarak ele alip
onda davranis degisikligi yapmak isteyen egitim oOrgiitleri i¢in durumsal liderligin

uygun bir yonetim tarzi olmadig1 sdylenebilir” (Karahan 2010,1).

Bu yaklasim Fiedler’in Durumsallik Modeli, Robert House ve Martin
Evans’in Yol-Amag Teorisi, Vroom-Yetton’un Normatif Kurami ve Reddin’in Ug

Boyutlu Liderlik Davranis1 olmak tizere dort ana grup altinda toplanabilir.

1.5.1.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

“Fiedler’in Modeli, liderle ast arasindaki olan iligkilerini, gérevin giic ve
yetkilerini ve liderin bulundugu pozisyonun gii¢ ve yetkilerini esas almistir. Bu
durumda liderin astlar1 ile olan iliskilerindeki giic ve saglamlik ne kadar iyi ise
liderin orgiit icerisindeki pozisyonunda o kadar basarili oldugu sdylenebilir”
(Leblebici 2008, 65). Lider astlar1 ile negatif iletisimler igerisine girmis ve zayif bir
iletisim kanali igerisinde bulunuyorsa astlari tarafindan sevilmemeye, goérevinde
zayifliga sebep olacaktir. Bu durumda olan lider basarisiz ve dolayisi ile elde etmis
oldugu gii¢c oldukga zayif olacaktir. Kisaca, etkili olan liderlik bulundugu duruma
bagli olmaktadir. Liderin astlariyla iyi bir iletisim kalitesi yakalamasi orgiitsel

performansi da etkilemektedir.

“Fiedler yapmis oldugu calismalarda, liderlik davraniginin, kosullara ve

duruma gore degisecegini savunarak, lideri etkileyen faktorlerin oldugunu ileri
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stirmiistiir” (Deliveli 2010, 37). Bunlar; lider iiye iliskisi, gdrevin niteligi ve liderin

pozisyonundan dogan giicii olmaktadir.

“Lider iiye iliskisi, orgiit iiyelerinin lidere kars1 duyduklar1 giiven derecesidir.
Sevilen, sayilan ve giivenilen lider, rahatlikla grup iiyelerini harekete gecirebilir ve
tim grup iizerinde hakimiyeti s6z konusudur” (Giiney 2012, 375).Lidere duyulan

giiven, liderin benimsenmesini ve liderle iiyeler arasindaki iliskiyi etkilemektedir.

“Yapilacak olan gorevin niteligi, ne derece yapilanip yapilamadigini ve
gorevin yapilmasi i¢in Onceden belirlenmis yol ve metotlarin bulunup
bulunamadigimi belirlemektedir. Iyi tanimlanmamus bir gérevde, astlar belirsizlikten
kaginacak ve liderin astlar tizerindeki etkinligi azalacaktir” (Giiney 2012, 389-390).
Orgiitte gdrevlerin ve rol paylasimmnin iyi yapilmasi ¢alisanlari performansimi ve
orgiitin verimliligini artiracaktir. Yetki dagilimimin diizgiin yapildig1 orgiitlerde

calisan performansi da artmaktadir.

“Liderin pozisyonundan meydana gelen giicli, liderin gurup tyeleri
tizerindeki etkinliginin derecesidir. Liderin gurup lizerindeki etkinligi arttikca amaca
giden yolun kisalacagi anlamina gelmektedir” (Giliney 2012,376). Liderin vasiflari
arasinda diger calisanlar1 ve bireyleri etkilemek yer almaktadir ve liderler bu etki
altina aldiklar ¢aliganlar ile 6rgiitiin hedeflerine ulagabilmektedir. Liderin etki giicli

calisanlarin lideri benimsemesinde 6nem tasimaktadir.

1.5.1.3.2. Robert House ve Martin Evans’in Yol-Amag¢ Teorisi

“Amag¢ yol yaklasimi Robert House ve Martin Evans tarafindan
gelistirilmistir. Bu yaklasim motivasyon konusundaki bekleyis kuramina dayanmakta
ve liderin farkli durumlarda etkinligini anlayarak 6ngdrmemizi saglama amaciyla,
amag yol yaklasimi beklenti modelini esas almaktadir” (Ata 2006, 71). Bireylerin
motivasyonu, 0diil ve deger vermeye veya Odiiliin ¢ekiciligine bagl olarak da
gelismesi bu yaklasimda Ongoriilmektedir. Burada liderin etkinligi, liderin

motivasyonuna baglidir.
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“Ilk etapta izleyicileri giidiilemek teorinin dziinii olusturmaktadir. Gorevlerin
basarilmasi arzulanan oOrgiitsel amacglara ulasilmasini saglayacak ve bu durumda
amaclar sonug, gorevler de ara¢ konumunda olacaktir. En uygun gorevlerin
basarilmasiyla oOrgiitin maksatlarina ulagsmasinda yardimci olacaktir” (Erceylan
2010, 71). Bu modele gore, liderin rolii amaglara giden yollarin ve sonuglarin
astlarma en acik bir sekilde agiklanmasini saglayarak hedef ve amaclara ulagma
sirasinda karsi karsiya kalinabilecek tiim olumsuz durumlarin ortadan kaldirilmasini

saglamak olacaktir.

Lider hedeflerle odiiller: Astlar yetermce motive

iliskilendirir \ / edilmis olur.

Lider, hedeflere ulagma

volunu belirler ve geligtirir.

Hem bireysel, hem de Astlarm performanss

F 3

orgiitsel hedeflere ulagilyr. maksimum diizevde olur.

Sekil 4. Robert House ve Martin Evans’in Amac-Yol Teorisi

Kaynak: Erceylan, N. Yéneticilerin Liderlik Davramslarimin Calisanlarin Orgiitsel Baghhklar
Uzerindeki Etkileri Ve Bir Arastirma, inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali, Malatya,2010, s.77.

House ve Evans’in kuramina gore, lider dort tip liderlik davranisindan birini

sergilemektedir.

“Otoriter liderlik, lider astlarindan beklentilerini bildirir ve ortam sartlarini

saglar” (Giiney 2012, 393).

“Destekleyici liderlik, lider gorevi zevkli hale getirerek, oOrgiit liyelerinin

sorunlar1 ve ihtiyaglarii gidererek dostane bir ortam olusturur” (Giiney 2012, 378).
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“Katilimer liderlik, lider astlarina tekliflerde bulunarak onlarin fikirlerini

almak ister ve sonrasinda yapilacak olan gorevleri belirler” (Gliney 2012, 393).

“Basariya doniik liderlik, lider performansta gelismeyi vurgulayan, gurup
tiyelerinin basarilarii arttiran ve bu konuda beklentilerini destekleyen hedefler

belirler” (Giiney 2012, 378).

Gerekli 6diillendirme ve cezalandirma ile liderler ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirtp performansina etki edebilmektedir. Artan calisan performansini elde etmek
liderin organize etme ve denetleyebilme becerisi ile alakalidir. Basariya doniik
liderler her zaman i¢in ellerindeki gii¢ dengesini saglayip uygun ddiillendirme ve
cezalandirmalarla calisanlarin beklentilerini karsilayabilmektedir. Basar1 odaklh

liderler orgiitsel basar i¢in tiim imkanlar seferber edebilmektedir.

1.5.1.3.3. Vroom-Yetton’un Normatif Kurami

“Ilk olarak Victor Vroom ve Philip W. Yetton’in buldugu daha sonra da
Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan genisletilen bu model; yol-amag teorisinde
oldugu gibi belirlenen bir durumdaki uygun liderlik modelini tanimlamaya
calismaktadir. Bu modele gore; lider zaman zaman farkli liderlik modellerine gore
davranabilmektedir. Vroom ve Yetton normatif kuraminin gecerli oldugu liderlik
modelinde belirli sartlar altinda verilen kararlara personelin giriskenligini ve
katilimin1 arttirmak, onlara nasil motivasyon verilecegi ve bunun neticesinde dene
kadar personelin katiliminin selde edilecegi belirlenmek istenmektedir” (Simgek
1998, 200). Ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimiinde gegerli olan her asamada lider,

personelin katilimini saglayacak, boylece kendi etkinligini artiracaktir.

Yol-amag teorisinde oldugu gibi, bu anlayista liderlik 6zelliklerinin liderin
isletme i¢indeki pozisyonuna bagli oldugunu, bu nedenle de farkli liderlik tiirlerinin
meydana geldigini isaret etmektedir. Bu liderlik modelinin amaci da personel

tarafindan kabul edilen kararlarin daha iyi sonuglar vermesidir.
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“Vroom ve Yetton ise liderin karar verme agamasina deginmislerdir. “Karar
agact” ismini verdikleri bu modellerinde diger arastirmacilar liderin karar verme
asamasinda i¢inde bulundugu durumu muhakeme etmek zorunda kaldigina isaret
etmektedir” (Bege¢ 1999, 55). Model lider ve personel arasinda ne tiirden bir
danisma mekanizmasinin olmasi gerektigine iliskin birtakim ipuclar1 vermektedir.
“Yazarlara gore, calisana danisildigt ve onaymin alindigi kararlar daha etkin bir
bicimde uygulanmaktadir. Yine de liderin degisik durumlarda, farkli sorunlara
¢Ozlim bulabilmek i¢in degisik metotlar kullanmas1 gerekmektedir” (Zel 2001, 131).
Dolayistyla tiim durumlar i¢in en iyi yontem diye tanimlanacak bir yontemin varlig
siiphelidir. Olgii sadece liderin aldig1 kararlarda calisanin onayimni ne diizeyde
alabilmis oldugu ile ilgilidir. Yazarlara gore kararin etkinligi ti¢ unsura baghdir.

Bunlar sirasiyla, isin niteligi, kararin kabul edilebilirligi ve dogru zamanlamadir.

1.5.1.3.4. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Davrams

“Ohio modelinin esas alan dnemli isimlerden bir tanesi de Reddin’dir. Bu
yaklagim, iki boyutluluk yani goreve ve iligkilere doniikliik iizerinden elde edilmis
olan bir kavramdir. Bu yaklasimda; alakali, biitiinlesmis, kopuk ve adamis olmak
tizere dort yaklasimdan bahsedilir. Daha sonra ise ti¢lincii boyut olarak etkinligi yani
islerin basarilma seviyesi eklenmistir. Boylelikle bundan onceki dort temel
yaklasima ek olarak “gdrevci” , “uzlastiric1”, “otoriter”, “biirokrat™ , “ilgisiz” ve “iyi
niyetli otokrat” modelleri ortaya konulmustur” (Yavuz 2009, 11-12).Ekili liderlik

lizerine yogunlasan bu anlayis, etkili liderlik bigimlerini ve etkili liderin sahip olmasi1

gereken nitelikleri aragtirmistir.
Etkili liderlik bi¢imleri sunlardir;
“Gorevcei: Takim i¢indeki calisanlarin gdrevlerinin belirlenmesi ve onlarin

organize edilmesi ve bu islemlerin siirecinde gereken haberlesme yollar1 ve liderin

bunlarin tiimiinii eksiksiz bir sekilde nasil saglayacagini belirtmektedir.
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Uzlagtirier: Lider hem gorevlerine hem de insan iligkilerine ayni 6nemi
gostermektedir. Bu liderlik biciminde lider, genel olarak uygun olmayan kararlar

almaktadir.

Otoriter: Otoriter liderler insan iligkilerine 6nem vermeyip, insan unsuruna
bagli bir sekilde calismazlar. Bu lider tipleri i¢in Onemli olan goreve ve

sorumluluklara ¢ok fazla 6nem vermektir.

Biirokrat: Biirokrat tipini benimseyen liderler daha ¢ok kurallara bagl bir
yonetim seklini benimsemektedir. Burada 6nemli olan ne insan iliskileri ne de
gorevin kendisidir. Onlar sadece olaylar1 kurallar1 kullanarak kontrol etmeyi

hedefler.

Tlgisiz: Tlgisiz lider tipleri daha cok pasiftirler. Bu tip liderlerin gorev

yonelimli davranislar1 da azdir.

Iyi niyetli otokrat: Bu lider tipleri hem insani iliskilere énem verir hem de
gorevlerine geren onemi gosterir. Bu tipi benimseyen liderler daha ¢ok kararli ve

amaca yonelik tutumlar gosterir” (Ates 2005, 29-30).

1.5.2. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Yonetim alaninda yapilan bir takim g¢alismalar liderlik yaklasimlarindaki
klasik tarzlarin yeterli olmadigmmi ortaya koymustur. Bu baglamda daha once
tizerinde fazla durulmayan liderlik siirecinin farkli yonlerini ele alan modern liderlik
yaklasimlari ortaya ¢ikmistir. En 6nemli farklilik; lider ile takipgi arasindaki iliskinin

boyutudur.

1.5.2.1. Karizmatik Liderlik Yaklasimi

“Glinlik yasamda karizma (biiyiileyici 6zellik) taniminin 6nemi liderlik

kavraminda da Onemli bir yere sahiptir. Bunun sebebi liderlerin karizmatik
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ozelliklere sahip olduklart inancidir. Bazen giinliikk konusmalarda dahi karizma
kavrami liderlik yerine kullanilabilmektedir. Esas olarak liderlik kavramindan
bahsedildigi zaman karizma kavraminin giindeme gelmesi pek de yanlis sayilmaz.
Dikkatle incelendiginde hemen hemen her liderde bir takim karizmatik nitelikler
bulunmaktadir. Bu nitelikler onun grup veya toplum tarafindan lider olarak
onaylanmasini basitlestirmektedir” (Giliney 2012, 417). Liderler genel olarak diger
bireylerden sahip olduklar1 vasiflar ile ayrildiklar1 i¢in zaten insanlarin goéziinde
etkileyici ve farkli bir yere sahiptir. Lider bir grup i¢inde dikkat ¢eken kisi ve o
grubu yoneten kisi oldugu icin de karizmatik olarak yorumlanabilmektedir.
Karizmatik liderler genel olarak biiylik kitlelere hitap eden ve kalabalik insan

gruplarini etkisi altina alan liderler olarak da tanimlanabilmektedir.

“Yunancada "Ilahi Armagan" manasina gelen "karizma" ilk olarak Weber
tarafindan "karizmatik yetki" ifadesi ile degerlendirilmistir. Weber, yetkiyi "belli bir
grubun, belirli bir kaynaktan ¢ikan talimatlara itaat etme ihtimali" olarak agiklamis;
ayn1 zamanda yetkiyi geleneksel yetki, karizmatik yetki ve rasyonel yetki olarak
ayirmistir” (Kiling 1997, 384). Goriildigl tlizere karizma liderin orgiite kendisini
kabul ettirmesinde ve toplulugu arkasindan siiriiklemesinde etkili olan énemli bir
Ozelliktir. Diinya tarihindeki bilinen liderler karizmatik Ozelliklere sahiptir. Bu

karizmatik 6zellikleri sayesinde bu liderler toplumlar: etkileyebilmektedir.

1.5.2.2. Islemci Liderlik Yaklasim

“Islemci liderlik, ilk olarak 1978 yilinda Burns tarafindan yapilan
arastirmalarla giindeme gelmis ve Bass’in calismalari ile yeni bir liderlik yaklagimi
halini almistir. Genel manada igerigi bir alig-veris siirecidir. Bu siirecte, liderin
kazanct ama¢ ve hedeflere ulasmak, takipcilerin kazanci ise bunun karsiliginda
alacaklar1 maddi veya manevi kazanimdir. Bu baglamda lider, orgiitsel amaglar
lizerine, takipgiler ise kendi kisisel kazanclar1 {izerine yogunlasir. Lider, takipgilerin
bu yogunlasma siirecinde meydana gelen beklentisini, kendi beklentisi olan orgiitsel
amaclara ulasmak icin ustaca kullanmasi gerekir. Takipgilerin kisisel beklentileri,

lider icin iyi bir veridir. Orgiitsel hedef ve amaglara ulasilmasi halinde lider ve
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takipgiler, takipgilerin neler kazanacaklari1 konusunda uzlas1 halindedir” (Bozlagan

2005, 42).

“Islemci liderlik takipciye, lidere zorunlu olarak uymanin yaninda, lideri
algilama ve etkileme potansiyeli olan aktif bir rol de yliklemektedir. Bu ¢ift yonlii
etkilesimde; karsilikli etkinin etmenleri liderin ve takipgilerin birbirine gore giic
oranlaridir.  Lider, islerin  gerceklestirilmesini  takipgilerin  beklenti  ve
gereksinimlerini  yerine getirerek saglamaya c¢alisir. Lider; iyi performans
gosterenlere yiiksek Odeme gibi maddi veya sayginlik ve terfi gibi manevi
beklentileri saglar. Diisiik performans gosterenler ise cezalandirilir. Bu durumun
etkili bir takas olabilmesi icin liderin 6diil ve cezay1 kontrol edebilme giiciiniin

yaninda, astlarin diilii isteme ve cezadan korkma derecelerine baglidir” (Bass 1990).

Islemci liderlikte ii¢ tip yonetim tarz1 sergilenmektedir:

e “Kosullu odillendirmede liderler yetkilerini yiiksek performans gosteren
astlar1 ddiillendirmek igin kullanirlar. Odiiller parasal ya da terfi seklindedir.

Astlar orgiitiin kendilerinden bekledikleri hakkinda bilgilendirirler.

e Aktif olarak istisnalarla yonetim tarzinda liderler astlarin Onceden beri
siiregelen faaliyetlerini daha etkili ve verimli kilmak i¢in is yaptirmak yolunu
segmektedirler. Yapilmas1 gereken isin basinda bir standart belirlenir ve bir
problem olusuncaya kadar herhangi bir miidahalede bulunulmaz. Bu yonetim
tarzinda hatalara odaklanmak ve yaptirnm uygulanmasini istemek ¢alisanlar

tizerinde gerilim olusturabilir.

e Pasif olarak istisnalarla yonetim tarzinda ise, liderler hi¢cbir sekilde astlar ile
ilgilenmezler. Astlar ancak hedeflenen standartlara ulasilamadig takdirde
miidahaleye maruz kalirlar. Bu yonetim tarzi ancak kendi kendisini yonetme
konusunda gelismis calisanlar iizerinde etkili olmaktadir” (Alkin 2006, 94-
95).
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Islemci liderligin boyutlarina gore birtakim farkli 6zellikleri vardir. Bunlar:

1. “ Liderler, astlarim1 gostermis olduklar1 performanslara gore 6diillendirirler.

2. Islemci liderler, mevcut kurallardan sapma gostermeden hatasiz bir sekilde
calisma egilimindedirler.

3. Yapilan hatalardan kendilerini sorumlu tutmazlar ve hata yapanlar
cezalandirilirlar.

4. Gelenekgi yapida olduklarindan var olan diizeni devam ettirmek istegindedirler.

5. Takipgiler, orgiitsel kurallar g¢ergevesinde ve liderin istekleri dogrultusunda

giidiilenmeye ¢alisirlar (Yukl, 1983).

6. Tam serbest yonetici tarzi liderler, orgiit icinde sorumluluk almaktan ve karar

vermekten kaginma egilimindedirler” (Celik, 2004).

1.5.2.3. Doniistiiriicii Liderlik

“Dontistlirticii lider orgiit calisanlarini telkinle giidiiler, entelektiiel uyarim
saglayarak onlarda enerji olusmasina neden olur. Lider grupta bir vizyon ve misyon
belirleyerek gruptaki bireylerin amac¢ ve hedeflere yonelik ilgilerinin artmasini
saglar. Bireyler kendi beklentilerini asarak grubun c¢ikarlarim1 oncelikli tutarlar”
(Bass, 1990). “Déniistiiriicii lider takipginin ya da potansiyel takip¢inin mevcut bir
egilimini, ihtiyacini, beklentisini fark ederek bu ihtiyaci takip¢iyi motive etmek ve
giidiilemek i¢in kullanir. Takipginin beklenti ve ihtiyaglara hitap ederek onlarin
harekete ge¢mesini saglar” (Burns, 1978). Donistiirticii lider etki ve karizma,
entelektiiel tesvik, takipgilere bireysel dnem verme ve ilham verme gibi liderlik

tarzlarini kendisinde toplar.

“l1. Karizma: “Bu tarz liderler acik, anlasilir ve etkileyici bir vizyon sunarak
vizyona ulasma konusunda destek olup ve yol gosterirler. ilham veren, giiven veren,
saygl uyandiran bu liderler takipcileri gelecege yonelik olumlu diistinmeye
Ozendirirler. Yasamlarinda gercekten Onemli olan seyleri gérmelerini saglayarak

takipgilerin yaninda oldugunu her firsatta gostermeye ¢aligirlar.
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2. Entelektiiel tesvik: Liderler takipcileri, isler konusunda diisiinmeye, kafa
yormaya tesvik ederler. Yeni fikir ve bakis acilar1 aktararak sorunlara yeni bakig
acilart ile bakmalarin1 saglarlar. Daha iyiye ulagmalari konusunda takipgileri
motive eder. Farkli bakis acilarina kars1 hosgoriilii davranarak zekayi, akilciligi
ve dogru problem ¢dzme yetenegini gelistirirler. Orgiit ici baghlig1 artirmak,
daha yiliksek performans gosterilmesini 6zendirmek, takipgilerin stres altinda
bile etkin caligmalarina katki saglamak yine bu liderlik tarzinin
Ozelliklerindendir. Takipgilere yenilik¢i ve yaratict olmalar1 konusunda cesaret
verirler. Yetki devrinde bulunup, énemli gorevler verirler ve karar alma siirecine

daha fazla katilmalarini saglarlar.

3. Takipcilere bireysel 6nem vermek: Liderler takipcilere birer insan olarak
giivenip saygi gosterirler ve onlarda 6zgiiven olustururlar. Takipgilerin ihtiyag
ve beklentilerine kars1 duyarlt olup duygu ve diisiincelerine igten yaklasirlar ve
kendilerini gelistirme firsat ve imkanlarim sunarlar. Orgiit icerisinde esit ve adil

davranarak takipgiler arasindaki dengeyi saglarlar.

4. Tlham vermek: Bu liderler takipgilere model olup onlar etkileyecek, motive
edecek ve onlara ilham verecek bicimde hareket ederler. Kendi konumunu ve
takipgilerin konumunu tanimlayarak, kurumsal-6rgiitsel vizyon ve misyonu

onlara aktarirlar” (Bozlagan 2005, 47-48).

Yapilan aragtirmalar sonucunda doniistiiriicii liderlerin  6zellikleri su

sekildedir:

e “Bu tiir liderler cesaretli olmaktan korkmazlar.

e Bu tiir liderler 6miir boyu 6grenen ve ders alan insanlardir.

e Bu tir liderler kendilerini degisimi getiren bir varlik olarak ifade
etmektedirler.

e Bu tiir liderler kavramsal becerilerini 1yi kullanmaktadirlar.

e Bu tir liderlerde giiven 6n planadir ve insanlara inanip onlarin

problemlerinin ¢éziimiinde yardimci olmaktadir.

40



e Bu lider tipleri daha ¢ok igsellestirmede bulunduklar1 icin lider ile
iletisime gegme olasilig1 daha yiiksek olarak gézlenmektedir.
e Bu tiir liderler karmasik ve belirsizlik durumlarinda miicadele ederler”

(Aykut 2000,33-50).

Dondistiirticti  liderlik anlayist gliniimiizde gecerli olan bir yaklasimdir.
Calisanlarla 1yi iletisim kurabilen, onlar1 motive edebilen, iletisimi giiclii
dondistiirticii liderler orgiitiin performansinda etkili olmaktadir. Calisanlarla iletisim

yonil giiclii olan bu liderler sorunlar1 ¢6zmekte daha basarilidir.

1.5.2.4. Kiiltiirel Liderlik Yaklasimi

“Liderin ic¢inde bulundugu kiiltiirel ¢evre onun nasil bir lider tipine sahip
oldugunu etkilemektedir. Ne tarz degerlerin agirlikta ve baskin oldugu liderlerin
benimsedigi liderlik big¢imini etkilemektedir. Bir liderin demokratik, otokritik,
katilimc1 ya da karizmatik bir lider olmasini i¢inde bulundugu kiiltiirel ¢evre
sekillendirmektedir” (Ergetin 2000, 18). Bu sebeple kiiltiirel ¢evre ve liderlik tipi

birbirinden ayr1 diisiiniilemez.
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Tablo 4. Kiiltiirel Liderligin Unsurlar1 ve Organizasyon Kiiltiirii icin Onemi

Liderlik Unsurlan Yenilik Mevcudu Koruma
1. Kavrayis Ciddi Kriz Normal, Krizsiz
2. Vizyon ve Misyon Radikal Muhafazakar

3. Lider Davraniglart

Etkin rol oynar.

Grubuna giiven duyar.
Diisiince ve planlarmi agikca
ifade eder ve iletisime Gnem
verir.

Basarilara karsi hassastir ve
onlar1 kutlar.

Yeni degerleri ilham verici
bulur.

Etkin rol oynar.

Grubuna giiven duyar.

Diigiince ve planlarimi agikga
ifade eder ve iletisime 6nem verir.
Basarilara karst hassastir
onlart kutlar.

Mevcut degerleri ilham verici

\

bulur.

4. Idare Tarz1

Yeni strateji ve yapilar

Mevcut yapiy1 gelistirmeye doniik
strateji ve yapilar

5.Kiiltirel
Kullanimi

Formlarin

Yeni degerleri takip eder.
Kurumsal degisimi destekler.

Mevcut degerlere inanir.
Stirekliligi 6nemser.

6. Personel Ozellikleri

Oz giivenli
Giclii inang sahibi
Coskulu ve anlamli

Gruba giivenir
Giclii inang sahibi
fkna edici

7 1zleyenlerin Tutumlar:

Liderin krizle bas edecek 06zel
yetenekleri olduguna inang

Liderin temsil
geemis

ettigi  basarili

8. Performans

Kriz yonetiminde basarili

Grup basarisint devam ettirmede
basarili

Kaynak: Yukl, Gary. (1998), Leadership in Organization, Fourth Edu, New Jersey: Prentice-Halllnc,.267.

1.5.2.5. Vizyoner Liderlik Yaklasim

“Vizyon kabaca gelecek hakkinda dogru tespitlerde bulunabilme olarak

tanimlanabilir.

Bu dogrultuda, vizyon,

orgiitlerin

kurulusunda ki amag¢ ve

hedeflerinden daha fazlasini anlatmaktadir” (Yenigeri, 2009). Vizyoner yaklagimi

benimseyen liderlerin Orgiitiin gelecege doniik amag ve gayelerini gerceklestirmek

icin gerekli diizenlemeleri ve 0ngorii yapan liderlik tiirlidiir. Bu liderler gelecege

yonelik planlar yaparlar.
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“Vizyon sahibi liderler toplumlarinin, orgiitlerinin gelecegini diisleyen ve
tasarlayan kisilerdir” (Aksu 2009, 2439). Bu yoniiyle toplumun gelecegi agisindan

onemli degerlerdir.

Genel olarak, vizyon sahibi liderlerde bulunan temel 6zellikler olarak su

hususlari belirtebiliriz:

e “Cikarim ve analiz yapabilme yetenegine sahip olmak,

e Stratejik ve ¢ok boyutlu diisiinebilmek,

e lcgiidiilerine ve sezgilerine giivenip, diiriist ve adaletli davranmak,

e Zaman yOnetimini dogru kullanarak hizli calismak ve calistirmak,

e Hedeflere odaklanmak ve miicadeleden kaginmamak,

e Yenilige acik olmak,

¢ Bir konuyla ilgili fikir yiirlitebilmek ve sentez yapabilmek,

e Siirekli 6grenme arayisinda olmak, olaylar1 diger bireylerden farkli ve ¢ok
boyutlu degerlendirmek,

e Kisiler arasi iletisim kurabilme yetenegine sahip olmak,

e Ozgiiven sahibi olmak ve kendini siirekli gelistirme egiliminde olmak,

e Basarisiz olmaktan korkmamak ve gerektigi zaman risk alabilmek,

e Degisimden ve degismekten korkmamak ve her degisimi firsat olarak
algilamak ve bir 6grenme araci olarak gormek ve tiim bu Ozellikleri

sergilerken de algakgoniillii olmak gerekmektedir” (Celik 2000, 187).

1.5.2.6. Hizmetkar Liderlik Yaklasim

“Ogzel bir liderlik bi¢imi olan hizmetkar liderlik, her yoneticinin ulasabilecegi
bir liderlik tiirii degildir. Liderlik nasil bazi insanlarda olan bir 6zellikse, hizmetkar
liderlik de bazi insanlarda bulunan bir 6zelliktir. Bu tiir lider, kuvvetli, kudretli ve
yaptirim giicii olmasma karsin gerektiginde tamamen temsiliyet¢i olabilmektedir.
Cevresindekiler liderin gozlerinde, davranislarinda, diisiincelerinde kendilerini
bulurlar. Cevresindeki kisiler hizmetkar liderin tiim varlig1 ve hosgoriisiinii takdir ve

taklit ederler. Bu tiir lider, tiim insanlarla adeta biitiinlesmek, onlardaki eksiklikleri
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gidermek diisiincesindedir. Hizmetkar lider, bireyci degil insanlara yardim
etmektedir. Bu tiir liderin, planlar1 arasinda kendi liderlik tarzi ile ilgili algilar1 ve
bunu yansitmalar1 vardir. Bu da liderin en belirleyici 6zelligidir. Bu tiir liderler,
kabul edildiginden ve benimsendiginden ben liderim demek ihtiyaci duymaz”
(Findik¢1 2009,382-383). Hizmetkar liderlik yaklasimini benimseyen liderler daha
cok calisanlarin ve bireylerin kendi sahip olduklar1 yetenegin farkina varmalarini ve
bunu ortaya c¢ikarmalarini hedeflemektedir. Liderler ben ondeyim ve Onciiyiim

demeden de istediklerini ve planlarini ¢alisanlara uygulatabilmektedir.
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IKINCI BOLUM
UNIVERSITELERDE LIDERLIK YAKLASIMLARI

Universiteler, bilim ve teknolojinin kaynagi olan stratejik oneme sahip
kurumlardir. Bu kurumlarin  kendilerinden beklenen fonksiyonlar1 yerine
getirebilmesi {iniversitelerin dogru yonetilmesine baghdir. Universitelerdeki
yoneticilerin sergiledigi liderlik yaklagimlar1 {iniversitenin yonetsel performansini da

etkilemektedir.

Universitelerde yoneticilerin basarisinda {iniversitelerdeki sorunlar ve
yoneticilerin sergiledigi liderlik yaklasimlari onemlidir. Universitelerde yasanan

sorunlar asagida aciklanmaistir.

2.1. Universitelerin Kurumsal ve Yonetsel Sorunlar:

Universitelerdeki sorunlar asagida 6zetlenmistir:

e “Agini merkeziyetci, tek tipci, ideolojik kontrolcii YOK Yasasi onemli
sorunlar olusturmaktadir.

e Ogretim iiyelerinin cazip olmayan maddi durumu motive olarak ¢alismalarini
ve verimli olmalarini etkilemektedir.

o Kalitesizleri ayiklayacak, verimliligi odiillendirecek bir sisteme ihtiyag
duyulmaktadir.

e Universitelerde diisiince, ifade ve arastirma ozgiirliigiiniin gelistirilmesi
Tiirkiye’de bilimin gelismesini engellemektedir.

e Rektor atamalarinin se¢ime baglanmis olmasi sorunlar olusturmaktadir.

e Yetki-sorumluluk dengesizligi vardir” (Acar 2012, 1-11).
Yukarida agiklandig gibi iiniversitelerin kurumsal ve yonetsel sorunlari ¢ok

boyutludur. Bu sorunlarin ¢6ziimii yiiksekdgretimde egitimin kalitesini

etkileyecektir.
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Yeni lniversitelerin (bu kategoriye 20 yasin altindaki iniversiteler dahil
edilebilir) yliksek 6gretim sistemlerinin ve tiim {iniversitelerin yiliz yiize olduklari,
genel problemlerin yaninda, bir de kendilerine has problemleri bulunmaktadir.

Asagida bu problemlere yer verilmistir:

“Nitelikli eleman sorunu bulunmaktadir.
Yeni kurulmus olan iiniversitelerin en biiyiik problemlerinden bir tanesi kalifiye

eleman bulma problemidir.

Fiziksel altyap1 sorunu
Yeni iiniversitelerin ikinci miithim problemi, fiziksel kosullarin yetersiz olmast

problemidir.

Finansman imkéanlarinin yetersizligi sorunu

Yeni kurulmus olan iiniversitelerin finansman olanaklar1 yeterli degildir.

Uluslararasi standartlara uyum ve disa acilma sorunu
Globallesme siireci diinyayr diizlestirmeye basladigindan bu yana iilkelerin

birbirleri ile ekonomik entegrasyonu hizlanmistir.

Kurumsallasma Sorunu
Kurumsallasma, esas itibari ile bir kurulustaki isleyisin bireylere bagiml

olmaktan ¢ikarilip, kurumsal bir hale getirilmesi durumudur.

Nitelikli Ogretim Uyesi ve Eleman1 Bulma Sorunu
Ulkemizde nitelikli ve yetismis dgretim {iyelerinin bulunmasi konusunda sikitilar
yasanmaktadir. Ozellikle son yillarda yeni {iniversitelerin de agilmasi ile 6gretim

liyesine daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir” (Acar 2012, 1-11).
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2.2. Universite Yoneticilerinin Liderlik Yaklasimlar

Universiteler yoneticilerinin sergiledigi liderlik davramslari; yoneticilerde
bulunmasi gereken nitelikler, yoneticilerin benimsedikleri idari ve kiiltiirel degerler

ve yoneticilerde bulunmasi gereken liderlik 6zellikleri bagliklart altinda incelenebilir.

2.2.1. Universite Yoneticilerinde Bulunmasi Gereken Nitelikler

“Bilgi ¢ag1 egitim sistemlerinin rollerinin degismesine sebep olmustur. Bu
durum egitim anlayisinda rol almakta olan akademik egitim idarecisini de etki altina
almaktadir. Egitim yoOneticisinin bu ¢abuk degisim siirecine uyum saglayabilmesi,
kendisinden beklenmekte olan rolleri oynayabilmesi ile ilintilidir. Bir yandan kendi
alanindaki gelismeleri yakindan takip ederken, Ote yandan toplumun egitim
kurumlarinin hizla degismekte olan beklentilerini de karsilayabilmek misyonlari
arasinda bulunmaktadir. Akademik egitim yoneticisi kendisine yiiklenmis olan bu
onemli mesuliyetlerin iistesinden gelebilmek adina kendini devamli gelistirebilmeli
ve oOrglitsel vizyon belirleyip astlarinin bunlar1 paylasabilmesini saglayabilmelidir”
(Demir 2002, 165-168). Degisen teknoloji ¢agi, bilgi aktarimi da degistirmekte olup
tiniversitelerdeki bilgi akisin1 ve de yoneticilerin sahip olmasi gereken nitelikleri de
degismesine sebep olmaktadir. Bilgiyi takip etmek ve ona gore bir denetleme ve

yonetim birimi olusturmak gerekmektedir.

“Egitim kuruluglarinda yonetim misyonunu iistlenmis olan akademik egitim
idarecileri egitim kurumlarinin belirlemis oldugu hedeflere ulagsmasinda, gerekmekte
olan insan ve madde kaynaklarinin saglanabilmesinde ve bu kaynaklarin faal bir
sekilde kullanilmasinda, belirlenmekte olan metotlar kapsaminda alinmis olan
kararlarin uygulanmasinda gorev yapmaktadirlar. Okul yoneticisi, okulu yonetirken
bazi1 yasal giiclere sahiptir. Sahip olduklar yasal giiciin yan1 sira bireysel yapisindan
kaynaklanmakta olan sosyal, teknik, kiiltiirel ve karizmatik giiclere de sahip olmasi
gerekmektedir (Battal ve Sahan 2002, 22-23). “Okul yoneticisi insan iligkileri
hususunda kafi, yonetim ile alakali uzmanlik gerektirmekte olan teknik bilgiler ile

donanimli, kiiltiirel gelisimini devam ettirerek ve sembolik unsurlari kullanarak
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karizmasi ile bireyleri etki altina alabilme yetenegine de sahip olmalidir” (Sisman

1999, 149).

Universite yoneticilerinin diger yoneticilerden ayrilan birgok ozelligi
bulunmaktadir. Universite yoneticileri sahip olduklar1 bu yetenek ve beceriler ile

okulun siirekliligini saglayabilmektedir.

2.2.2. Universite Yoneticilerinin Benimsedikleri Idari Ve Kiiltiirel Degerler

Icinde bulundugumuz toplum ve o toplumun kendine ait olan deger yargilari
bireylerin deger yargilarini sekillendirmektedir. Her birey i¢inde bulundugu o6rgiitiin
kendi dogrular1 ve kurallar1 ile yonetilmesini isteyebilir. Fakat bireylerin kendi
dogrular1 Orgiitiin, personelin ve diger insanlarin deger yargilar1 ve dogrulartyla
uyusmayabilir. Bu konuda tiniversitelerdeki yoneticilerin dikkatli olmalar1 ve bu gibi

durumlari g6z ardi etmemeleri gerekmektedir.

Universite yoneticilerinin benimsemis olduklar1 idari ve kiiltiirel degerlerle

alakal1 aragtirmada su sonuglara ulagsmstir:

1. “Genel anlamda idareciler i¢in bireylerarasi iligkiler olduk¢a miihimdir. Bu
durum, yoneticilerin kisisel niteliklerine gore degisiklik gostermemektedir.

2. Yoneticiler, is hayatlarinda maddi kazanci ve terfiyi 6n planda gormemekte,
islerini sevdiklerinden 6tiirli yapmaktadirlar.

3. Yoneticiler, kendilerine makamlarindan ve statiilerinden otiirii ayricalik
taninmas1 gerekmedigi konusunda uzlagmakta ve sosyal adaletten yana
goriinmektedirler.

4. Yoneticiler, genel anlamda sirket i¢i simiflandirmanin gerekli oldugunu
vurgulamalarina ragmen, yas degiskeni miithim bir farklilik yaratmaktadir.
Yagslar1 30-40 aras1 olan idareciler, genel olarak hiyerarsik yapilanmanin pek
onemli olmadigmi diisiintirken, 51 ve yukar1 yaglar arasindaki yoneticiler
adina bu durum daha fazla 6nem arz etmektedir. Kidem arttik¢a hiyerarsiye

daha ¢ok 6nem verilmektedir.
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5. Yoneticiler, is hayatinda genel olarak isbirligini tercih etmektedirler. Fakat
kadin yoneticiler igbirligini daha mithim goriirken, erkekler ve yaslar1 30-40
arasinda olan yoneticiler rekabeti igbirligine tercih etmektedirler.

6. Yoneticiler, kuruluglarinda meydana gelen catismalar1 uzlasma ile ¢6zmek
egilimindedirler. Bu sebeple, kisilerin yanlislarini onlara ifade etmek yerine,
grup uyumunu korumayi tercih etmektedirler.

7. Yoneticiler, genel olarak merkeziyet¢i yapilanmadan yana degildirler.

8. Yoneticiler, grup tiyeliklerine ve biz kavramina deger vermektedirler.

9. Yoneticiler, genel olarak kurumlarini otoriter bir baba gibi idare etmenin
dogru oldugunu diistinmekle beraber, uzlastirici, korumaci, esitlik¢i degerleri
benimsemekte olan 1limli bir yonetici imajina sahiptir.” (Turan, Durceylan ve

Sisman 2005, 198).

Universitelerde geng, idealist, meslegini seven, yetenekli, idari ydnden
yetenekli, iletisim becerileri gii¢lii idarecilerin gorev yapmasi tiniversitelerin yonetsel

performansini da etkileyecektir.

2.2.3. Universite Yoneticilerinde Bulunmasi Gereken Liderlik Ozellikleri

“Yiiksekogretim kuruluslarinda kalite ve etkilili§in saglanabilmesi giiclii bir
liderlik davramisinin varhigma isaret etmektedir. Universite organizasyonunda
rektorden boliim bagkanina degin her yonetsel birimde caligmakta olan akademik
idarecilerden belli basl liderlik davranislar1 beklenmektedir. Universitelerin misyon
ve vizyonunu gelistirme, bilimsel yayin yapmaya yonlendirme, farkliliklara saygi
duyma, ortak akli yonetebilme, etik ilkeleri akademik kiiltlire yerlestirebilme ve
tniversitelerde  yasanan  farklilasmay1r  gercgeklestirebilme,  yiiksekdgretim
yoneticilerinin yeni liderlik davraniglart gostermesini zorunlu hale getirmektedir.
Geleneksel idarecilik davranislari ile tiniversitelerde doniisiimii gerceklestirmek olasi
goriinmemektedir” (Celik 2011, 1099-1106). Universitelerin deger ve kalite endeksli
bir kiiltiir meydana getirebilmeleri i¢in gii¢lii bir akademik liderlige gereksinim
duyulmaktadir. Akademik lider, iiniversiteyi kendine has tarihi, kiiltlirii ve yapisi

igerisinde biitlinlestirerek global diinyaya tasimay1 hedeflemektedir.
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2.2.4. Universite Yoneticilerinde Liderlik Davramslar

Universite yoneticilerinde c¢ok cesitli liderlik davranislar1 goriilmektedir.
Bunlar; demokratik, otoriter, ilgisiz, paternal, vizyoner, egitici ve iliski odakli liderlik

davraniglaridir.

2.2.4.1. Demokratik Liderlik Davranisi

“Demokratik davranis sekli demokratik ve bireyin merkeze almis oldugu
orgiitlerde goriilmektedir. Demokratik Orgiitlerde alinmis olan kararlarin meydana
getirilmesi ve uygulanmasi siirecine, ilgili tiim personel katilmaktadir. Bdyle
orgiitlerde lider ve astlar arasinda meydana gelen tam bir uyum ve miikemmel bir
iletigimi bulunur. Calisanlarin fikir, duygu, inang ve arzularina deger verilmekte buna
bagl olarak kisilerin is gérme arzu ve beklentileri artmaktadir” (Eren 1996, 383).
Demokratik liderlik davranist gosteren liderler insan unsurunu merkeze alip hareket
etmektedir boylece calisanlarda orgiitlerde s6z hakkina sahip olup kararlarin alinmasi
stirecinde rol oynayabilmektedir. Demokratik liderlik yaklasimini benimseyen hem
liderler hem de Oorgiitler “is giici” odakli isi merkezi unsur olarak alan bir

yaklagimdan kaginmaktadir.

Universitelerdeki ~ demokratik  lider, ydnetim yetkisini astlart ile
paylasmaktadir yani astlarina danisarak bir takim kararlar alirlar.. Astlarin karar alma
ve oOrgltleme faaliyetlerine katilimlar1 tesvik edilmektedir. Astlar kendi
inisiyatiflerinin riskini tasidiklarindan dolayr aldiklar1 kararlar daha saglikli
olmaktadir. Lider astlarina kibar davranir ve onlara énem verir. Cezadan ¢ok 6diil

sistemi uygulamaktadir.
Demokratik-katilimci liderlik tarzi ile lider:
o “Esneklik ve sorumluluk kazandirilir,

e (iliven, saygi ve baghlik kazanilir,

e (Calisanlarin morallerini neyin yliksek tutacagi 6grenilebilir.
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e Amagclarim1 koymaya ve basar1 standartlarin1 belirlemeye katildiklarindan
dolayr c¢aligsanlar yapilabilecekler konusunda gergek¢i olmaktadirlar”

(Goleman 2000, 4).

“Universitelerde izleyicilerinin fikir, bilgi ve onaylarin1 alan kisaca karar
vermede onlara danisan bir liderlik stilidir. Bu liderlik stili izleyicilerinin tek tek
fikirlerini almasi1 sebebiyle belki vakit kaybina sebep olabilmekte ancak alinan
fikirlere Onem vermesi sebebiyle tatmin ve moral saglamaktadir. Kisaca
tiniversitelerdeki demokratik liderler izleyicilerde bir isteklilik yaratmaktadir. Bunun
nedeni insan, kendine ve fikirlerine Onem verilen yerde istek ve arzuyla
calismaktadir. Neticede hem lider hem de izleyiciler memnun olmaktadir” (Giiney

2012, 358-365).

Acil hallerde karar almayi1 yavaslattigindan dolay1 bu liderlik modeli basarisiz
olabilir. Normal hallerde ise, liderle grup iiyeleri yapict bir gelisim icinde

bulunmaktadirlar.

“Universitelerdeki demokratik liderler kurumsal gayelerle birlikte personelin
moral ve motivasyonuna, basarisina, is doyumuna ve mutluluguna o6ncelik veren
davraniglarda bulunmaktadir” (Yilmaz ve Ceylan Boga 2011, 285). Bu tiir tiniversite
yoneticileri sadece kendi kabiliyetleriyle degil, diger ¢alisanlara da danisarak ve
onlarin goriislerini alarak is yapmaktadir. “Lider, biitlin mevzularda astlara giiven
duydugu i¢in, onlarin planlama, karar verme ve Orgiitlenme olaylarina katilmalarini
tesvik etmektedir. Bu davranis stilinde personelin kendilerinin de katildig1 kararlar
destekleyeceklerine ve orgiitiin verimliligini artiracaklarina inanilir. Astlar kendi
insiyatiflerini, risklerini tasirlar ve ayni konumdaki meslektaslariyla serbestce

iletisimde bulunurlar” (Safakli 2005, 135).
Universitelerde bu tip liderlik, yardimlasmay: tesvik eden bir ortamin

olusmasina, yonetici ve personel arasinda daha pozitif iliskilerin dogmasina, moralin

yiikselmesine ve igten tatmin duyulmasina neden olmaktadir.
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2.2.4.2. Otoriter Liderlik Davramsi

Otokratik liderin saldirgan ve baskicit 0Ozelligi bulunmaktadir. Otokratik
liderler ¢alisan kisileri yonetimin disinda tutarlar yani isgorenlerin orgiit maksatlari,
plan ve politikalarinin belirlenmesinde s6z hakki bulunmamaktadir. Astlar yalnizca
liderden almis olduklar1 emirleri yerine getirerek lidere itaat etmektedirler. Korku,
tehdit ve ceza sistemi vardir. Lider yukaridan asagiya dogru bilgi akisina giiven
duymaktadir ve bunun tersini endise ile karsilar. Devamli isin basinda olmalar
gerekmektedir. Isletme lider bu liderlik modeli otokratik toplumlar iginde yetismis
calisan kisilerin beklentilerine uygundur. Bu tip toplumlarda liderlerden tam yetki

kullanmalar1 umulmakta ve bu tip liderlerin bilgili olduklar1 diisiiniilmektedir.

“Universitelerdeki otoriter liderler izleyicilerine danismazlar, kendi
kendilerine karar almaktadirlar ve bu kararlart sorgulamadan gereginin
yapilmasii istemektedirler. Universitelerdeki otoriter liderler ceza ve odiilii
istedikleri c¢alisanlara vermektedirler. Tim yetkileri kendilerinde olmasini
istemektedirler. Boyle bir davranis sitilinde izleyiciler igin geregini yapmaktadir.
Ama tatmin olamamaktadir. Belki istenilen siirede ve miktarda isler
yapilmaktadir. Ancak fikirleri alinmadigi i¢in pek mutlu olmaktadirlar.
Universitelerdeki otoriter liderler kisaca insandan ¢ok ise onem vermektedirler.
tiim bu olumsuzluklara kargin faydali ve etkili oldugu vakit ve kosullarda vardir.
Ornegin, vakit az oldugunda veya aniden patlak veren kriz durumundan
kurtulmak gerektiginde otoriter liderlik faal olabilir. Bu sayede izleyicilerde
otoriter liderlikten yana olurlar” (Giiney 2012, 358). Otoriter liderlik tipini
benimseyen oOrgilitlerde, lider ve yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan tam olarak
benimsenmedigi ve hos karsilanmadigi saptanmaktadir. Otoriter liderler
calisanlar {izerinde itici bir gii¢ olusturmakla kalmayip oOrgiit ve calisan
menfaatlerini verimli bir sekilde yerine getirememektedir. Otoriter liderlik de

liderler ¢alisan motivasyonuna ddiillendirme ile katki saglamamaktadir.

“Otoriter liderlik tipi, liderin asir1 diizeyde bencil davranmasi, astlarin inang

ve duygularim1 yeterli diizeyde dikkate almama durumu ve buna bagh sekilde
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calisanda tatminsizlik duygusunun olusmasi nedeniyle sakincalidir. Tatminsizlik
duygusu orgiitlerde yonetime karsi nefreti, moral diisiikliglinii, grup i¢i ¢atismalari
artis gostermekte, buna bagl olarak liderin grup tlizerindeki niifuzu da zaman iginde
azalmaktadir” (Yalgin 2005, 15-16).Tatminsiz calisanlardan olusan orgiitlerde ise
devamsizlik, performans diistikliigli gibi sonuglar dogurmakta dolayisiyla orgiitsel
performansi da olumsuz etkilemektedir. Bu yiizden yoneticilerin c¢alisanlarinin is
doyumunu gozetecek sekilde davranmasi, orgiitin devamliligi agisindan Onem

tasimaktadir.

“Universitelerdeki  otoriter ~ liderler, yapilmasi  gereken  gdrevleri
onceliklendirme, gdrevin yapilmasi i¢in personel lizerinde baski uygulama, gorevin
yapilip yapilmadigini sik¢a denetleme, iliskilerden ¢ok ilkelere yogunlasma ve
personeli gorevin gerceklestirilmesinde birer aygit olarak goérme gibi tipik
davraniglar sergilemektedir” (Yilmaz ve Ceylan Boga 2011, 285). “Bu liderlik stili
hizlica karar verme gereken durumlarda veya egitimi ve motivasyonu bulunmayan
calisan1 kisa zamanda bilhassa baski ve korku yoluyla harekete gecirmede yararh
olabilmektedir. Bunun disinda bu tiir liderlikte karar siireci hizlanmakta ve vakit
kayb1 en aza inmektedir” (Safakli 2005, 135). Otoriter liderlik egitim diizeyinin
diisiik oldugu orgiitlerde gegerli olabilecek bir yaklasimdir. Fakat {iniversite gibi
egitim oOrgilitlerinde ¢alisanlar1 motive edebilecek, degisimi gerceklestirebilecek,
doniistiiriicli, vizyoner ve demokratik Ozelliklere sahip liderlere ihtiyag

bulunmaktadir.

2.2.4.3. llgisiz Davrams

“Ilgisiz liderlik tarzi; 6rgiit iiyelerinin veya izleyicilerin hedef, organizasyon
ve politikalarint kendi kararlar1 ¢ergevesinde belirleyip uygulamaya koymalar1 ve
ithtiya¢ dogrultusunda her iiyenin bireysel becerilerini ve yaraticiligin1 uyandirmasi
demektir. Izleyiciler kendilerini yetistirip, sorunlarina en iyi ¢dziimii bulma
hususunda giidiilenmislerdir. Gerekli gordiikleri zaman bireyler varolan problemleri
kendi segtikleri kisilerle bir takim olusturarak cozebilirler. Gerekli kaynaklari

saglamak ve bu kaynaklarla ilgili olas1 problemlerin ¢ézlimiinii listlenmek liderin
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temel gorevleri arasindadir. Burada liderin aldig1 kararlar tamamen lidere 6zgiidiir.
Izleyicilerin kararlarini ve goriislerini etkileyici dzellikte degildir. Bu liderlik tiirii
daha ¢ok alanlarinda uzmanlasmak isteyenlerde, bilim adamlarinin gerekli
uygulamalarinda, arastirma ve gelistirmeden sorumlu birimlerde ¢alisan ileri
uzmanliga sahip olan c¢alisanlarin daha ¢ok yenilik¢i ve yaratict fikirlerini
gelistirmekte olanlarda uygun bir sekilde kullanilir” (Eren 2001, 123). Tersine kiiltiir
seviyesi diisiik, 1yl bir ig boliimiine sahip olmayan ve sorumluluk duygusundan
yoksun bulunan gruplarda bu tiir bir liderlik tarzinin benimsenemeyecegi bellidir.
Bunun nedeni serbestlik taniyan liderlik stili, liderin otorite kullanmasini ortadan
kaldirmaktadir. Bu durum, bu sekilde bir liderlik tarzinda grubu genel hedefler
etrafinda toplamak ve onlar1 belirli hedeflere yonlendirmekten yoksun kalir. Bu
sebeple bu liderlik stilinin bir zarar1 da; herkesin diledigi gayelere dogru ve hatta

birbirlerine zit gayelere dogru yonelmeleri neden olmasidir.

“Universitelerde ilgisiz liderin galisanlara etkisine bakildiginda en biiyiik
zarar, giiclii bir lider olmadig1 vakit, gurubun yonsiiz ve kontrolsiiz kalabilmesidir.
Boyle bir durum, personelin bunalima diismesine ve dolayisiyla orgiitsel kaosun
ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir” (Safaklt 2005, 135). Bu durumda calisan
performansi ve orglit performansit diisecektir. Bu da kurumun gelismesine olumsuz

etkiler yapacaktir.

“ligisiz liderin yonettigi iiniversitelerde bazen basibozukluga giden bir
Ozgiirlik hakimdir. Astlar islerini istedikleri bigimde gerceklestirmektedir. Astlar
kendi kararlarin1 kendileri verme hususunda tamamen hiirdiirler. Gergekte, bu tiir
liderler liderlik etmezler. Her ii¢ liderlik tiiriine Orgiitlerin trettii is noktasinda
degerlendirildiginde otoriter liderlerin yonettigi oOrgiitler demokratik liderlerin
yonettigi Orgiitlerden biraz daha tretken iken ilgisiz liderlerin yonettigi Orgiitler
iiretkenlik yoniinden en kétiisiidiir” (Tas, Celik ve Tomul 2007, 88). lgisiz lider
tiniversitelerde kurumun hedeflerine tam olarak erigsmesine yardimci olmamakla

birlikte talep edilen bir lider tiirti degildir.
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“Diger bir zararsa; kisisel basarilarin disinda grup basarilarinin 6nemli 6l¢iide
azalmasidir. Calismayan ve is gormekten kaginan kimselerin kargasayi arttirmalari,
orgilitsel kaynaklar1 kendileri i¢in kullanmalar1 ve hatta grubu bélme ve parcalamaya
gayretlerinin cogalmasidir” (Eren 1996, 123). Orgiitsel kaynaklar verimli ve etkin

kullanilmadiginda orgiitiin gelismesi ve gelecegi tehlikeye girmektedir.

2.2.4.4. Paternal Liderlik Davranisi

“Tiirkiye’de son donemlerde ki calismalarda paternalist liderlik konu olarak
alinmaya baslanmigtir. Paternalist liderlik arastirmalar dogrultusunda etkili bir
yOnetim aract olarak giin yiizline ¢ikmistir. Tiirkiye’deki geleneksel Tiirk is ortami
da bu tarz bir liderligin uygulanabilecegi yonetim stratejisini iginde barindirmaktadir.
Kolektivisttik agidan bakildigi zaman iliskiler 6n planda tutulur ve bireylerin
sorumluluklart 6n planda olup bu sorumluklara olduk¢a baglidir. Tiirkiye’de de bu
tarz yonetime miisait kolektivisttik degerler bulunmaktadir. Bireysel iliskilerde
sorumluluk ve bagliligin 6nemi paternalist iliskilerin dinamikleri i¢inde uyumludur.
Kolektivist halklarda kisiler arasinda olusan iliskilere biiyilk ehemmiyet verilir ve
isgdren bireyler kendileri ile iletisim kurulmasini beklerler. Paternalist liderlik
kolektivist kiiltiirlerde ¢aligmakta olan bireylerin tutumlari tizerinde pozitif bir etki
yaratabilirler. Devamli iletisim, ilgi ve destek gibi insani iligkileri barindiran
paternalist liderler zaten kolektivisttik toplumlarin ve bireylerin istedigi tutumu
boylece sergilemis olurlar” (Cerit, Ozdemir ve Akgiin 2011, 91). Ayn1 zamanda
yoneticilerin ¢alisan kisilerle birebir iligki i¢inde bulunmalari ve onlarla kisisel
acidan ilgilenmeleri de beklenen bir niteliktir. Tiirkiye’de yapilan g¢aligmalarda
paternalist liderligin yiiksek seviye de yaygin bir liderlik yaklasimi oldugu

gorilmiistiir.

“Paternalist liderligin ilgi goOsterme, astlarla yakin iligki kurma,
yardimseverlik ve destek olma gibi hareketleri icermesi ve bu davraniglarin da
bayanlarin daha ¢ok tercih etmesi sebebiyle, okul miidiirlerinin paternalist liderlik
davraniglarin1 sergilemesini bayan Ogretmenlerin, daha ¢ok isteyecekleri One

striilmektedir. Yapilan arastirmalarda paternalist liderlik ile cinsiyet arasinda
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meydana gelen iliskiye dair bulgular farklilik gosterir. Macit tarafindan yapilan
aragtirmada paternalizm algisinin egitim fakiiltesi 6grencilerinin cinsiyetlerine gore
farklilik gostermedigi bulunmustur. Tuncer’in yaptig1 arastirmalarda paternalist
liderlige iliskin tutumlarin 6grencilerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterdigi ve kiz
ogrencilerin tutumlarinin erkek 6grenciler agisindan daha yiiksek diizeyde oldugu
bulunmustur. Ayni arastirmada ¢alisan kisilerin paternalist liderlige dair tutumlarinin
cinsiyete gore farklilik gdstermedigi bulunmustur” (Cerit, Ozdemir ve Akgiin 2011,
91).

Universitelerde ¢alisan kisilerin ¢ikarlarini koruyan, onlarin problemlerine ya
da neselerine ortak olan, katilimci, agik, is disindaki problemlerle de ilgilenen,
mesleki gelisime 6nem veren ve orgiit i¢cinde bir aile ortam1 yaratan paternal liderler

verimli ve etkin bir okul iklimi kurulmasinda rol oynamaktadir.

2.2.4.5. Vizyoner Liderlik Davranmsi

“Vizyon, Latince “videre” kelimesinden gelmekte, anlamak, uyanik olmak
anlamlarinda kullanildig1 gibi; diis gérme, sezme, fark etme anlamlarinda da
kullanilmaktadir. Ancak vizyon, daha c¢ok bilinenden bilinmeyene dogru bir bakis
olarak tanimlanabilir. Bir diger tanim ile vizyon, gelecekte olmasi muhtemel bir
durumun, 6nce diisiincede olusturulmasi evresidir. Bir diger deyisle vizyon, gelecek
ile alakali senaryo kurgulamak ve bu senaryo 1s1ginda sanki gerceklesmis gibi
hareket etmektir de denebilir” (Aksu 2009, 2439). Universitelerdeki vizyon sahibi
liderler, iiniversitenin gelecegini diisleyen ve tasarlayan kisilerdir. Universitenin

gelismesinde ve ¢aga ayak uydurmasinda 6nemli rol oynarlar.

“Universitelerde vizyon sahibi yonetici liderler, sadece gelecekteki olaylari
tahmin etmezler, ayn1 zamanda riskleri géze almaya istekli stratejik diisiiniirler.
Universitelerde vizyon sahibi liderler, gelecekte neyin olmasm istediklerine karar
verebilirler ve sonra bunu nasil yapabileceklerini belirleyebilirler. Iginde bulundugu
an1 1yl degerlendirip ve yorumlayan vizyoner liderler bu anlayis1 gelecege ile
giiniimiiz arasindaki baglantiyr kurarken de oldukga i1yi kullanirlar (Dogan, 2001:

88). Vizyonu olan lider, yerlesik deger yargilarina fazla énem vermez. Geg¢misi,
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yalnizca gelecegi anlamak i¢in inceler. Bir olaya sebep olan Ogeleri, degisik

olasiliklar1 dikkate alarak ¢ikis yollar1 arar” (Akyalgin, 2002: 41) .

Universitelerde vizyoner liderler zamami kiymetini bilerek zamanini iyi
yonetirler. Icgiidiileri ve sezgileriyle gelecegi planlarlar. Universitelerde vizyoner

liderlerin bulunmasi iiniversitelerin gelecege daha giivenle bakmasini saglayacaktir.

2.2.4.6. Egitici Liderlik Davranisi

“Egitici liderler, isgorenlerin zayif ve gii¢lii yonlerini belirlemelerine
yardimci olurlar; kisisel ve kariyere doniik isteklerine bagli kalmalarin1 saglarlar.
Onlarin uzun zamanh gelisme hedeflerine odaklanmalarin1 saglayarak, bu hedeflere
ulasmaya yonelik bir plan olusturmalarina yardimei olurlar. Isgérenlere genis capta
tavsiye ve geri iletimle destek verirler. Egitici liderlik, iggorenlerin kendi yetenek ve
becerilerini kullanarak isin basariyla yapilabilmesini destekleyen, devamli gelisen ve
o0grenmeye agik bir liderlik bicimini benimsemektedir” (Dalgin 2008, 48-49). Bu
liderlik tarzinda, Ttniversitedeki yoneticilerin isgdrenlerin gelisimine yardimci

olabilecek bilgi ve deneyimlere sahip olmasi gerekmektedir.

Universitelerdeki egitici liderler, yetkilerini baskalarma aktarabilirler.
Universitelerdeki egitici liderler, calisanlara kendi mesleki gelisimlerine katki
saglayacak ve verimli olmalarimi saglayacak gorevler ve sorumluluklar verirler. Bu
liderler, daha c¢ok bireylerin kendi kapasitelerini zorlayic1 verimliliklerini
maksimumum seviyeye ¢ikaracak gorevler vermektedir. Bu verilen zorlu gorevler

isgorenleri motive edici ve performanslarini arttirici etkiye sahiptir.

“Universitedeki egitici liderler, daha ¢ok uzun vadeli ve biiyiik basarilari
hedeflerler. Bu tarz liderler, calisanlara yiikledikleri sorumluluk ile gerekli tecriibe ve
bilgi birikimini elde etmelerini amaglamaktadir. Bu amagla da isgorenlere gerekli
olan ara¢c ve aygitlar1 aktif bir sekilde saglarlar. Universitelerde Egitici lider

davranigini benimseyen yoneticilerin temel 6zellikleri sunlardir:

57



e “Astlarinin giiglii yonlerine agirlik verir ve bunlar1 ortaya koymasi
icin astlarinin uygun egitimleri almasini destekler.

e Iyi bir rol modeli olarak, astlar1 tarafindan &rnek almabilecek
davraniglar sergiler.

e Astlarina performanslar1 hakkinda diizenli geribildirim verir.

e Astlarina, iste kendilerini gelistirmelerine ve tecriibe kazanmalarina

imkan saglayacak gorevler verir” (Dalgm 2008, 49-50).

2.2.4.7. Iliski Odakh Liderlik Davrams

“lliski odakli liderlik davramsinda lider, daha ¢ok grup ici dengeyi
saglamaya, takipcilerin moralini yiikseltmeye, saglikli iligkiler ve iletisim kuramaya
calismaktadir. Kisacast olumlu bir iklim meydana getirmeye onem verir ve ortak
degerler olusturmada oldukga etkilidir. Bu liderler insana 6nem verdikleri ve onlara
insani degerlere yaklastiklar1 i¢in yiiksek bir baglilik duygusu meydana getirirler. Bu
durum takipgilerde yiiksek verimlilige yol acabilir. Bu liderlik bi¢imi duygusal zeka
bakimindan faal olan ekip caligmasina ve ekipte is birligine agirlik verdigi i¢in
mithimdir. Duygusal zek@nin esas tekniklerinden olan empatik yaklasimi ve
catismay1 ¢oziimlemeye onem veren bir liderlik bicimi olmasi sebebiyle takipgilerin
esin kaynagi olabilmektedir” (Giiney 2012, 357-358). Iliski esashi liderlik
davraniginda, takipciler duygusal agidan doyuma ulastirdigi i¢in daha cok tercih
edilebilir.

“Iliski odakli liderlik tarzim1 kullanan yéneticilerin, kendi duygularini
denetleyebilme, empatiye sahip olma, sosyal beceri ve motive edici becerileri
dogrultusunda iggorenleriyle iyi ve olumlu iligkiler gelistirip bu iliskileri orgiitiin
kendi menfaatleri dogrultusunda kullanabilirler. Bu duygusal zeka yetenekleri, iliski
odakl1 liderlik i¢in olduk¢a 6nemli olmakla birlikte genel anlamda basarili liderlik
icin gerekli becerilerdir” (Dalgm 2008, 51). Iliski odakli liderlik duygusal zeka
becerisi isteyen bir liderlik davranisidir. Duygusal zeka seviyesi ve sosyal becerileri

gelismis liderler iiniversitelerde daha basarili olabilirler.
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Universitelerdeki iliski odakli liderler, insanlari mutlu tutarak ve uyum
olusturarak takim birlikteligi yaratmaya ¢alisirlar. iliski odakli liderin davranislari,
isgorenlere 6nem verdigini ve faaliyetlerine destek¢i olundugunu hissettirir. Bu tarzi
uygulayan liderler, isgorenlerle aralarindaki iligkileri maksimum diizeyde tutarak,
orgiit i¢inde dostluk ve dayanigsmayi arttirirlar. Liderin isgorenler arasinda sicak ve
samimi iligkiler gelistirmesi, isgorenler arasinda duygusal bir baglilik olusturacak ve
giiveni arttiric1 bir hava yaratarak gerilimi azaltarak ve verimliligi arttiracaktir. iliski
odakl1 liderlik, liderin iiyeler ile arasindaki iletisimin ve samimiyetin derecesine

baglidir.

2.2.5. Universite yoneticilerinin liderlik yaklagimlari ile ilgili calismalar

Ngang, Prachak ve Saowanee’ ye (2013, 1182 - 1186) gore on yillar boyunca,
tiniversitelerde yonetim ve liderligin esasi teknik becerilere dayaliydi. Etkili bir
bicimde performansi inceleyebilmek i¢in yalnizca teknik beceriler gozlemlenir ve
liderlik bu beceriler ile sinirlandirilmaktaydi. Fakat son zamanlarda, calisanlar sosyal
becerileri yiiksek olan liderler ile g¢alismaya ihtiyag¢ duymaktadirlar. Bu sosyal
beceriler daha genetiktir ve is hayatindan bagimsiz sekilde de kisinin 6zel hayatina
da etki etmektedir. Bu sosyal beceriler ¢alisilan isin kategorisine gore performansi
etkileyebilmek adina en énemli faktorlerden bir tanesidir. Universite ydneticilerinde
bu sosyal beceriler genel olarak etkinlik, planlama, iletisim becerileri, liderlik vasfi,

kisisel gelisim, planlama, organizasyon ve sunum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Boltan ve Boltan’a (1996, 11) gore yoneticilerin birinci sorumlulugu insanlar
ile c¢aligmaktir. Bu sebeple, yoOneticilerin insanlarla iletisim kurmasi, olumlu
etkilesimlerde bulunmasi gibi unsurlar olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle, iligki
yonetimi becerileri 20. Yiizyil itibariyla efektif liderlik hususunda oldukga 6nemli bir
yere sahip olmustur. Ayrica, kurumsal basarinin efektif liderlik 6zellikleri ile olduk¢a
yakin bir iliskisi oldugu belirtilmektedir. Yeni milenyumda basarili olabilmek igin,
gelecege dair vizyonu olan yoneticiler ile c¢alismak {iniversiteler icin oldukca
onemlidir. Bunu davraniglar ile ifade edecek olursak, liderler personele hangi

konulara meyilli olduklarini bulmalar1 konusunda onlara koc¢luk ederek, yer yer de
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cesaretlendirerek yardimer olmahidir (Iles 2001, 22). Basar1 liderler ile
tiniversitelerin  diger kurum ve ya kurum i¢i basarihi iligkiler kurmasi

gerceklesmektedir.

Asiah (2011, 56) Malezya’da {iniversite yoneticilerinin se¢imi ve liderlik
nitelikleri ile ilgili yaptig1 bir aragtirmaya gore; arastirma i¢in segtigi 10 yildan fazla
calisan yoneticilerin yonetim becerilerinin (karar alma, iletisim, problem ¢dziim ve
kisiler arasi iletisim) liderlik ve yonetici se¢ilmelerinde etkili oldugunu tespit
etmistir. Yoneticilerin rolleri ve sorumluluklarinin ¢ok yonlii ve kapsamli oldugu

goriilmistiir. Secilen tiim yoneticilerin liniversitelerindeki rolleri oldukga fazladir.

Young, Petersen ve Short, (2001, 26)’e goére yeni yonetim anlayisinda
tiniversitelerdeki yoneticilerin rolleri de degismistir ve daha fazla miisteri odakl
hizmet iireten bir hale gelmistir. Universite yoneticileri calistiklar1 yerde olumlu bir
degisim yaratmak icin igbirligi yaparak calismak ve tiim kesimlerden yardim almak
durumundadir. Bundan dolayi, yasanan bu degisim dalgasina ayak uydurmak adina

yoneticiler efektif bir iletisim ve isbirligi becerisine sahip olmak durumundadir.

Asiah (2011, 57) Malezya’daki yapilan aragtirmaya gore T{niversite
yoneticileri liderlik 6zelligi olarak sosyal becerilere daha ¢ok 6nem vermektedir.
Daft (1999, 90-95) temeli endiistriyel beceriler olan liderlik anlayisinin artik
modasimin gectigini  sOylemektedir. Geleneksel liderlik paradigmasi artik
donustiirtici  liderlik ile harmanlanmali ve bir denge kurulmalidir. Dahasi,
tiniversitedeki liderler olan yoneticilerin yonetimsel becerilerini sosyal beceriler ve
endiistriyel beceriler seklinde birbirleriyle harmanlamalidir. 2008 yilinda “National
Higher Education Research Institute” arastirmasina gore dekan se¢im kriterlerinde
artik 1yi liderlik ve yonetim becerilerinin de yer aldigi belirlenmistir. Bir baska
deyisle, iyi lider olabilmek i¢in iyi bir yonetimsel liderlik ve insanlarin idaresinde iyi
olabilmek kadar sosyal becerilerin {ist diizeyde olmasi da onemlidir. Bu baglamda
tiniversitelerde yoneticilik gorevleri yeniden tanimlanmalidir. Dekanlik i¢in uygun

adaylarin  belirlenebilmesi  adina  liderlik  sosyal becerilerin ~ Oneminin
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saglamlagtirilmas1 gerektigi goriilmiistiir. Dekanlarin, ¢alisanlar, 6grenciler ile yiiz

yiize etkili bir iletisim kurabilmesi gerekmektedir.

Asiah (2011, 58)’in Malezya’daki yaptig1r arastirmanin sonuglarina gore,
sosyal becerileri yliksek olan dekanlarin takim g¢aligmasini, isbirligini olduke¢a iyi
basardigini, ciinkii birlikte calistig1 kisileri birlikte calisabilme ve isbirligi
konularinda  cesaretlendirdigini  ve  fakiiltenin  aktivitelerinin  basar1 ile
sonu¢lanmasina neden oldugu ortaya c¢ikmistir. Dekanlar yanlarinda calisanlarin
problemlerini de onlarla yiiz yiize konusarak ¢ozebilmekte ve onlar ile toplantilar
organize ederek problemlerin nedenlerini arastirdiklari ortaya konmustur. Sosyal
becerileri daha az olan dekanlar ile kiyaslandiklarinda, sosyal becerileri yiiksek olan

dekanlarin ¢alisan memurlar ile de isbirligi i¢cinde olduklar1 saptanmustir.

Fairholm (2000, 108) iiniversite yoneticilerinin liderlik yaklagimlar ile ilgili
olarak iletisimin liderlikte 6nemine dikkat ¢ekerek yoneticilerin egitimden sorumlu
olanlarla kisiler arasi iletisim kurmasinin énemli oldugunu ve buna daha ¢ok 6nem
verilmesi gerektigini belirtmistir. Dinleme, soru sorma, sunum yapma, yazma gibi
hususlarda basarili olmasi gereken yoneticiler, bunu sosyal becerileri yiiksekken

daha rahat ve basarili bir sekilde ger¢eklestirebilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

UNIVERSITE YONETICILERININ LIDERLIK YAKLASIMLARI

3.1. Arastirmanin Amaci

Universitelerde yoneticilerin sergiledigi liderlik yaklagimlar1 kurumsal
performans acisindan biiyiik énem arz etmektedir. Ulkemizde bu alanda ¢aligma
yapilmamis olmasi da arastirmanin énemini artirmaktadir.

Bu aragtirmanin amaci tiiniversite yoOneticilerinin liderlik yaklasimlarini

arastirmaktir.
Arastirmanin  problem ciimlesi “Universitelerde liderlik yaklagimlari

nasildir?” seklinde belirlenmistir.

Bu ana amag kapsaminda alt amaglar ise sunlardir:

e Universite yoneticileri hangi liderlik yaklagimlarma sahiptir?

e Universitelerde liderlik yaklasimlari ile ilgili verilen cevaplar katilimcilarin
sosyo demografik degiskenlere gore farklilagsmakta midir?

e Doniistiiriicii liderlik 6l¢eginin alt boyutlarina verilen cevaplar katilimcilarin
sosyo demografik degiskenlere gore farklilagsmakta midir?

e Islemsel liderlik 6lgeginin alt boyutlarma verilen cevaplar katilimcilarin
sosyo demografik degiskenlere gore farklilagsmakta midir?

e Doniistiiriicii liderlik 6lgeginin alt boyutlar: ile islemsel liderlik dlgeginin alt

boyutlar1 arasinda ne diizeyde bir iligki vardir?

3.2. Evren Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Marmara Universitesi’nde ydnetim kademesinde
calisanlar olusturmaktadir. Orneklem ise bu calisanlar arasindan segilen 66 kisiden

olusmaktadir.
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3.3. Stmirhliklar

Bu arastirma Marmara Universitesi’nde yonetim kademesinde calisanlar

arasindan secilen 66 kisinin verdigi cevaplarla siirhdir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular bizzat arastirmaci
tarafindan  &rneklem grubundaki Marmara Universitesi’nde ¢alisan  daire
baskanlarina, sube miidiirlerine, fakiilte sekreterlerine, enstitii sekreterlerine ve
yiiksekokul sekreterlerine yoneltilmistir. Arastirmada veri toplamak ig¢in Bass ve
Avolio (1994) tarafindan gelistirilen Prof. Dr. Recep BOZLAGAN’m “Liderlik
Yaklasimlar1 ve Belediyeler” adli aragtirmasinda kullanmak i¢in uyarladig
Déniistiiriicii Liderlik Olgegi ve Islemci Liderlik Olgegi kullanilmistir. Bu ifadelere

ankete yOneticilerin “her zaman”, “cogu zaman”, “bazen”, “nadiren”, “hi¢bir zaman”

seklinde cevap vermeleri istenmistir.

Anket verileri toplandiktan sonra giivenilirlik analizi yapilmistir.

Giivenilirlik analizi segilen Ornegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve
tutarliligini test etmekte kullanilir. Sonucun giivenilir olup olmadigina Cronbach’s
Alpha (o) degerine gore karar verilir. Deger bir (1.00)'e yaklastik¢a giivenirligin
yiiksek oldugu kabul edilir.

a degeri, 0,00<0<0,40 ise Giivenilir degil

0,40 <a<0,60 ise Diistik giivenilirlikte

0,60 <0 <0,80 ise Oldukea giivenilir

0,80 <a<1,00 ise Yiiksek giivenilirdir.

Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha

Déniistiiriicii Liderlik Olcegi 38 0,982
Etki ve Karizma 10 0,941
Motivasyon 9 0,937
Entelektiiel Tesvik 10 0,947
Bireye Onem Verme 9 0,934
Islemci Liderlik Olgegi 11 0,814
Kosula Bagl Odiillendirme 5 0,907
Istisnalarla Yonetim 6 0,815
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Arastirmada dondistiiriicii liderlik 6lgegi ve islemci liderlik dlgegine iliskin
anket formu 49 O6nermeden olusmaktadir. Dontistiirticti liderlik lgegi alt boyutlar
“etki ve karizma” 10 6nermeden, “motivasyon” 9 dnermeden, “entelektiiel tesvik” 10
onermeden ve “bireye 6nem verme” 9 énermeden olusmaktadir. Olcegin giivenilirlik
diizeyini aragtirmak i¢in bulunan Cronbach’s Alpha degeri 0,982 hesaplanmistir.
Buna gore dlgek yiiksek giivenilirlik diizeyindedir. Olgek alt boyutlarmin giivenilirlik
diizeyleri arastirildiginda “etki ve karizma” (0,941), “motivasyon” (0,937),
“entelektiiel tesvik” (0,947), ve “bireye onem verme” (0,934)i¢cin Cronbach’s Alpha
degerleri hesaplanmig ve bu degerlerin yiiksek giivenilirlik diizeyinde oldugu tespit
edilmistir. Islemci liderlik 6lgegi alt boyutlar:1 “kosula bagh &diillendirme” 5
onermeden ve “istisnalarla ydnetim” 6 dnermeden olugmaktadir. Olgegin giivenilirlik
diizeyini aragtirmak i¢in bulunan Cronbach’s Alpha degeri 0,814 hesaplanmistir.
Olgek alt boyutlarinin giivenilirlik diizeyleri arastirildiginda “etki ve karizma™(0,907)
ve “motivasyon”(0,815) icin Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmig ve bu

degerlerin yiiksek giivenilirlik diizeyinde oldugu tespit edilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Alan arastirmasindan toplanan verilerin degerlendirilmesi ve analizinde SPSS
22.0 istatistik paket programi kullanilmistir. Ortalama, standart sapma, minimum ve
maksimum degerler gibi tanimlayici istatistiklerden de yararlanilmistir. Hipotez
testleri boliimiinde ise sosyo demografik degiskenler ile doniistiiriicii liderlik 6lgegi
ve islemsel liderlik 6l¢eginin alt boyutlarmin karsilastirilmasi i¢in t testi ve ANOVA
analizlerine yer verilmistir. dontistiiriicii liderlik 6lgegi ve islemsel liderlik 6l¢eginin
alt boyutlar1 arasindaki iligskiyi incelemek icin Pearson Korelasyon Teknigi

kullanilarak korelasyon analizi yapilmigstir.
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3.6. Bulgular

3.6.1. Sosyo-Demografik Degiskenlerin Frekans-Yiizde Dagilimlar:

Tablo 5. Unvana Gore Frekans-Yiizde Dagilimlari

Frekans | Yiizde
Yiiksekokul Sekreteri 6 9.1
Enstitii Sekreteri 10 15.2
Fakiilte Sekreteri 16 24.2
Daire Baskani 7 10.6
Miidiir 27 40.9
Toplam 66 100.0

%; 9,1

B Yuksekokul Sekreteri
M Enstitl Sekreteri

i Fakiilte Sekreteri

M Daire Baskani

m Mudar

Sekil 5. Unvan Dagilimlari

Arastirmaya katilanlarin 66 kisiden 6’s1 (%9,1) yiiksekokul sekreteri, 10’u
(%]15,2) enstitii sekreteri, 16’s1 (%24,2) fakiilte sekreteri, 7’si (%10,6) daire baskani

ve 27’°si (%40,9) miidiirdiir.

Sube miidiirliikleri kamu kurumlarinin en kiiciik birimi olup, genel miidiirliik

ve daire bagkanliklarinin bilinyesinde birden fazla bulunurlar. Bu baglamda unvan
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dagilimlarini inceledigimizde “miidiir’lerin frekans-yiizde dagilimlarinin arastirmaya

katilan diger unvanlarin her birinden fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. Yasa Gore Frekans-Yiizde Dagilimlar

Frekans | Yiizde
21-30 2 3.0
31-40 14 21.2
41-50 32 48.5
51-60 18 27.3
Toplam 66 100.0
%, 3

21-30 3140 M41-50 E51-60

Sekil 6. Yas Dagilimlar:

Aragtirmaya katilanlarin 2’°si (%3,0) 21-30 yas, 14’1 (%21,2) 31-40 yas, 32’si
(%48,5) 41-50 yas ve 18’1 (%27,3) 51-60 yas arasindadir. Ankete katilanlarin yariya
yakini 41-50 yas arasindadir.

Aragtirmada elde edilen bu demografik veriler, Marmara Universitesi’nde
gorev yapmakta olan yoneticilerin genel anlamda “yagli” olarak nitelenebilecek bir
yas grubuna iiye olmadigimi gostermektedir. Bu durumdan etkin bir bigimde

yararlanilmas1 durumunda {iniversitenin hizmet performansi artabilir.
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Tablo 7. Egitim Durumuna Gore Frekans-Yiizde Dagilimlari

Frekans Yiizde
On Lisans 9 13.6
Lisans 38 57.6
'Yiksek Lisans - Doktora 19 28.8
Toplam 66 100.0
%; 13,6
M On Lisans
M Lisans

i Yuksek Lisans - Doktora

Sekil 7. Egitim Durumu Dagilimlar1

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarin1 gosteren veriler iiniversite
yoneticilerinin tamaminin liniversite mezunu oldugunu agiklamaktadir. Bunlardan
9’u (%]13,6) 6n lisans mezunu, 38’1 (%57,6) lisans mezunu (arastirmaya katilanlarin

yarisindan fazlasi) ve 19°u (%28,8) yiiksek lisans-doktora mezunudur.

Tablo 8. Caligsma Siiresine Gore Frekans-Yiizde Dagilimlar

Frekans | Yiizde
1-5 Y1l 8 12.1
6-10 Y1l 8 12.1
10 Yildan Fazla 50 75.8
Toplam 66 100.0
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%; 12,1

H1-5Yi
H6-10 Vil

i 10 Yildan Fazla

Sekil 8. Calisma Siiresi Dagilimlar

Arastirmaya katilim gosterenlerin Marmara Universitesi’nde galisma siireleri

incelendiginde 8’inin (%12,1) 1-5 y1l arasi siiredir gorev yaptigi, 8’inin (%12,1) 6-10

yil arasi siiredir gérev yaptigr ve 50’sinin (%75,8) 10 yildan fazla siiredir kurumda

gorev yaptigi goriillmektedir.

Bu durum ydneticilerin tiniversite hakkinda yeterli bilgi, birikim ve deneyime

sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 9. Déniistiiriicii Liderlik ve Islemci Liderlik Tanimlayic: Istatistik Degerleri

N Ortalama | Standart Sapma | Minimum | Maksimum

Etki ve Karizma 66 4.1848 , 75656 1,80 5,00
Motivasyon 66 4.0825 ,80202 2,00 5,00
Entelektiiel Tesvik 66 4.0424 ,82928 1,50 5,00
Bireye Onem 66 4.0101 ,80919 1,22 5,00
Verme

Kosula Bagl 66 3.7970 1,01829 1,00 5,00
Odiillendirme

Istisnalarla Yonetim | 66 3.2500 ,93656 1,00 5,00
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Universitelerde goriilen liderlik yaklasimlarini, segilmis bir 6rnekte
belirlemeye yonelik uygulanan bu arastirmada ulagilan sonuglar neticesinde
dontstiiriicii liderlik ve islemsel liderlik yaklagimlarinin alt boyutlarinin ortalamalari
incelendiginde ortalamalarin 3’iin {izerinde olmasi katilimcilarin yoneticilerinin
liderlik yaklasimlar ile ilgili sergiledikleri davranislari ¢ogu zaman ve her zaman
sergilediklerini  gostermektedir. Buna gore yoneticiler yukaridaki liderlik
ozelliklerinin tamamini sergilemektedir ancak sonuclar Marmara Universitesi’nde
“dontstiiriicii liderlik yaklasimi”nin, “islemsel liderlik yaklagimi™na oranla daha
baskin oldugunu da gostermektedir. “1980’lere kadar etkin bir bicimde uygulama
alant bulmus bir liderlik yaklasimi olan iglemsel liderligin agirlikli olarak maddi
odiillendirme faktorlerine dayanmasi, yonetimin katilimciliktan uzak olmasi,
calisanlarin hedef ve amagclarinin yani sira degerlerine ve inanglarina gereken ilginin
gosterilmemesi, “amacg birligi”, “Orgiitsel baglilik” ve “ig tatmini” gibi modern-
cagdas kavramlarin {izerinde yeterince durulmamasi gibi dayanilan varsayimlar ve
ozellikler, 21. ylizyilin gereklerine uyum saglamada yeterli olamamistir. Bu durumda
islemci liderlik yaklagimina olan ilgi azalmis ve yerini yeni bir yaklasim tarzi olan
donistiirticii liderlik almistir” (Bozlagan 2005, 104).

“Dontistiirticii liderlik “vizyon sahibi”, “6zgiiveni yiiksek”, “analitik-yaratici
diistinme ve sorgulama kapasitesi gelismis” ve “genis ufka sahip” bir liderlik
anlayisin1 gerektirmektedir. Bu liderlik tarzi, izleyenlerde “beklentilerin Gtesine
gecme”, “Orgiitsel amac ve hedefleri, kendi ¢ikarlarinin da 6tesinde gérme” duygu ve
isteginin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Doniistiiriicii liderler bunu, 6rgiitsel amag
ve hedefleri ylicelterek yapar. Bunun i¢in gerektiginde, izleyenlerin kendi ¢ikarlar
ve degerlerini etkin bir bi¢imde kullanirlar. Déniistiiriicti liderlik bu agidan islemsel

liderlikten ayrilir” (Bozlagan 2005, 48).

Marmara Universitesi'nde déniistiiriicii  liderlik ve islemci liderlik
yaklasimlarinin alt boyutlarinin tamaminin sergilendigi tablodaki birbirine ¢ok yakin
degerlerden anlagilmaktadir. Ancak alt boyutlar incelendiginde “doniistiirticti liderlik
yaklasimi”nin  “islemci liderlik yaklasimi™na oranla daha baskin oldugu

goriilmektedir.

69



4,5

4,1848
40825 40424 40101

3,5 3,25

2,5

2 M Ortalama

1,5

0,5

Etkive Karizma  Motivasyon Entelektiiel Bireye Onem Kosula Bagh istisnalarla
Tesvik Verme Odillendirme Yonetim

Sekil 9. Déniistiiriicii Liderlik ve Islemci Liderlik Boyutlarinin Ortalamalar:

Yukaridaki sekle gore anket ¢alismasina katilim gosterenlerin onermelere
verdigi cevaplar incelendiginde, doniistiiriicli liderlik yaklagiminin alt boyutu olan
etki ve karizma liderlik 6zelliklerinin yoneticilerde en ¢ok algilanan liderlik 6zelligi
oldugu, bunlar1 yine donistiiriicti liderlik yaklasimin alt boyutu olan motivasyon ve
entelektiiel tesvik liderlik 6zelliklerinin takip ettigi goriilmektedir. Yoneticilerin en
az goriilen liderlik 6zelliginin ise islemsel liderlik yaklasimin alt boyutu olan

istisnalarla yonetim oldugu goriilmektedir (Sekil 9).
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3.6.2. Unvan Degiskeniyle Liderlik Yaklasimi Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 10. Unvan Degiskeni ile Liderlik Yaklagimi1 Arasindaki ANOVA Testi

Tablosu
K.T sd F P
Etki ve Karizma Gruplar Arasi 3,544 4
Gruplar Ici 33,661 61 1,606 ,184
Toplam 37,205 65
Motivasyon Gruplar Arasi 4,416 4
Gruplar Ici 37,395 61 1,801 ,140
Toplam 41,810 65
Entelektiiel Tesvik Gruplar Arast 2,700 4
Gruplar Ici 42,002 61 ,980 ,425
Toplam 44,701 65
Bireye Onem Verme  |Gruplar Arasi 3,358 4
Gruplar Ici 39,203 61 1,306 ,278
Toplam 42,561 65
Kosula Bagli Gruplar Arast 7,592 4
Odiillendirme Gruplar Igi 59,807 61 1,936 ,116
Toplam 67,399 65
Istisnalarla Yonetim  |Gruplar Arasi 4,823 4
Gruplar Igi 52,191 61 1,409 ,242
Toplam 57,014 65

Tablo incelendiginde unvan degiskeni ile donistiiriicii liderlik tarzi alt

boyutlar1 ve islemci liderlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunamamaistir (p>0,05).

Bu sonuctan ankete katilan kisilerin unvanlarina goére liderlik yaklagimi alt

boyutlarina verilen cevaplarin ya da liderlik yaklagimi algilarinin farklilagsmadig:

gorilmektedir.

71




3.6.3. Yas Degiskeniyle Liderlik Yaklasinu Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 11. Yas Degiskeni ile Liderlik Yaklasim1 Arasindaki ANOVA Testi Tablosu

K.T. Sd F P
Etki ve Karizma Gruplar Arasi 2,465 3
Gruplar Ici 34,740 62 1,466 ,232
Toplam 37,205 65
Motivasyon Gruplar Arasi 2,675 3
Gruplar Ici 39,135 62 1,413 ,248
Toplam 41,810 65
Entelektiiel Tesvik Gruplar Arast 2,581 3
Gruplar Ici 42,120 62 1,266 ,294
Toplam 44,701 65
Bireye Onem Verme Gruplar Arasi 3,210 3
Gruplar Ici 39,351 62 1,686 ,179
Toplam 42,561 65
Kosula Bagli Odiillendirme|Gruplar Arasi 2,858 3
Gruplar I¢i 64,541 62 915 ,439
Toplam 67,399 65
[stisnalarla Yonetim Gruplar Arasi 6,011 3
Gruplar I¢i 51,003 62 2,436 ,073
Toplam 57,014 65

Tablo incelendiginde yas degiskeni ile donistiirticii liderlik tarzi alt boyutlar

ve islemci liderlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamastir (p>0,05).

Bu sonugtan yas degistikce katilimcilarin donitistiiriicii ve islemsel liderlik alt

boyutlarina katilim diizeylerinin farklilagmadigi sodylenebilmektedir. Baska bir

ifadeyle yas kisilerin dontistiiriicii ve islemsel liderlik algilarinda farklilasmaya neden

olmamaktadir.
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3.6.4. Egitim Durumu Degiskeniyle Liderlik Yaklasimi Arasindaki Iliski

Durumu

Tablo 12. Egitim Durumu Degiskeni ile Liderlik Yaklasimi1 Arasindaki ANOVA
Testi Tablosu

K.T. Sd F P

Etki ve Karizma Gruplar Arasi 3,192 2
Gruplar i¢i 34,013 63 2,956 ,059
Toplam 37,205 65

Motivasyon Gruplar Arast 2,449 2
Gruplar ici 39,361 63 1,960 ,149
Toplam 41,810 65

Entelektiiel Tesvik Gruplar Arast 4,763 2
Gruplar ici 39,938 63 3,757 ,029
Toplam 44,701 65

Bireye Onem Verme Gruplar Arast 6,282 2
Gruplar Ici 36,279 63 5,455 ,007
Toplam 42,561 65

Kosula BagliGruplar Arasi 6,985 2

Odiillendirme Gruplar Ici 60,414 63 3,642 ,032
Toplam 67,399 65

[stisnalarla Y6netim Gruplar Arast 2,640 2
Gruplar Ici 54,374 63 1,529 ,225
Toplam 57,014 65

Tablo incelendiginde egitim durumu degiskeni ile Etki ve Karizma,
Motivasyon, Istisnalarla Yonetim alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunamamaistir (p>0,05).
Tablo incelendiginde egitim durumu degiskeni ile Entelektiiel Tesvik, Kosula
Bagli Odiillendirme, Bireye Onem Verme alt boyutu arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki bulunmustur (p<0,05). Bu anlamli farkin hangi gruplar arasinda
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oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc c¢oklu karsilagtirma tekniginden
yararlanilmistir.
Tablo 13. Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklilagsma
Egitim Durumu (i) | Egitim Durumu () | Xi-X; p
Entelektiiel Tesvik On Lisans Lisans ,54795 ,187
Yiiksek Lisans - .
,87953 ,030
Doktora
Lisans On Lisans -,54795 | ,187
Yiiksek Lisans -
,33158 ,340
Doktora
Yiiksek Lisans - On Lisans —,87953* ,030
Doktora Lisans -,33158 ,340
Bireye Onem On Lisans Lisans ,32521 ,516
Verme Yiiksek Lisans - .
,90123 ,018
Doktora
Lisans On Lisans -,32521 | ,516
Yiiksek Lisans - .
,57602 ,032
Doktora
Yiiksek Lisans - On Lisans -90123" | 018
Doktora Lisans —,57602* ,032
Kosula Bagl On Lisans Lisans ,70585 | ,159
Odiillendirme Yiiksek Lisans - .
1,06901 ,032
Doktora
Lisans On Lisans -, 70585 ,159
Yiiksek Lisans -
, 36316 ,424
Doktora
Yiiksek Lisans - On Lisans -1,06901 i ,032
Doktora Lisans -,36316 424
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Tabloda goriildigi gibi;

On lisans mezunu katilimeilarin entelektiiel tesvik liderlik yaklasimlart algis

yiiksek lisans-doktora mezunu katilimcilarina goére daha yiiksektir.

Algr kisiden kisiye farklilik gosteren bir olgu olsa da doniisiimcii liderlik
yaklagiminin alt boyutu olan “entelektiiel tesvik” icin alinan sonuglarin
ortalamalarina bakildiginda genel anlamda 6n lisans mezunu katilimecilar
yiikksek lisans mezunu katilimcilara oranla Marmara Universitesi’ndeki
liderlerin; ¢alisanlar1 isler konusunda diistinmeye tesvik ettigini, yeni fikir ve
bakis acilar1 aktardigini, sorunlara yeni bakis acilari ile bakmalarini
sagladigini, orgiite bagliligr arttirdigini ve karar verme silirecine daha fazla

katki sagladigini diistinmektedirler.

On lisans ve lisans mezunu katilimcilarin bireye énem verme yaklasimlari

algis1 yiiksek lisans-doktora mezunu katilimeilarina gore daha yiiksektir.

Bu durumda ankete katilanlarin egitim seviyesi yiikseldik¢e yoneticilerin
bireye Onem verme egilimi boyutuna iliskin algilart diismektedir.
Dontigiimeti liderlik yaklagiminin alt boyutu olan “bireye 6nem verme” igin
alinan sonuglarin ortalamalarina bakildiginda yine genel anlamda 6n lisans
mezunu katilimcilar yiiksek lisans mezunu katilimcilara oranla Marmara
Universitesi'ndeki liderlerin; galisanlara birer insan olarak giivenip saygi
gosterdiklerini, onlarda oOzgiiven olusturduklarini, ihtiyaglarina duyarl
olduklarini, kisisel gelisimlerine katkida bulunduklarmi, esit ve adil

davrandiklarini digiinmektedirler.
On lisans mezunu katilimcilarin  kosula bagl &diillendirme  liderlik

yaklasimlar1 algis1 yiiksek lisans-doktora mezunu katilimcilarina gore daha

yiiksektir.
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Islemsel liderlik yaklagimimin alt boyutu olan “kosula bagl &diillendirme”
icin alinan sonuclarin ortalamalarina bakildiginda genel anlamda 6n lisans mezunu
katilimeilar yiiksek lisans mezunu katilimcilara oranla Marmara Universitesi’ndeki
liderlerin; amag¢ ve hedefleri gosteren ve bunlara ulasilacak yontemleri de belirten,
performansa bagli 06dill veren ve basariyr takdir eden liderler oldugunu

distinmektedirler.

3.6.5. Cahsma Siiresi Degiskeniyle Liderlik Yaklasim Arasindaki iliski

Durumu

Tablo 14. Calisma Siiresi Degiskeni ile Liderlik Yaklasimi Arasindaki ANOVA

Testi Tablosu
K.T Sd F P
Etki ve Karizma Gruplar Arasi ,844 2
Gruplar I¢i 36,361 63 ,731 ,485
Toplam 37,205 65
Motivasyon Gruplar Arast 1,145 2
Gruplar I¢i 40,665 63 ,887 417
Toplam 41,810 65
Entelektiiel Tesvik Gruplar Arasi 1,760 2
Gruplar Igi 42,941 63 1,291 ,282
Toplam 44,701 65
Bireye Onem Verme Gruplar Arasi ,887 2
Gruplar Ici 41,674 63 ,670 515
Toplam 42,561 65
Kosula BagliGruplar Arasi 1,115 2
Odiillendirme Gruplar Ici 66,285 63 ,530 ,591
Toplam 67,399 65
[stisnalarla Yonetim Gruplar Arasi 1,149 2
Gruplar Ici 55,865 63 ,648 ,527
Toplam 57,014 65
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Tablo incelendiginde ¢alisma siiresi degiskeni ile doniistiiriicii liderlik tarzi alt
boyutlar1 ve islemsel liderlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunamamaistir (p>0,05).

Ankete katilanlarin c¢alisma siiresi farklilastikca ydneticilerin doniistiiriicii

liderlik ve igslemsel liderlik konusundaki algilar1 degismemektedir.

Tablo 15. Déniistiiriicii Liderlik Tarz1 Olgegi Alt Boyutlariyla Islemci Liderlik
Olgegi Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

(1) (2) 3) “) (5) (6)
Etki ve Motivasyon | Entelektiiel |Bireye Onem|Kosula Bagli| Istisnalarla
Karizma Tesvik Verme |Odiillendirme| Yénetim
Etki ve Karizma 1 ,902" ,894" ,824" ,805" ,153
Motivasyon 1 ,879" ,826" ,8147 ,063
Entelektiiel . "
1 ,859 ,839 117
Tesvik
Bireye Onem -
1 ,862 ,135
Verme
Kosula Bagh
. ’ s 1 ,154
Odiillendirme
Istisnalarla |
Yonetim

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskileri belirlemek icin, Pearson

Korelasyon Teknigi kullanilarak korelasyon analizi yapilmistir.

e Doniistiirticti liderlik tarzi alt boyutu etki ve karizma ile islemci liderlik alt
boyutu kosula bagl odiillendirme arasindaki iliskiye bakildiginda, etki ve
karizmanin kosula bagli ddiillendirme (r= .805; p<.01) ile pozitif yonde
anlaml iligki gosterdigi fakat istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iliski

olmadig1 goriilmektedir.
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Daha 6ncede bahsedildigi gibi etki ve karizma liderlik yaklasiminda liderler
ilham ve giliven verir, saygit uyandirir, astlarinin yaninda oldugunu her
firsatta gosterir. Ancak istisnalarla yonetim liderlik alt boyutunda lider;
astlar1 izler ancak basariy1 artirma konusunda herhangi bir ekstra tesvikte

bulunmaz.

Dontistiirticti liderlik tarzi alt boyutu motivasyon ile islemci liderlik alt
boyutu kosula bagh odiillendirme arasindaki iliskiye bakildiginda,
motivasyonun kosula bagli édiillendirme (1= .814; p<.01) ile pozitif yonde
anlamli iligki gosterdigi fakat istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iligki

olmadigr goriilmektedir.

Doniistiiriicti liderlik tarzi alt boyutu entelektiiel tesvik ile islemci liderlik alt
boyutu kosula bagli odiillendirme arasindaki iliskiye bakildiginda,
entelektiiel tesvikin kosula bagl ddiillendirme (r= .839; p<.01) ile pozitif
yonde anlamli iligski gdsterdigi fakat istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir

iliski olmadig1 goriilmektedir.

Doniistiiriicti liderlik tarzi alt boyutu bireye dnem verme ile iglemci liderlik
alt boyutu kosula bagh 6diillendirme arasindaki iliskiye bakildiginda, bireye
onem vermeyle kosula bagli ddiillendirme (1= .862; p<.01) ile pozitif yonde
anlaml iligki gosterdigi fakat istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iligki

olmadig goriilmektedir.
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SONUC

Diinyadaki gelismelere paralel olarak globallesmenin dinamigini gdsteren
faktorler de hizla farklilasmaktadir. Bu durumda cagdas orgiitlere onemli gorevler
diismektedir. Gelisen haberlesme ve enformasyon teknolojileri ¢alisanlarin iktisadi,
siyasal, cagdas ve sosyal normlari tanimalarina ve buna bagli olarak yasam
bi¢cimlerinde hizli bir degisimin 6zlemini duymalarina neden olmaktadir. Calisanlarin
bu o6zlemlerini zamanla gerceklestirebilecekleri umutlarin1 kaybettirmeyecek bir
ortamin muhafazasi ve 6zlemler ile gergek diinya arasindaki bir mutsuzluk mesafesi
olusmamasina uygun 6zenin gosterilmesi saglikli bir gelismenin vazgecilmez kosulu
olarak diislinlilmektedir. Bu ortamin hazirlanmasinda en 6nemli gorevse kuskusuz
toplumsal liderlere diismektedir. Bu kapsamda o6rgiitlerin basarisinda parasal ve fiziki
olanaklar kadar oOnemli bir etmen de yoneticilerin sahip oldugu beceri ve
kabiliyetlerdir. Diger bir anlatimla modern ve kompleks yapiya sahip isletmelerin
etkin caligabilmesi i¢in uzmanliga ve kabiliyete dayanan yonetim mekanizmalarinin
tasarlanmasi ve gelistirilmesi kritik bir 6nem tasimaktadir. Bunun nedeni ¢alisan ve
fiziki kaynaklar1 yonetenler, etkin bir bicimde kullanilmasini saglayanlar o 6rgiitiin
liderlerdir. Dolayisiyla liderin beceri ve kabiliyetleri kendisinin ve Orgiitiin basarili
olmasinda ¢ok dnemli faktdrlerdir. Orgiitsel yapinin tasarlanmasi, stratejilerin tespit
edilmesi oOrgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi ve izlenecek yollarin saptanmasinda liderler
kilit rol oynamaktadir. Istenilen sonuclara kisa siirede ulasabilmek icin bu araglarmn
her birinin liderler tarafindan mutlaka tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun nedeni
de orgiitlerin kisa siirede gayelerini gerceklestirmesi sistemin enstriimanlarinin etkili

bir bi¢imde kullanilmasi ile miimkiindiir. Bu da ancak liderler tarafindan saglanabilir.
Bu arastirmada Marmara {niversitesinde gorevli yoneticilerin liderlik
yaklagimlarini belirlemek amaciyla anket uygulanmistir. Anket sonuglar1 SPSS 22

programinda degerlendirilmistir. Arastirma sonuglari su sekildedir:

Etki ve karizma liderlik tarzinin en ¢ok benimsenen liderlik tarzi oldugu,

bunlari motivasyon ve entelektiiel tesvik liderlik tarzlarinin takip ettigi
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goriilmektedir. En az benimsenen liderlik tarzinin ise istisnalarla yonetim oldugu

tespit edilmistir.

Unvan degiskeni ile doniistiiriicii liderlik tarzi alt boyutlar1 ve islemci liderlik

alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik bulunamamaistir.

Yas degiskeni ile doniistiirticti liderlik tarzi alt boyutlar1 ve islemci liderlik alt

boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Egitim durumu degiskeni ile Etki ve Karizma, Motivasyon, Istisnalarla
Yonetim alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamustir.

Egitim durumu degiskeni ile Entelektiiel Tesvik, Kosula Baglh Odiillendirme,
Bireye Onem Verme alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmustur. Anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugu tespit edilmistir. Buna

gore;

e On lisans mezunu katilimcilarin entelektiiel tesvik liderlik yaklasimlarinin
yiiksek lisans-doktora mezunu katilimcilara gore daha yiiksek oldugu

e On lisans ve lisans mezunu katilimcilarin bireye dnem verme yaklagimlarmimn
yiiksek lisans-doktora mezunu katilimcilara gore daha yiiksek oldugu

e On lisans mezunu katilimcilarn kosula bagli &diillendirme liderlik
yaklasimlarinin yiiksek lisans-doktora mezunu katilimcilara gore daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

Calisma siiresi degiskeni ile doniistiiriicli liderlik tarzi alt boyutlar1 ve islemci

liderlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamaistir.

Olgek alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Pearson

Korelasyon Teknigi yararlanilarak korelasyon analizi yapilmistir. Buna gore;
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Doniistiirticti liderlik tarzi alt boyutu etki ve karizma ile islemci liderlik alt
boyutu kosula baglh odiillendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu, istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iligki olmadigi tespit
edilmistir.

Dontistiirtici liderlik tarzi alt boyutu motivasyon ile islemci liderlik alt
boyutu kosula baglh odiillendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu, istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iligki olmadigi tespit
edilmistir.

Doniistiirticii liderlik tarzi alt boyutu entelektiiel tesvik ile islemci liderlik alt
boyutu kosula bagli odiillendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugu, istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iligki olmadigi tespit
edilmistir.

Doniistiiriicti liderlik tarzi alt boyutu bireye 6nem verme ile islemci liderlik
alt boyutu kosula bagli 6diillendirme arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki
oldugu, istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iliski olmadig1 tespit

edilmistir.

Bu aragtirmanin sonuglarina gore asagidaki onerilerde bulunulabilir:

Yiiksekogretim kuruluglarinda kalite ve etkililigin saglanabilmesi igin
Uiniversitelerde  doniisiimii  gerceklestirecek  modern-¢agdas  liderlik
davranigina sahip yoneticiler gérev yapmalidir.

Universite yoneticilerinin vizyonu genis, degisime agik, iiniversiteyi gelecege
tasiyabilecek yenilik¢i liderlik vasiflarina sahip olmasi gerekmektedir.
Universitelerde geng, idealist, meslegini seven, yetenekli, iletisim becerileri
giiclii ve ¢alisanlarin1 motive edebilen idarecilerin gorev yapmasi ¢alisanlarin

ve dolayisiyla iiniversitelerin yonetsel performansini etkileyecektir.
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EK: Marmara Universitesi Yoneticilerine Uygulanan Liderlik Yaklasimlari

Anketi Ornegi

Anket Formu Hakkinda Aciklamalar
Sayin katilimer;

Elinizdeki anket formu, Beykent Universitesi, Yonetim Bilisim Sistemleri
Bilim Dali kapsaminda ytriitiilen bilimsel bir aragtirmanin 6nemli bir kistasini
olusturmaktadir. Arastirmanin amaci, Marmara Universitesi’'ndeki liderlik
yaklasimlarinin belirlenmesidir.

Elinizdeki anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde “liderlik
yaklasimlar1” ile ilgili énermeler yer almaktadir. Onermeleri yanitlarken, olmasi
gereken durum degil, mevcut durumu (fiili durumu) g6z Oniinde bulundurmaniz
gerekmektedir. Sorulara igtenlikle cevap vermeniz arastirma i¢in son derece dnem
arz etmektedir.

Ikinci boliimde; unvaniniz, yasiniz, egitim durumunuz ve iiniversitedeki

calisma siireniz ile ilgili demografik bilgiler yer almaktadir. Bu bdliimdeki sorular
cevaplandirmaniz aragtirmanin saglikli sonuglar vermesi agisindan dnemlidir.
Saym katilimet, anket bilgileri butiiniiyle gizli tutulacak olup, hi¢bir sekilde herhangi
bir kisiye veya makama verilmeyecektir. Ayrica anketin, Marmara Universitesi
yonetimi ya da yonetimde gorev alan herhangi bir kisi ile hicbir iligkisi
bulunmamaktadir. Elinizdeki calisma, Beykent Universitesi biinyesinde hazirlanan
bir bilimsel ¢alismadir.

Anketin tarafsiz ve objektif bir sekilde doldurulmasi, s6z konusu bilimsel
calismanin saglikli ve giivenilir sonuglar vermesi acisindan son derece dnemlidir.
Katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Bedriye ALIM

Adres :Marmara Universitesi
Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dekanlig,
Anadoluhisar1 Yerleskesi,
Evrak Kayit Biirosu Oda No:204

34810Beykoz/ ISTANBUL
Tel. +216 308 99 19 /1033
Faks : +216 308 99 32
GSM +537 3341471
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ANKET CALISMASI

1. BOLUM: LIDERLIK YAKLASIMLARI

Sayin katilimei, bu ankette yer alan ifadeleri, birinci dereceden amirinizin (bir
iistlinliziin) mevcut tavir ve davraniglarini géz 6niinde bulundurarak degerlendiriniz.

Ifadeleri degerlendirirken, olmasi gereken durumu degil, mevcut durumu
dikkate almamz gerekmektedir. Ifadelerin degerlendirilmesi (puanlanmasi)
konusunda sizlere yardimci olmasi acisindan, bir 6rnek degerlendirme (puanlama)
asagida gosterilmistir.

Ornek:
Amirim, ideallerine ve degerlerine kuvvetli bir bigimde baghdir.

Hicbir zaman Nadiren Bazen Cogu zaman Her zaman

1 2 @ 4 5

Liitfen, vereceginiz puanlar1 sag taraftaki kutucuklara isaretleyiniz. Her bir
soru i¢in, yalmizca bir kutucugu isaretleyiniz.

1. Amirim, ideallerine ve degerlerine kuvvetli bir bigimde

baglidir.

2. Amirim, degerlerini ve ideallerini bizimle paylasir. 1 2 3 4

3. Amirim, degerlerimize ve ideallerimize bagl olmanin 6nemini

vurgular.

4. Amirim, kuvvetli bir amag¢ duygusuna sahip olmanin énemini

ozellikle belirtir.

5. Amirim, savundugu degerlerle tutarli bir bigcimde hareket eder. 1 2 3 4

6. Amirim, faaliyetlerimizin temelini olugturan ana amaci agikca 1 2 3 4
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ifade eder.

7. Amirim, zor durumlarda, sorumluluk iistlenmekten kaginmaz.

8. Amirim, birbirimize glivenmenin, zorluklarin iistesinden

gelmek i¢in ne kadar 6nemli oldugunu vurgular.

9. Amirim, ortak bir gérev duygusuna sahip olmanin énemini

vurgular.

10. Amirim, tutum ve davraniglarinin ahlaki sonuglarini her

zaman goz oniinde bulundurur.

11. Amirim, tegvik edici (cesaretlendirici) amag ve hedefler

belirler.

12. Amirim, kuruma yeni imkéanlarin kazandirilmasi yoniinde

¢aba harcar.

13. Amirim, amaglarimiza ulagsma konusunda bize olan giivenini

ifade eder.

14. Amirim, astlarini, yiiriitiilen faaliyetler hakkinda yeterli
Olciide bilgilendirir.

15. Amirim, gelecek hakkinda iyimser konusur (gelecege dair

giizel bir tablo ¢izer).

16. Amirim, bagarili olmak i¢in, odaklanmamiz gereken hususlari

agikca belirtir.

17. Amirim, isler konusunda yiiksek standartlar ve hedefler

belirler.

18. Amirim, heyecan verici yeni projeleri onceden goriir.

19. Amirim, gostermis oldugu amaca ulagmak i¢in kararli bir

bigimde ¢alisir.

20. Amirim, goriis, diisiince ve onerilerini agiklama konusunda

astlarini tesvik eder.

21. Amirim, mevcut yontem ve tekniklerin gelistirilmesi

konusunda astlarini tesvik eder.

22. Amirim, astlarin, problemleri kendi bilgi ve tecriibeleri

dahilinde ¢6zmelerini tesvik eder.

23. Amirim, mesleki acidan kendilerini gelistirmeleri konusunda

astlar1 tesvik eder.
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24. Amirim, sorunlara yeni yontemlerle yaklasmamizi tesvik eder.

25. Amirim, sorunlari, desteksiz fikirler yerine, kanit ve sebep

gostererek ¢ozme konusunda astlarini tesvik eder.

26. Amirim, kritik ihtimalleri, tekrar tekrar gézden gegirir.

27. Amirim, iyice sorgulanmamis fikirler hakkinda ciddi bir

sekilde diisiinmemizi Onerir.

28. Amirim, is yapma yontemlerimize farkli agilardan bakmamizi

Onerir.

29. Amirim, sorunlara farkli agidan bakmamizi saglar.

30. Amirim, sahsima kisisel deger verir.

31. Amirim, kisisel anlamda kendilerini gelistirmeleri konusunda

astlarini tesvik eder.

32. Amirim, astlarin goriis, diisiince ve onerilerine deger verir.

33. Amirim, is arkadaslarimin ihtiya¢ ve yeteneklerini nasil

tanimlayacagimi bana 6gretir.

34. Amirim, gii¢lii yonlerimi gelistirmeye odaklanmami saglar.

35. Amirim, her birimize farkli ihtiyaglara, yeteneklere ve

isteklere sahip bireyler olarak davranir.

36. Amirim, ihmal edilmis gibi goriinen iiyelere kisisel 6nem

Verir.

37. Amirim, endiselerimi dikkatli bir bigimde dinler.

38. Amirim, bana bir seyler 6gretmek ve yardimei olmak i¢in

zaman harcar.

39. Amirim, ¢abalarim karsiliginda beklentilerime cevap verme

konusunda gayret gosterir.

40. Amirim, basarili isler yapmamiz halinde, terfi etmemiz veya

odiillendirilmemiz igin gerekli gayreti gosterir.

41. Amirim, gérevimde ylikselmem i¢in neler yapmam gerektigi

konusunda bana yol gosterir.

42. Amirim, kurumdan ve kendisinden beklentilerimi agik¢a ifade

etmeme 1zin verir.
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43. Amirim, ne kadar ¢aba gostermem gerektigini ve karsiliginda

ne kazanacagimi onceden soyler.

44. Amirim, iglerimi her zamanki gibi yapmamdan memnundur.

45. Amirim, isin tam olarak bitirilmesi i¢in her zamankinden daha

fazla ¢aba gostermemi talep etmez.

46. Amirim, bana, sadece isimi yapmak i¢in yeterli olacak

diizeyde bilgi verir.

47. Amirim, isler diizgiin gittigi miiddetce, ¢alisma seklimizde

herhangi bir degisiklik yapmaya ¢aligmaz.

48. Amirim, mevcut ¢alisma bigimimiz ige yarar olduktan sonra,

performansimizi artirmak igin yeni yollar aramaz.

49. Amirim, bizi inisiyatif kullanmaya tesvik etmez.
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2. BOLUM: DEMOGRAFIK BILGILER
Liitfen, agagidaki sorulari, kisisel durumunuza uygun olarak cevaplandiriniz.

1. Unvaniniz

() | Yiksekokul Sekreteri
() | Enstitii Sekreteri

() | Fakiilte Sekreteri

() | Daire Baskan

() | Mudiir

2. Yasmz

() [ 2130 [ () [ 3140 [ () [ 4150 [ () | 51-60

3. Egitim Durumunuz

()| fikokul
() | Ortaokul — Ilkdgretim Okulu
() | Lise

() | On Lisans

() Lisans
() | Yiiksek Lisans — Doktora

4. Ne kadar zamandan beri Marmara Universitesi’nde calismaktasimiz?

() lyilldanaz | () | 1-5yil | () | 6-10y1l | ( ) | 10 yildan fazla

Calismaya gostermis oldugunuz
ilgi ve destekten dolay1 tesekkiir
ederim.

Bedriye ALIM
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OZGECMIS

1981 tarihi, Adiyaman ili dogumluyum. Ilk ve ortaokulu istanbul’un Beykoz,
liseyi Kadikdy ilgesinde tamamladiktan sonra, Samsun 19 Mayis Universitesi Bafra
Meslek Yiiksekokulu Bilgisayar Programciligi Boliimiine kaydoldum. Bu boliimden
2002 senesinde mezun olduktan sonra, Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi
Isletme Boliimiinde lisans egitimimi tamamladim. Bu béliime devam ederken 2007
yilinda bir yiiksekdgretim kurumunda Bilgisayar Isletmeni olarak goreve basladim ve
hala gérevimi siirdiirmekteyim. 2010 yilinda Isletme boliimiinden mezun olduktan
sonra 2012 yilinda Beykent Universitesi, isletme Y&netimi Anabilim Dalinda yiiksek

lisans egitimine basladim.

Yabanci dilim Ingilizce olup, evli ve bir ¢ocuk annesiyim.

Aday: Bedriye ALIM



