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OZET

LIDERLIK YAKLASIMLARI VE HIZMETKAR
LIDERLIGIN ISGORENLERIN ORGANIZASYONEL BAGLILIKLARINA
ETKILERI

Naim Isik

Insan Kaynaklari

Tez Danismani: Dog. Dr. Faik Tung BOZBURA

Mayis 2014, 94 Sayfa

Kiiresellesme olgusuyla birlikte organizasyon yapilarindan, is modellerinden, liderlik
anlayigina kadar her yerde bir degisim ve doniisiim siireci yasanmaktadir. Bu nedenle
basariyr yakalama arzusu iginde olan organizasyonlar ic¢in kendi ¢ikarmma degil,
organizasyon ¢ikar1 dogrultusunda hareket ederek calisanlar1 yonlendiren liderlere olan
ithtiyag, hizmetkar liderlik anlayismi 6n plana ¢ikarmaktadir. Bilgi ve insan odakli,
Ongorii sahibi, diirlist, samimi, sabirli, merhametli, basta isgorenler olmak {izere tiim
insanlik gelisimi i¢in azimle ¢alisan, kendini buna adamis hizmetkar liderler sayesinde
organizasyonlarin artan rekabet ortaminda basarili olmalar1 kaginilmazdir.

Bu calismayla liderlik ile ilgili tiim yaklasimlari iginde barindiran ve son donemlerde
daha ¢ok on plana ¢ikan “Hizmetkar Liderlik Yaklasiminin” ve bu kavramin igyerlerinde
ne derece etkili oldugunu ve bu alginin isgérenlerin organizasyonel bagliliklarina nasil
katki sagladigini ifade etmektir.

Sonu¢ olarak isgoérenlerin performanslarinin  ve organizasyonel bagliliklarinin
arttirilmasinda liderin 6nemli bir unsur oldugu ve isgoérenlerin performanslart ile
organizasyonel bagliliklarin1 arttirilabilmesi i¢in Hizmetkar Liderlik kuramimin daha
etkin olarak kullanilmasi1 gerektigi ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Kuramlari, Hizmetkar Liderlik Kuram,
Organizasyonel Baglilik



ABSTRACT

SERVANT LEADERSHIP APPROACHES AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT OF EMPLOYEES TO
THE EFFECTS OF LEADERSHIP

Naim Isik

Human Resources

Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Faik Tung BOZBURA

May 2014, 94 Pages

Month Year, Number of pages of Main Text With the globalization phenomenon of
organizational structure, business models, leadership, understanding the process of
change and transformation as everywhere is experiencing. Therefore, for organizations
that desire to achieve success in their own interest, not the organization that directs
employees to act in accordance with the interests, the need for leaders, is to put forward
the concept of servant leadership. Information and people-oriented, visionary, honest,
friendly, patient, compassionate, especially people who were including all of humanity
for the development of working with perseverance, so dedicated servant leaders through
organizations increasingly competitive environment to be successful is inevitable.

With this study about leadership all approaches in the host and in recent years more
prominent "Servant Leadership Approach” and this concept in the workplace to what
extent and whether this perception of employees organizational commitment will
contribute to that reveal.

As a result of the performance of employees and organizational leaders is an important
factor in increasing commitment and organizational commitment of employees in order to
enhance performance through more effective use of Servant Leadership theories have
been put forward as it should.

Keywords: Leadership, Leadership Theory, Theory of Servant Leadership,
Organizational Loyalty
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1. GIRIS

Gliniimiiz modern organizasyonlari, gegmisin geleneksel kaliplarini asip gelecek odakli
yonetim ve organizasyonel davranig statejilerinden yararlanarak rekabetiistii bir yaklasim
sergileme egilimine girmislerdir. Bu bakimdan geleneksel yonetici bigiminin Gtesinde,
modern yonetim anlayigina sahip bir idareci profiline sahip liderler/yoneticiler
organizasyonel performansi arttirma, isgiicii kapasitesinden en st diizeyde yararlanma,
kalite standartlarinda diinya trendlerini yakalama, faaliyetlerde etkinlik, verimlilik ve hiz
kazanma gibi yonlerden yiiksek bir seyir izleyecekleri diisiincesi olduk¢a 6n plana

cikmaya baslamistir.

Giintimiizde organizasyonel manada liderlik kavramina baktigimizda ise yonetsel bir
slireg olarak ele almamiz daha anlamli olacaktir. Organizasyonlar faaliyetlerini teknik ve
donanim giicii sayesinde siirdiirmelerinin yani1 sira entelektiiel bir sermaye olarak
nitelendirilen ve giiniimiiz yonetim anlayisinda rekabet ustiinligii saglamanin en
etkin ve ayricalikli yoniinii i¢eren, isgoren giicii, organizasyonlarin adeta kalbi olarak
degerlendirilebilir. Nasil ki insan bedeninde hayati 6nemi ihtiva eden kalbin korunmasi
igin diizenli araliklarla uzman kontrolleri, elverdigi 0l¢ii ve cesitlilikte sporlar,
diizenli bir beslenme programi gibi c¢ok yonli uygulamalar gergeklestiriliyorsa,
isgorenler de tipki kalpte olugsmasi muhtemel damar tikanikliklari gibi hayati gidisati
etkileyebilecek olumsuz ve gerileme gosterecek bir takim davraniglardan

sakinmalar1 gerekmektedir.

Bu ¢ercevede konu ele alindiginda isgérenlerin bireysel performans ve motivasyonlarini
en ist diizeyde tutacak, igsgorenlerin kariyer ve geligsim siireglerine yon verecek, onlara
takim ruhu kazandirabilecek ve ayni amaca sevk edecek bir yoneticiye gereksinim
duyulmaktadir. Bunu gergeklestirecek yonetici bilgi ve uygulamalara olan hakimiyeti ile

lider statiisine haiz  olabilecek  bir  yonetici  olmasi  beklenmektedir.



Bu ¢aligmanin ilk bolimiinde oncelikle liderlik kavramia deginilecek daha sonra,
gecmisten gliniimiize tasman liderlik yaklasimlart ve oOzellikle hizmetkar liderlik

yaklasimi ele alinip tartisilacak ve organizasyonel baglilik kavrami agiklanacaktir.

Calismanin son asamasinda ise yapilan uygulamali ¢alisma ile teorik ¢aligmalarin ilgili
isletmede ne denli yanki buldugu degerlendirilecek ve ulasilan bulgular gergevesinde

elde edilen ¢ikarim ile genelleme yapilacaktir.



2. LIDERLiIGIN KAVRAMSAL CERCEVESI

2.1 LIDERLIK KAVRAMI, TANIMI, GELiSIM SURECI, LIDERLIK
KAVRAMININ ONEMIi

Bu kisimda liderlik, liderlik gelisim siireci ile liderligin kavrami ve kapsami

acgiklanacaktir.

2.1.1 Liderlik Kavram ve Tanimi

Literatiire bakildiginda liderlikle ilgili pek c¢ok tanima rastlanilmaktadir. Her yazar,
liderligi farkli sekilde tanimlamaktadir. Gliniimiizde dahi sayisiz tanim ve arastirmaya
konu olan liderlik kavrami énemini halen devam ettirmektedir. Iste bu nedenledir Ki
liderligin en fazla arastirma yapilan konulardan biri haline gelmesinde etken olan durum

liderligin 6neminin hala ¢6ziilememis olmasidir.

Liderligi belirsizliklerin azaltilmast anlaminda kullanan diisiiniirler de ortaya ¢ikmistir.
Liderlik siireci, belirli bir durumda ortak amacglarin gerceklestirilmesi i¢in birbirine
bagimli iki veya daha fazla birey/isgdren arasindaki iliskileri iceren organizasyon i¢i bir

davranig ve kiiltiir oldugu sdylenebilir.

Isgorenleri etkileme giiciine sahip olduguna inanan bir yonetici liderlik yapamaz. Ciinkii

calisanlarin onun liderlik 6zelliklerini inanarak kabul etmeleri kagimilmazdir.

Gitmek veya seyahat etmek anlamma gelen lider kelimesinin kokeni Anglo-
Saksonlara dayanir. Pers ve Misirda da yine ayni anlama gelen lider kelimesi
Yunancada da aymi anlama geldigi bilinmektedir. Ancak Latince de geminin

diimencisi anlamiyla liderlik kavrami igerik olarak metaforik bir islerlik kazanmistir.



Akademik anlamda ise liderlik kelimesi diinya literatiiriine 14. Yiizyil’da girmistir.
Ancak son iki yilizyilda daha ¢ok kullanildigi varsayilmaktadir. Birgok arastirmact
liderlik kavrammi daha c¢ok liderin tasidigi kisisel 6zellikler kapsaminda ele almustir.
Ozellikle 1950’lerde baslayan ve adeta bir akim haline gelerek, derinlemesine

inceleme yapilmig bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Zel, 2006, s.109).

Yapilan degerlendirmeler ¢ergevesinde arastirmacilar, bireysel varsayimlariyla
vardiklar1 sonuglara gére edindikleri izlenimler dogrultusunda birgok tanim da ortaya

atmislardir.

Bu tanimlardan bazilarina goz attigimizda Eren (2007, s.431) “Liderlik; toplum
icerisinde yer alan bir insan grubunu, belirli hedefler ger¢evesinde biitiinlestirerek,
bu hedefleri hayata gegirmek igin onlar1 eyleme gecirme bilgi ve kabiliyetlerinin
bitinidir.” olarak,

Tagraf ve Calman (2009, s.136) ise;

“Bir grup insam belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amacglar
gergeklestirebilmek i¢cin  onlart  harekete gecirme Dbilgi ve yeteneklerin
toplamidir” seklinde tanimlamislardur.

Sonug olarak liderligi isgérenlerin amaglarini gerceklestirmesi siirecinde, onlara giig
veren ve onlarin  beyinlerinde tasarladiklar1  arzulari, istekleri, hedefleri
gerceklestirmeleri adina, eylemlerini hayata gegirme egilimlerini giiclii ve dogru bir
motivasyon yoluyla tetikleyen, isgorenleri organize ederek, ortak eylem konusunda
sinerjik bir gii¢ yaratmalarin1 saglayan ve tim bunlari yaparken ussal, planli, analitik
diistinen, bir takim olusturarak; kosullara, materyallere, izleyicilerin yapisina ve
faaliyetin dogasima uyumu misyon edinme ve tasarladiklar1 vizyonu onlara benimsetip,
biiyiikk bir giiven ortami igerisinde amaclara yiirime siireci olarak tanimlamak daha

dogru olacaktir.



2.1.2 Liderlik Diisiincesinin Gelisim Siireci

Liderlik kavraminin incelenmesinde ve olusumunda bir o6nciil niteligi tasiyan ilk
arastirmalar Antik Yunan’da baslamustir. Sokrates, Platon, Aristo, Homer, Perikles,

Sofokles ve Heraklitos gibi diistiniirler liderlik kavramina deginmis ilk isimlerdir.

Yapilan ¢alismalara bakildiginda bu donemde; liderin kisisel 6zellikleri, liderin egitim
yapisi, lider ile izleyicileri arasindaki iletisim dinamikleri, toplumsal agidan liderin
onemi gibi konular ele alinmistir. Bu donem “Klasik Dénem” ya da “Antik Yunan

Donemi” olarak adlandirilan donemdir.

Tarihsel gelisim siirecinin ikinci evresinde ise “Ronesans DoOnemi” Onem
kazanmaktadir. Burada daha ¢ok Toplumsal Liderlik konsepti giindeme gelmistir. Bu
konseptin temel dayanagii olusturan ¢ogulculuk bakis agisiyla, daha c¢ok liderlerin
bireyler tizerindeki iktidarini 6l¢timleyici ve bireylerin huzur ve mutlulugunu temel alan

bariscil ve insani degerlere 6nem veren liderlik 6zellikleri arastirilmastir.

Bu dénemin diistiniirleri olarak Petrarch, Chaucer, Castiglione, Machiavelli, Hobbes,
Rousseau ve Shakespeare daha etkin olmuslardir. Sanayi Devrimi’nin ardindan
“Miikemmel Organizasyon Yapis1”, “Ideal Toplum Diizeni”, “Y&netsel Kontrol” ve
“Akilcilik” konularinda Hegel, Weber, Darwin, Durkheim ve Marx gibi diistiniirler

liderlik alanina orijinal bakis agilar1 getirmis isimlerdir.

Ayrica, 20. Yiizyilhin ilk yarisina kadar olan donemde ise, Freud, Skinner, James, Froom
ve Jung psikolojik ve davranigsal agilardan liderligi ele almig ve bu hususta incelemeler

yapmis 6nemli arastirmacilardir (Bozlagan, 2005, ss.10-11).

2.1.3 Liderligin Onemi

Global diinyanin getirdigi teknolojik gelismeler ve devrimler neticesinde oldukca
karmasik bir ¢evrede faaliyet gosteren organizasyonlar rekabetin siddetlenmesi, iiriin
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yasam evrelerinin kisalmas: gibi nedenlerle kisa siirede “entropi” denilen bir siirece
girmektedirler. Organizasyonlar da insanlar gibi yasam evreleri olan, adeta canli birer
organizmadir. BU organizmanin ¢okmemesi i¢inde ¢evreye uyum saglayici tedbirler

almak organizasyonlarin devamlilig1 i¢in hayati 6nem arz eden en kritik noktalardandir.

Organizasyonlarin ¢evrelerine uyum saglayici planlar, politikalar, stratejiler ve taktikler
gelistirmesi biiylik Ol¢iide isletmelerin CEO’lar1 (Cheief Executive Officer) veya

liderlerinin kabiliyetleriyle dogru orantilidir.

9 e 2 e

Gliniimiizde “bilgi toplumu”, “post-endiistriyel toplum”, “enformasyon toplumu”, “risk
toplumu” gibi farkli isimlerle dile getirilen ve toplumsal yasamin sekil degistirdigi

stireglerin yasanilmasi kagiilmazdir.

Bu kapsamda bilgi toplumu siireci, yasamin tiim alanlarmi kapsayan degisimleri ve
gelismeleri kapsamaktadir. Giiniimiiziin stirekli degisen ¢alisma kosullarinda etkin ve
verimli organizasyonlarin olusturulabilmesi igin gerekli araglar olarak liderlik

kavraminin 6nemi tizerinde durmak gerekmektedir (Yalgin, 2011, s.16).

Bu asamada liderler ozellikle is kosullarinda son derece oOnemlidir. Giiniimiiz
isletmelerinde artik yoneticilerin de liderlik yapmalar1 gerektigi anlayisi 6n plana
cikmaktadir. Yoneticilerin kendilerine verilen sorumluluklar ve resmi gérevlerin niteligi
dolayisiyla liderlik yapmalari, liderlik 6zelliklerine sahip olmalari gibi ozelliklerin

aranmasi kagimilmazdir (Kogel, 2010, s.569).

Liderlik niteliklerine sahip olmayan yoneticiler tarafindan yonetilen organizasyonlar,
gegici bir stire basarili olabilir hatta kar dahi elde ettikleri goriilebilir. Bu durum daha
cok aile sirketi i¢in s6z konusu oldugu ileri striilmistiir. Fakat organizasyonun bir
kurum kiiltliri kazanmasi biiyiik 6lciide, isgorene verdigi onemle ortiismektedir. Bunu
da basarabilecek yoneticiler liderlik vasiflarina sahip kisilerdir. Lider tanimlamasina
uygun profile sahip kisilerin varligi organizasyonun uzun dénemde karlilig: stirdiirmeyi,

stirdiirtilebilinirligini devam ettirmesi gerekmektedir (Baltas, 2002, ss.112-113).
6



Tarihin her doneminde oldugu gibi, toplumda var olan insanlarin eylemlerini
yonlendiren aktif bir gii¢ olarak liderlik etkinligi s6z konusu oldugu gézlemlenmistir.
Liderlerin 6n plana ¢iktig1 her asamada toplumsal olarak bir umutsuzluk, kendi kendine
yetememe durumu séz konusudur.. Krizler, ¢alkantili donemler gibi rutin olmayan
durumlarda insanlar mutlak suretle bir kurtariciya gereksinim duyarlar. Iste tam da bu
noktada liderler karizma ve ikna kabiliyetleri ile, bireylerin kisisel olarak yapmay1
yerinde gormedigi davraniglar dahi onlara adeta kendileri istiyormusgasina yaptirmaya

zorlar.

Toplumsal buhran donemlerinde ortaya ¢ikip insanlari bulunduklar1 ¢ikmazdan
kurtarabilecek bilgi ve yeteneklere sahip olan gergek liderler kadar bu donemde toplum
refahini umursamayip sadece egolarinin yaptirimi ile kendi menfaatlerini toplum

menfaatlerinin dstiinde tutan lider tipolojileriyle de karsilagilmustir.

Aslinda liderden beklenen toplumsal miicadeleyi giiglendirmek, birlik ve beraberlik
duygularin1 insanlara benimsetmek, tilke c¢ikarlari1 gozetmek, toplumsal refaha
ulagsmay1 misyon edinmek, toplumsal kaynaklarin daha etkin ve verimli olmasi igin efor
sarf etmek, ekonomik faaliyetlerden edinilen karliligin adil sekilde dagilimin
gerceklestirmek ve ozellikle toplumsal bilinci olusturarak insanlar1 bireysel basarilara
ulagtirmak olmalidir (Findikg1, 2009, s.318).

2.2 LIDERLiGIN KAZANILMASINA iLiSKiN DUSUNCELER

Biiyiik Iskender, Dr. Samuel Johnson, William Wallace, Hun imparatoru Atilla ve
Wellington gibi diinya liderlerinin 6rneklerini inceledigimizde onlarin bir¢ok 6zelliginin
yani sira dogaiistii yaradiliglart oldugu konusunda bir kanaat olusmaktadir (Adair, 2011,
5.23).



Birgok diisiiniir tarafindan ele alinan ve bu arastirmalara konu olan ve sirrin1 hepimizin
merak ettigi liderlik yetenegi nasil kazanilir sorusunun cevabi konusunda iki karsit
gorls ortaya ¢ikmistir. Bu konudaki goriisleri asagida sdyle belirtebiliriz (Giiney, 2011,
5.374).

I. Liderligin dogustan geldigini savunan diisiince.

ii.  Liderligin sonradan kazanildigin1 savunan diisiince.

2.2.1 Liderligin Dogustan Geldigini Savunan Diisiince

Liderligin kazanim1 konusunda iki boliime ayrilan goriislerden ilki liderligin sonradan
edinilemez bir yetenek oldugu diisiincesidir. Savunulan bu goriise gore bir insan ancak
ve ancak lider olarak dogarsa gercek anlamda lider olabilir. Sonradan elde edilen higbir

yetenekle bir topluluga liderlik etmesi miimkiin olma durumu olmayacaktir.

Klasik okulun savunuculari, liderlik yeteneklerinin gelistirilemeyecegi goriisiinii
savunurken, bu yetenegin Allah vergisi bir armagan olduguna inanmiglardir. Bu nedenle
belirtilmesi gereken diger bir husus da, bu yeteneklerin genetik olarak gectigidir. Fakat

burada ¢evresel ve egitimsel faktorii de goz ardi etmemekte fayda vardir.

2.2.2 Liderligin Sonradan Kazanildigin1 Savunan Diisiince

Liderligin kazanimi konusunda ileri siirilen diger bir bakis acisi ise liderlik
yeteneklerinin sonradan kazanilabilir bir husus oldugudur. Burada 6zellikle tizerinde
durulmasi gereken temel disiince liderlik yeteneginin alinan egitimlerle ve kisisel
tecriibelerle olusabilecegidir. Lider olmak icin liderlik yetenekleriyle donatilmis bir
bireye ihtiya¢ yoktur. Ancak bu yetenekler siire¢ icerisinde kisinin kendi g¢abalariyla

gelisebildigi diisiiniilmektedir.



Baz1 yetenekler kalitim yoluyla ve daha 6nemli biiyiik bir kismi ise diger kisilerle olan
karsilikli iliskilerle gelistirilebilir ve 6grenilebilir. Bu durum, liderlik gibi yetenekler
icin Ozellikle dogru oldugu disiiniilmektedir. Dogustan gelen liderler oldugunu
sOylenemez ancak bir liderin kisiligi muhtemelen aile hayat1 sirasinda ve bu kisiligini

uygun bir sekilde ifade edebilecegi durumlarda gelismistir.

Batili iilkeler liderlik konusunda g¢ocuklarin okul oOncesi egitimle baslayip calisma
yasamina gelinceye dek ¢esitli tipte teknikler kullanilarak liderlik yetenekleri edinmesi

icin planlama yapmaktadirlar.

Son donemlerde tilkemiz de bu gelismelerden etkilenerek ozellikle siyaset bilimi,

askerlik bilimi ve isletme yonetimi konularinda egitimler verilmektedir.

Liderligin gelistirilmesine yonelik verilen liderlik egitim programlari iilkemizde mevcut
Fakiiltelerce yeterince uygulanabilir oldugunu séylemek pek de miimkiin degildir. Fakat
belirli egitim merkezlerinde seminer veya kurslar yoluyla bu gelisim metodu iilkemizde
de ileri boyutlara ulasmaktadir. Belli basli enstitii ve egitim merkezlerinde ¢esitli
programlama faaliyetleri siirmektedir. Bunlar arasinda; Center for Creative Leadership,
Apsen Institude, American Management Association, Outward Bound ve National
Outdoor Leadership School gosterilebilir (Zaleznik, 1999, ss.84-85).

2.3 LIDERLERIN YONETIMDE KULLANDIKLARI GUC BIRIMLERI

Gii¢ kavrami ile yetki kavrami sdylemlerinin sik¢a birbirleriyle ikame sozciikler olarak
yer degistirdigi gdzlenmektedir. Ote yandan bu iki kavram birbirinde farkli anlamlar

igerdigini diistinmek daha anlamli bir yaklagimdir.

Yetki kavrami; organizasyonun amaglarina ulagsma c¢abalarinda bu ¢abalarin

yonlendiricilerine verilmig bir takim hak ve inisiyatifleri igeren bir gii¢ bi¢imi iken, giic



ise bireyler/isgorenler iizerinde olusturulan bir takim otoriteleri igeren daha genis

kapsamli bir hakk: biinyesinde barindiran bir kavram oldugu gercegi ortadadir.

Liderler gii¢ kaynaklarmi kullanarak, takipgilerinin direnglerini kirarak ve onlarin

kosulsuz itaatini saglamaya yonelik davranislar sergilemelerini amaglarlar.

Gli¢ kaynaklar1 konusunda onemli ¢alismalar yapan arastirmacilarin biiyiik bir
cogunlugu, giiciin dogustan, kisilik Ozelliklerinden ya da otorite konumunda
bulunmaktan kaynaklandigini ortaya koymuslardir (Alkin, 2006, s.36).

2.3.1 Liderlik ve Yasal Gii¢

Makam veya pozisyon giicii olarak da adlandirilabilen yasal gii¢, ast- ist iligkilerinin
hiyerarsik olarak konumlandirildigi organizasyonlarda otoriteyi temsil eden bir gii¢
seklidir. Ast konumunda yer alanlar, yonetim kademelerinden gelen talimatlar1 uygulama
konusunda bir zorunluluk hissederler. Yonetimden gelen talimatlar, aslarin fikri ve onay1
alinmaksizin uygulandiginda kimi zaman onlarda bir alinma, kendilerini degersiz gérme

vb. duygulara yol a¢tig1 gozlemlenmistir.

Yoneticilerin talimat vermede 1srarci olunmasi durumunda bir baskaldir1 hali dahi
olusabilir. Bunun olmamasi igin organizasyon liderlerinin verilen talimatlarin
gerekgelerini ve yapilacak isin niteligini acgik bir ifadeyle isgérenlere aktarmasi ve

anlatmas ile bu sorun biiyiik 6l¢iide ortadan kaldirilabilir (Tarim, 2008, s.10).

Kisacast yasal gii¢, liderlerin organizasyon igerisinde sahip olduklar1 statiiye dayali
olarak ortaya cikan etkileme araci olarak goriilmektedir. Burada onemle iizerinde
durulmasi gereken husus liderin yasal giicii elinde bulundurup bulunduramamasidir.
Yasal giicii elinde bulunduran bir lider toplum ya da gruba rahatca liderlik edebilir. Aksi

halde liderin bir toplum ya da gruba liderlik etme sans1 ¢ok azdir veya yoktur.
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Onemli olan, otorite ile donatilmis olmak kadar bunu kullanabilmektir. Kullanabilmek
ise kisileri etkilemekle miimkiindiir. Etkileme olayinda ise, yoneticinin sahip oldugu
otorite kadar, belki ondan daha da fazla olarak, gii¢ 6nemli bir rol oynayacaktir. Giig ve

organizasyon ig¢i politik iliski ve diisiince, organizasyonel yasamin 6énemli bir gergegidir.

2.3.2 Liderlik ve Odiillendirme Giicii

Bu gii¢ liderin takipgilerini 6diillendirme kaynaklarini elinde bulundurma giictinii ifade
eder. Bu odiiller ticret artis1 saglama, terfi, gibi somut nitelikli giigler ile motivasyonu
arttiracak nitelikte soyut gii¢ kaynaklarmin birlesimidir. Odiillendirme giiciiniin 6zellikle

soyut nitelikli unsurlar1 ekip basarilarinda 6nemli bir yer tuttugu degerlendirilmektedir.

Liderler bireysel ve ekip diizeyinde kutlamalara olanak saglayarak, organizasyonel
verimliligini daha iist konumlara aktarabilirler. Bu kutlamalar géstermelik tesekkiirden
Oteye basariy1 perginlemeye yonelik bir motivasyon unsurunu 6n plana ¢ikartici tesvik
stratejileri olmalidir. Ozellikle Tiirk kiiltiiriine yerlesmis, simartma fobisi nedeniyle bu
gic kaynagi uygulama asamasinda ¢ogu zaman havada kaldigi goriilmektedir.
Simarmay1 onlemek {izere ya basariyr gérmezden gelinmekte ya da basit bir tesekkiirle
gegistirilmektedir. Bu da ekibin basarisin1 olumsuz yonde etkiler. Unutulmamalidir Ki
basarinin kutlanmasi daha sonraki miicadeleler igin kisiye gii¢ verecektir ve dnemli bir

motivasyon kaynagi olacaktir.

Odiillendirme giicene dayali olarak takipgilerin iizerinde etki saglayan liderler elindeki
kaynaklarin avantaj1 sayesinde takipgilerini etkileyebilme olanagina sahiptirler. Sunu da
belirtmek gerekir ki, liderin bir gruba ya da topluma liderlik etmesi i¢in 6diillendirme

giictiniin mutlak suretle liderde bulunmasi gerektigi goriisii on plana ¢ikmaktadir.
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2.3.3 Liderlik ve Zorlayic1 Gii¢

Zorlayic1 gii¢ ya da cezalandirma giicii ddiillendirme giiciinlin tam tersi gii¢ bi¢imidir.
Burada liderin izleyicilerini cezalandirmada kullanacagi tiim materyalleri elinde
bulundurmasi ile bir otorite saglamak amaglanir. Bu uygulamada astlar; terfi
imkanlarindan yoksun birakilmak, iicret artisindan yararlanamamak, elestiri almak, hatta

isten ¢ikarilma gibi baskilara maruz kalmaktadirlar.

Zorlayict giictin de diger giic kaynaklart gibi liderde bulunmasi 6zellikle rutin olmayan
durumlarda kullanilmas: igin Onemli bir ara¢ oldugu agiktir. Fakat modern
organizasyonlarda bu yonteme pek basvurulmaz. Liderler olas1 sorunlu durumlarda daha

cok etkileme giiclerini ya da ikna kabiliyetlerini kullanmay1 tercih edecekler.

2.3.4 Liderlik ve Uzmanlik Giicii

Bu gii¢ bi¢imi liderin uzmanlik bilgisine ve bu konudaki deneyimlerine ve tecriibesine
dayanmaktadir. Isgdrenler karsilarinda bilgi ve tecriibesiyle tam donanmimli bir lider
tipolojisini gordiiklerinde liderin bu 6zelliklerinden daha gabuk etkilenirler. Yani burada
liderin iggorenlerin algilari {izerinde bir hakimiyet kurmasi esas oldugu sdylenebilir. Bu
glicin mutlak suretle her liderde bulunmasi gerekmektedir. Ciinkii bilgi ve becerisi

olmayan liderler topluma ya da bir gruba liderlik etme durumlar1 s6z konusu degildir.

2.3.5 Liderlik ve Karizmatik Gii¢

Karizma cekiciligi ifade etmektedir. Liderlerin karizma sahibi olmas1 da isgdrenlerin
biiyiikk 0Olgiide onlara benzeme c¢abalarimi beraberinde getirecektir. Burada liderin
karizmasi sayesinde isgorenlerin bu karizmadan ilham alarak lidere biiyiik bir baglilikla
baglanmasi ve ona benzemek adina onun tiim davranislarini sergilemesi {iizerine
etkilesim gergeklesir. Bu giic daha ¢ok liderin karakteristik ozelliklerinin ve yaradilig
Ozelliginin ~ sonucu  olusan etkilesim araci  oldugu ileri siiriilmektedir.
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3. LIDERLIK KURAMLARI

3.1 LIDERLIGI GELISTIREN KURAMLAR

Bu kisimda liderlik konusunda gelistirilen kuramlar1 incelenecektir.

3.1.1 Biiyiik Adam Kurami

Liderlik aragtirma ve incelemelerinde bilinen en eski yaklasim “Biiyiik Adam Kurami1”
olarak anilan teoridir. Bu teori, Ozellikler Kurami'min gelisiminde &nciil bir nitelik
tasimakla birlikte Platon ve Antik Yunan’a kadar giden bir gegmise sahip oldugu
vurgulanmaktadir (Hogg ve Vaughan, 2006, s.5).

Biiyilk Adam Kurami’nin savunucularindan olan Heredot ve Tacitus gibi digiiniirler,
yaklagimin adindan da anlasilacagi gibi biiyiik liderler tizerine yogunlasarak, onlart diger

insanlardan farkli kilan 6zellikler tizerine ¢alismislardir.

Biiyilk Adam Kurami’ni savunanlarin temel goriisii; bityiik bir lider olmanin yolu bir
takim niteliklere dogustan sahip olmalarindan geger. Ya da cocukken dogaiistii bir
mucize sonucu olusabilir. Ornegin; kahinlik gibi bir takim dogaiistii yetenekler veya
insanlar1 hipnotize edebilme becerisi gibi her insanin yapmasi miimkiin olamayacagi
yetenekler vb. durumlardan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Bu tiir inaniglarin bazi
kiiltiirlerde farkliliklar gosterdigi, ayn1 zamanda toplum {izerinde liderlerin belirli bir giic

ve otorite sahibi olmalarini kolaylastig1 bilinmektedir.

1910 yilinda, Thomas Carlyle “Biiyiik Adam Kuram1” olarak tanimlanan ¢ag baslatarak,
bu teorinin gii¢lendirilmesinde etkin rol oynamistir. Thomas Carlyle’in “Biiyiik Adamlar
Okulu” teorisinin goriigiine gore, tarihin yazilis dykiistiniin ¢ikis noktasi, biiyiik liderlerin

yasam Oykiilerinin sonucu oldugunu ileri siirmektedir. Bu okulun ana savunucularina
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gore, bazi insanlar Allah vergisi bazi yeteneklerle donatilmis olarak dogarlar. Bu
yeteneklerin daha sonradan kazanilmasi miimkiin degildir ve onlarin bu yaradilis1 tarihe
sekil verici boyutlar kazandirir (Can,2005, s. 262; Aslan, 2009, s. 110).

Biiyiik Adam Kurami’nin gorislerini reddeden diisiinceler ise, 18. ve 19. Yiizyillar
itibariyle Hegel ve Fichte tarafindan ortaya atilmistir. ” Zeitgeist “ adiyla anilan bu karsit
goriise gore, biiyiik liderler esasen koklii degisimin mimari degil, donemin var olan
calkantili kosullar1 sonucu olusan gereksinimin giderilmesi fonksiyonunu {istlenen

bosluk doldurucu insanlar oldugu goriisii 6n plana ¢ikmaistir.

Kisacas1 bu goriise gore durumsal faktorler biiyiik liderlerin yaraticisidir. Zamanla
Biiyiik Adam goriisii yerini Ozellikler Yaklasimi’na birakirken, Zeitgeist goriisii ise
yerini Durumsallik Yaklasimi’na birakarak goriislerin savunuculari bu yaklasimlara

onciiliik etme noktasina gelmislerdir.

3.1.2 Ozellikler Kurami

Liderlik kavraminin agiklanmasinda yapilan ilk sistematik arastirma niteligini tagiyan
Ozellikler Kuram1’nin ortalama yiiz yillik bir tarihi oldugu bilinmektedir. Liderlikle ilgili
yapilan calismalarin baglangic noktasi sayilmaktadir. Ortaya cikisinda biiyiik katki
saglayan Biiyiik Adamlar Yaklasgimi’nin savunucularmin ortaya koydugu Ozellikler
Yaklasimi; Gandhi, Napoleon gibi biyiik liderlerin ortaya ¢ikis seriivenlerinde bu
liderlerin sahip olduklar1 kisisel nitelikleri arastirma konusu haline gelmistir. Bu
niteliklerin arastirilmasi, liderligin dogustan geldigi kanaatini kabul ettiklerinin bir

gostergesi niteligini tagimaktadir.

Ozellikler Kurami’mn tarihsel siirecine baktigimizda ilk ¢ikis noktasi . Diinya Savast
doneminde olmustur. Bu donemde subaylar i¢in duyulan ihtiya¢ neticesinde, A.B.D.
ordusu savas siirecinin baslangicinda bir grup psikologu personel secim siirecinde
gorevlendirmistir. “Alfa Zeka Testi” basta olmak iizere bir gok test ve 6lglim teknikleri

olusturulmak suretiyle ise alim siiregleri dizayn edilmis ve bu dogrultuda se¢im kararlari
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verilmigtir. Bu ¢alismay1 ornek alan birgok kurulus da benzer teknikler kullanarak

Ozellikler Yaklasimi’nin bilimsel catisini olusturarak arastirmaya katki saglamuslardir.

Bu kapsamdan bakildiginda Ozellikler Kurami bir¢ok arastirmanin ilk ugrak noktas1 olan
askeri teskilatlarda ortaya ¢ikmig ardindan, diger alanlarda islerlik kazandigi

goriilmektedir.

Ozellikler Kurami’nin sagladig1 vyararlar liderin potansiyel giiciinii ortaya koymak
suretiyle onu daha giiclii bir lider haline getirmektedir. iste bu nedenledir ki, A.B.D.
ordusunun personel seciminde kullandigi teknikler yaklasimin tam anlamiyla yeterli

olmasa da bilimsellik boyutunu ortaya koymaktadir.

Ozellikler Kurami’'min konumuz itibariyle deginecek olursak kuram oldukga basit ve
mantiklidir. Liderin 6zelliklerinin liderlik siirecinin etkinliginin belirlenmesinde direkt
olarak iligkili oldugu varsayimina dayanir. Bu nedenle bir grup icerisinde lideri 6ne

cikaran etken, liderin sahip oldugu kisisel 6zellikler oldugu agiktir.

Kisacast lider, bireyin sahip oldugu 6zelliklerin, bireyin var oldugu grubun tiyelerinden

iistiin olmasi neticesinde dogmaktadir.

Bu yaklagimla liderlikle kisisel 6zellikler arasi iliskiler saptanirken hangi tiir 6zelliklerin
liderlik olusumuna daha ¢ok etki ettigi arastirilirken psikolojik ve fizyolojik niteliklere
odaklanilmis ve ozellikle; fiziki goriiniim, risk alma konusunda gosterilen cesaret, sosyal

aktivite, yas, boy, iletisim gibi nitelikler arastirilmistir (Atilhan, 2006, s.22).

Bunlarin yan1 sira yapilan arastirmalarda liderin akli melekeleri, zeka kapasitesi, sosyal

smifi gibi farkli boyutlara da deginildigi bilinmektedir.
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Stodgill, lideri ¢alisanlarindan ayiran temel ozellikleri 1904-1947 yillar arasinda
gelistirdigi 124 6zelligi 1974 yilinda son sekliyle ortaya koymustur. Fakat bu 6zelliklerin
Ol¢timiinlin yaratacagi sorunlar géz oniine alinarak farkli arastirmacilar tarafindan bu

ozelliklere ¢esitli boyutlar kazandirilmustir.

Stogdill’e gore lideri takipgilerinden ayiran temel farkliliklar olarak liderde takipgilerde
mevcut olmayan bazi Ozellikleri saptamustir (Erdogan, 2003, s.494). Bu ozellikler

asagidaki tabloda da belirtildigi tizere sunlardan olusmaktadir.

Tablo 3.1: Stodgill’in Liderleri Takipcilerinden Ayirt Eden Ozellikler Listesi

Boy Bilgi
Kilo Karar ve yargilama
Fiziki goriiniim Uyum
Bireysel enerji Hakimiyet
Saglik Insiyatif kullanma
Zeka diizeyi Orijinal diisiince
Egitim diizeyi Kavrama
D1s goriintis Kararl davranis
Hitabet yetenegi Istek - hirs

Kaynak: Erdogan, 2007, s.494.
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Stodgill’in ortaya koymus oldugu ozellikler listesinin bilimsel arastirma kapsaminda
incelenmesi esnasinda yasanacak giiclikkler g6z Oniine alinarak Stodgill’in listesine
alternatif listeler farkli arastirmacilar tarafindan ortaya konulmustur. Savunucularinin da

belirtildigi bu liste asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.2: Geleneksel Yaklasimeilarin Ortaya Koyduklar: Liderlik Ozellikleri

STODGILL MANN STODGILL LORD VE
(1948) (1959) (1974) DIGERLERI
ZEKA ZEKA BASARI ARZUSU ZEKA

ATAKLIK ERKEKSILIK AZIMLILIK ERKEKSILIK
{LERI DUZENLILIK iLERI

GORUSLULUK GORUSLULUK
SORUMLULUK HAKIMIYET INSIYATIF KULLANMA
INSIYATIF KORUYUCULUK TOLERANS
KULLANMA
DISA DONUKLUK
SEBATKARLI ETKILEME
K
OZGUVEN
SOSYALLIK SOSYALLIK

Kaynak: Erdogan, 2007, 5.494.

Arastirmacilar liderleri takipgilerinden ayiran ¢ok cesitli 6zellik kiimeleri belirlemis
olmakla birlikte bu ozellikleri tek tek agiklamaya imkan yoktur. Bu suretle belirlenen
ozellikler dogrultusunda yapilan siniflama bazinda (fiziki, zihni, kisilikle ilgili ve sosyo-
ekonomik) ozellikler olmak iizere dort ayr1 baslhik altinda bircok listede ortak olan
nitelikler incelenecektir. Bu nitelikler sunlardir (Soydan ve Aslan, 2008, ss. 48-69-110).
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3.1.2.1 Fiziksel ozellikler

Boy, yas, cinsiyet, viicut agirligi gibi gorsel olarak algilanan ve 6l¢iim nesnel Glgiitlere
dayanan nitelikler olup giiniimiiziin perspektifinden bakacak olursak ge¢mise nazaran
onemini Yitiren fiziksel boyut, baz1 durumlarda basarinin 6niine gecemezken, yine de bu
boyutun 6nemini de goz ardi etmemek gerekmektedir. Fiziki niteliklerin ana unsurlarina

deginecek olursak soyledir.

Cinsiyet : Stokbeck Navajos, Texans ve Mormons olmak tiizere ii¢ farkli kiiltiirde bir
aragtirma yapmistir. Bu kapsamda bir topluluga liderlik yapma konusunda erkeklerin

liderlik yapma olasiliginin kadinlara oranla daha fazla oldugunu ortaya koymustur.

Bunun sebebi olarak da kiigiik yaslardan itibaren erkeklere babalik bilincinin
yerlestirilmesi ve dolayisiyla da bu dogrultuda sorumluluk alma bilinci kadinlara nazaran

gorece artis egilimi gostermekte oldugudur.

Yas : Giiniimiize kadar yapilan g¢alismalarda, kesin olarak giivenilir sonuglar ortaya
koymasa da genel olarak, kadin ve erkeklerin yas algist lider olarak kabul gormelerinde

farkli sonuglar ortaya koymustur.

Ziller ve Exline yaptiklar1 incelemede, bir erkek grubuna liderlik yapmada yasin énemli
bir kriter olarak algilandigini, grup igerisinde en yash veya en giiclii durus sergileyen
erkegin 0 gruba liderlik etme sansinin digerlerine nazaran daha fazla olacagini

belirtmistir.

Kadin gruplarinda ise, genellikle en gen¢ olan kadinin gruba liderlik yapma sansi

digerlerine oranla daha fazla olacagin1 savunmustur.
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Boy : Stodgill’in yapmis oldugu incelemede, ele aldig1 gruplarin dokuzunda liderlerin
calisanlarina oranla daha uzun boylu oldugu sonunu ortaya koymaktadir. Bu grubun
ikisinde ise, c¢alisanlarindan daha kisa boylu oldugunu ve diger ikisinde ise, kayda deger

bir boy farki olmadigini tespit etmistir.

Bu kapsamda goriilmektedir ki boy faktorii lider olarak kabul gorme agisindan 6nemli bir
Ozellik olarak kabul edilebilir. Ancak diinya liderleri bazinda bu faktor

degerlendirildiginde bu sdylemin zitt1 durumlar sik sik ortaya ¢ikmaktadir.

Ornegin; Mussolini, Napolyon, Lenin ve Hitler gibi diinyaya adm duyurmus liderler
oldukga kisa boylu olmalarina ragmen bu durum onlarin lider olmalarina engel teskil

etmedigi gergegi ortadadir.

Agirlik : Stodgill bir topluluga liderlik yapmak i¢in viicut agirliginin fazlaca 6nemli

olmadigini yaptig1 aragtirmalar sonucu ortaya koymustur.

Yaptig1 Korelasyon Analizi neticesinde liderlikle viicut agirhi@i arasinda pozitif bir iligki
oldugunu goérmiis fakat bu iliskinin derecesinin ¢ok diisiik olmasindan dolay1 6nemli bir

etkin olmadigini savunmustur.

Dig Goriiniis : Stodgill’in yaptigi arastirmalar neticesinde dis goriinis ile liderlik arasinda

zay1f bir iliski oldugu saptanmistir. Ancak bu durum biraz degiskenlik gostermektedir.

Ornegin, liderin gerceklestirecegi eylemler zihni faktorler agirlikli aktiviteler hizmet

ediyorsa, burada gorsellik ciddi bir 5nem kazanmayacaktir.
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Diger yandan bir topluluga hizmet edecek kisinin goézle goriiliir vaziyette ciddi bir
kusuru var ise, bu durumda o kisinin liderlik etme sansi dis goriiniisii kusursuz olan

birine nazaran daha az olacagini degerlendirmek yanlis olmayacaktir.

Viicut Yapisi ve Saglik : Bu alanda Cox’un yaptigi incelemeler neticesinde 6zellikle
askeri makamlarda liderlik yapacak olan kisilerin viicut yapisimin daha fit olmasi

gerektigi konusunda bulgulara ulagilmistir.

Partridge ise, 6zellikle ¢ocuk yaslardaki gruplar i¢in viicut indeksinin ideal boyutlarda
olmasinin 6nemini ortaya koymustur. Fakat lider olmak igin viicut yapisi ve saglik gibi
faktorlerin ¢ok ciddi bir 6neme sahip olmadigi da yapilan incelemeler sonucu
goriilmistiir. Sonu¢ olarak denilebilir ki, bu niteliklerin kisinin liderlik yetenekleri
tizerinde pozitif etkisi olmasina karsin s6z konusu etkinin kuvvetli olmadig1 gercegidir.

Bu konuda yapilan arastirmalar bunu teyit etmektedir.

3.1.2.2 Zihinsel nitelikler

Zihni nitelikler ¢ergevesinde incelenen o6zellikler; zeki olma, sagduyulu ve yerinde karar
verebilme yetisi, uzmanlik ve 06zel bilgi birikimine sahip olma gibi nesnel olarak

Ol¢limiiniin oldukga gii¢ oldugu bir boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastirmacilarin hemen hepsinin hem fikir oldugu kanaat sudur; zihinsel niteliklerin aktif
olarak kullanilmas1 gerekli olan kosullarda liderlik yapilacaksa, zihinsel nitelikler 6nem

tasir.

Bernard M. Bass tarafindan yapilan arastirmada, liderlikle zeka arasinda olumsuz bir
korelasyonun olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Fakat buna ragmen farkli kosullarda yapilacak
incelemeler bu sonucun farkli ¢ikmasina da sebep olacagindan net bir ifade belirtmek

yerinde olmayacaktir.
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3.1.2.3 Kisilikle ilgili nitelikler

Kisilikle ilgili nitelikler de tipki zihinsel nitelikler gibi mutlak bir nesnellik 6l¢iimiine

sahip olmadigindan bu hususta da net bir ifade belirtmek ¢okta ger¢ek¢i olmayacaktir.

Ancak burada topluma liderlik edecek kisinin kendine olan giiveni, takipgilerini ikna
etme becerisi, 6z denetimi, tutarli ve istikrarli davranis sergilemesi iletisim yetenegi,
takipgilerinin sdylemlerine 6nemseme ve kulak verme, sorumluluk bilincine sahip olmasi
gibi 6zellikler de kisinin bir topluluga liderlik etmesinde oldukg¢a 6nemli oldugunu ileri

stirmek yanlis bir ifade olmayacaktir.

3.1.2.4 Sosyo-ekonomik nitelikler

Bu alana iligkin olarak Stodgill tarafindan yapilan incelemelerin sonucunda liderlerin
biiylik bir kisminin elit olarak adlandirilabilecek yiiksek bir sosyo-ekonomik cevreden

geldigi ileri siiriilmektedir.

H. Haroux ve J. Praet gibi aragtirmacilarin yaptiklari incelemeler ise isgéren eylemlerine
liderlik eden birgok tilkedeki liderlerin ebeveynlerinin serbest meslek erbabi olduklarinin

ya da idareci ailelerden geldikleri gergegi ortaya ¢ikmustir.

Ayrica yapilan arastirmalar incelendiginde liderlerin takipgilerine oranla daha iyi bir
egitimden gectigi ve sosyal aktiviteleri onlardan daha ¢ok takip ettikleri fikri ileri

stirlilmiistiir.

Bununla birlikte Winston Churcill, Clara Barton’un da yer aldigi i¢ yiiz kadar lideri
inceleyen bir arastirmanin bulgularinda, ele alinan liderlerin yasantilarinin, diger
insanlardan istiin olmadig1 ve hatta bu liderlerin yiizde 50’si gibi biiyiik bir oraninin
cocuk yaslarda fiziksel ve psikolojik yonlerden bir takim tacizlere maruz kaldiklari, ayni

zamanda maddi yetersizliklerden otiirii diger insanlardan daha kisith yasadiklari sonucu
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elde edilmistir. Bu arastirmanin bulgulari degerlendirildiginde elde edilen sonuglarin

oldukea diistlindiiriicti oldugu goriilmektedir.

Ozellikler Kurami, liderlerin sahip oldugu o&zellikleri arastirmak suretiyle liderlik
Kuramlari’nin gelisimi agisindan nemli faydalar saglamakla birlikte takipgileri dikkate
almamasi, sosyal yapi unsurlarina deginmemesi ve durumsal faktorleri gbz ardi etmesi
gibi gerekgelerle bir takim eksiklikleri oldugu yoniinde yogun elestiriler aldigi da hatirda
tutulmalidir. Bunun sonucu olarak da 1940’11 yillarin ortalariyla birlikte yapilan
incelemeler, liderlerin davranis boyutunu da dikkate alic1 faktorlerin arastirilmasi yoniine
dogru kaymustir (Atilhan, 2009, s.22).

3.1.3 Davramissal Liderlik Kuramlari

Ozellikler Kurammin liderlik kavramini aciklamada yetersiz kalmasi iizerine yapilan
arastirmalar yon degistirerek, liderin kisisel 6zellikleri yerine liderin davranislarini

aciklayici bir nitelik kazanarak davranigsal faktorlere agirlik verilmeye baglanmistir.

Davramissal Liderlik Kurami’na gore liderin basarili olmasinda talipgilerine karsi ortaya

koydugu tutum ve davraniglar1 ¢ok onemlidir.

Liderin etkinliginin belirleyicisi olarak onlarla kurdugu iletisim tarzi, organizasyon
amagclarini belirlerken sergiledigi profil, anlagsmazlik hallerinde takindigi tutum, astlarina

yetki devredip devretmemesi gibi etkenler giderek daha fazla 6ne ¢ikmaktadir.

Diger bir ifadeyle Davranigsal Kuram’i, Ozellikler Kurami’ndan farkli olarak lidere
takipgilerinin penceresinden bakmayi igeren bir kuram oldugu ifade edilebilir. Bu
yaklasim, liderin ne tiir 6zelliklere sahip oldugunu degil, ¢alisanlarina karsi tutumlarinin

ne yonde oldugunu inceleme esasina dayanir.
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Disiinceler, bireysel gidiiler ve tutumlar her zaman goriinebilir degilken, bir liderin
davranigi dogrudan goriiniir olma durumu vardir. Bazi liderler zamaninin biiyiik
boliimiini gérev faaliyetlerini planlamaya ve yonetmeye ayirirlar. Bunlarin disindakiler
ise sayg1 gostermeye, insanlar1 kabul edilmis hissettirmeye ve onlarin iyiliginin dnemli
oldugunu farkina vardirmaya kendilerini adarlar. Baz1 liderler otokratik olarak giicii ele

alirken, bazilari ise giicii astlari ile paylagsmaya c¢aligir (Phillip, 1987, 5.305).

Davramigsal yaklasimla bu iki farkli tiir davranigsal 6zelligi yansitan liderler ve bu
davranigsal yonelimlerin takipgileri tizerinde nasil bir etkilesim siireci yasatacagi ortaya

koymugslardir.

Davranigsal Liderlik Kurami ¢aligmalarinin sonucu olarak ise ve insana duyarl iki tip
liderlik modeli olarak ortaya ¢ikmustir. Arastirmacilarin genel hissiyatlari insana duyarl
davranig modeli sergileyen lider tipinin daha etkin olacagini degerlendirmektedir. Ancak

hangi tiir liderlik modelinin daha etkin olacagi sorusuna net bir yanit bulunamamustir.

Ozellikler Kurami’na nazaran liderlik etkinliginin belirlenmesi zeka, duygusal denge,
uyum kabiliyeti gibi unsurlarin dogrudan goézlenebilir bir nitelik sergilemesinden otiirti
daha basarili olma durumu s6z konusudur. Fakat bu kuramda da ortam kosullarmin
ihmal edilmesi gerekgesiyle tam bir aciklayici nitelik elde edilememistir (Iscan, 2002, ss.
72-73). Bu nedenle her durumda etkin olarak nitelendirilebilecek bir lider davranisi
mevcut olmadigr anlasilmis ve bu yaklasim yerini durumsal yaklasima biraktigi

gorilmiistiir.

Davramssal Liderlik Kuramimin agiklanmasinda ¢ok g¢esitli arastirmalar ortaya
konmustur. Bu kuramin olusumunda 6nemli katkilart olan arastirmalar asagida ele alinip

incelenecektir.
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3.1.3.1. Ohio State Universitesi calismalar

Michigan Universitesi calismalar vyiiriitiildiigii siralarda, liderlik ¢alismalart Ralp
Stodgill ve Edwin Fleishman gibi akademisyenler tarafindan devam ettigi gortilmektedir.
Liderlik davraniglarinin; anlayis (kisiyi dikkate alma) ve inisiyatif (ise agirlik verme)
olmak iizere bagimsiz iki boyutu tizerine ¢aligmalar yapilmistir (Michael, 2009, 5.262).

Is Arastirmalar1 Biirosu tarafindan yiiriitilen calismalar, Ohio Eyalet Universitesi
onderliginde 1945 yilindan 1950 ‘li yillarin baslarma gelinceye dek devam etmistir.
Yapilan ¢alismada 1800 kadar farkli boyuttan aslin1 kaybetmeden 150 boyuta kadar
diistiriilen gesitli liderlik rolleri saptanmistir. Calisma neticesinde lider davramislan ise

agirlik verme ve kisiyi dikkate alma olmak iizere iki bagimsiz boyutta ele alinmustir.

Anlayis (kisiyi dikkate alma) faktorii, liderin izleyicileri iizerinde giiven ve saygi
yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davraniglarini ifade
etmektedir. Kisiyi dikkate alan liderler; calisanlar1 desteklemeyi, onlardan ve onlarin
diisincelerinden yararlanmayr ve karar almada sik sik katilim saglamayi yonetim

anlayiglarinin odagina yerlestirirler (Michael, 20009, s..263).

Inisiyatif veya (ise agirlik verme) faktorii ise, liderin gerceklestirilmek istenen amaclarla
ilgili isin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup iyelerini organize etme,
haberlesme sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar

verme yoniindeki davraniglarini géstermektedir.

Ohio State arastirmacilart liderlerin sergiledigi davraniglar hakkinda bilgiler toplayarak
giiniimiizde dahi sik¢a kullanilan Lider Davranislart Tanim Anketi (LDTA) adli bir anket
gelistirmiglerdir. Bu anketin kullanom amaci liderin ¢alisanlarina karsi tutumlarini
tanimlamaktir. Goreve yonelik olarak olusturulmus olgek maddeleri liderin ortaya
koydugu kurallarin ne derece isleyip islemedigi, liderin astlarindan beklentilerinin

diizeyi, gorev dagilimimin yapilis sekli vs. konular icermektedir.
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Kisilere yonelik olarak olusturulmus 6l¢ek maddeleri ise; liderin ¢alisanlarinin arzu ve
beklentilerini veya sorunlarin1 paylasmak igin onlara ne kadar siire ayirdigi, liderin
organizasyonda olusan degisikliklerle ilgili olarak aldigi sorumluluk, liderin sergiledigi

dostane yaklasimlar vb. gibi ¢esitli konular ele alindig1 gériilmektedir.

Bir liderde hem ise agirlik veren (Yapiy1 Harekete Gegirici) hem de insan iliskilerine
agirlik veren (Kisiyi Dikkate Alan) davranis bigimi var olmalidir. Fakat bu iki 6zellikten
biri digerine gore daha baskin olma durumu s6z konusu olabilir. Ohio State
aragtirmacilarinin yaptigi incelemeler sonucu su bulgulan elde ettikleri goriilmektedir
(Akdeniz, , 2010, ss. 21-22).

. Liderde kisiye dnem veren davranig bicimi baskin hale geldikge, is gorenlerin ise
devam siireleri artarken, organizasyonun personel devir hizi da diisme egilimi

gosterecektir.

ii.  Liderin goreve yonelik davranis bi¢imi baskin hale geldikce, astlarin ¢aligma

performanslar1 diisecektir.

Bununla birlikte arastirmacilar, ise 6nem verme (yapiy1 harekete gegirici) davranisi ile
kigsiye onem verme davraniginmn birbirinden ayri tutulmasi gereken boyutlar oldugunu

ortaya koymuslardir.

Ise o6nem verirken kisiye verdigi 6nemi diisiik tutan liderin; is planlanmasi, is
yetistirmesi, aslara igin gerekliligi hakkinda yeterli veriyi sunmasi, gibi goérev yonelimli
egilimler gostererek is verimliligini arttirici bir rol oynarken, ise isgérenler kadar 6nem
vermeyen bir lider ise, takim ruhunu 6n planda tutarak ortaklasa faaliyet yapma
girisimlerini tetikleyici, dost¢a bir etkilesim siireci igerisinde organizasyonel baglilik

bilincini uyandirici ve bir giiven ortami yaratici nitelikler tagiyacagi ortaya konmustur.
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Ayrica hem ise, hem de goreve yonelik davranis boyutunu yiiksek tutan bir liderin ise,
isine gereken onemi verirken calisanlart da goz ardi etmeyerek onlarin tatminini de
yiiksek bir boyuta tasiyacagi tespit edilmistir. Bu goriise bagh olarak arastirmacilarin
genel kanaati soyledir; ne ise, ne de ¢alisanlara gereken 6nemi vermeyen bir lider, geri
planda kalarak galisanlari tam bir serbestlik igerisinde birakir Ki, genellikle ¢alisanlarin

en ¢ok arzu ettikleri lider tipinin bu oldugunu sdylemek zor olmayacaktir.

Tiim bu bulgular1 agiklamak amaciyla Ohio State Universitesi’nin gelistirmis oldugu
asagidaki isi dikkate alma ve kisiyi dikkate alma olmak tizere iki boyuta bagli olarak

gelisen dort farkl lider davranisi asagidaki sekil’de gosterilmektedir.

Sekil 3.1: Ohio State Bulgulari Sonucu Olusan Dort Farkh Tiirdeki Lider Davranisi
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Kaynak: Richard, 1999, s.543.
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3.1.3.2 Michigan Universitesi calismalar

1947 wyilinda Michigan Universitesi’'nde yapilan ¢alismalar Ohio Universitesi
calismalariyla hemen hemen aymi tarihlere denk gelen iki arastirmay: biitiinleyici bir
nitelik tasiyan ve Davranigsal Yaklasim Kuramlari’nin gelisimine 6nemli katkilar

saglamig bir arastirmalar dizisi olarak Rensis Likert onciiliigiinde gerceklesmistir.

Buradaki amag¢ temel amag¢ ¢alisanlarin performansmi arttirilmasi ile verimliligi
saglamak, is tatminini yiikseltici, maliyetleri disiiriicli, devamsizligi azaltici, isgoéren

devir hizini distiriicti faktorlere odaklanmak oldugu ifade edilmistir.

Michigan Universitesi ¢alismalariin Ohio State Universitesi’nin ¢alismalarindan fark,
lider davraniglarinin bireye agirlik veren eylemlerle ise agirlik veren eylemleri

birlestirici bir siire¢ niteligi tasimasidir.

Ohio State Universitesi arastirmacilari liderin yiiksek ya da diisiik seviyelerde hem ise,
hem de bireye 6nem veren bir egilim gosterebilecegini ortaya koyarken, Michigan
Universitesi arastirmacilari ise, lider ne kadar bireye dnem veren bir davranis sergilerse,

tiretime doniikliikten de o kadar uzaklasacaktir goriisiinii ortaya koyar (Aksu,2003 s.39).

Asagidaki sekil’de belirtildigi tizere, verimlilik yiikseldik¢e liderler ise yonelik
davraniglar sergilemek yerine bireye 6nem veren bir yaklasima yonelirler. Diger taraftan,
lider ne kadar bireye doniik yaklasim sergilerse iiretime doniikliikten de o kadar
uzaklasmis olacaktir (Kutenis, 2009 s.136).
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Sekil 3.2: Birey ve Uretime Yonelik iki Faktorlii Davrams Modeli

BIRIYE DONUKLURK
N
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>
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Kaynak: Kutenis, 2009 s.136.

Michigan arastirmacilarinin yiiksek ve diisiik verimlilikteki gruplarla yaptigi ¢alismalarin

sonucunda ulastigi bulgularda iki farkli tipte lider modeli tespit edilmistir. Bunlar;

i. Goreve 0nem veren lider modeli

ii.  Bireye dnem veren lider modelidir.

Gorev boyutuna oncelik veren lider tipi oncelikle isin standartlarina uyumuna odaklanir
ve igin gerekliligini yerine getirmede yetersiz kalan astlarina, kendisine verilen mevki

glicliyle ceza verme gibi dayatmaci bir yaklagimla is yaptirma egilimi gostermektedir.

Bireye 6nem veren lider ise, daha c¢ok kendisine taninmig mevki giiciinii astlarinin
islerine goniilden baglanmalarin1 saglayict nitelik tasiyan unsurlari kullanarak is
memnuniyetlerini arttiric1 imkanlar saglamaya calisir. Bu unsurlar; 6diil verme, astlarin
gelisimi konusunda gereken titizligi gosterme vb. gibi iliman yontemleri igerdigi

belirtilmistir.
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Bu aragtirmadan elde edilen diger bir bulgu ise, astlariyla bilgi paylasiminda bulunan,
organizasyon faaliyetlerinde meydana gelen veya gelmesi olasi hususlar konusunda
onlar1 aydinlatici bilgiler sunan lider tipinin, astlariyla iletisimi gii¢ olan lider tipine
oranla grup motivasyonunu saglayici bir imaj ortaya koydugu ve iletisim konusunda
astlartyla tam bir etkilesim igerisinde olan liderlerin grup sozciisii olarak tanimlandigi

belirtilmistir.

Grup igerisinde yer alan her ast liderle aymi goriisleri tasidigimi ancak goriislerinin
liderleri tarafindan dillendirildigini diisiinerek motive olduklar1 ve bdylece basari

katsayilarmin énemli dlciide arttig1 degerlendirilmektedir.

Bireye 6nem veren bir lider, enerjisinin biiyiikk bir kismini astlarinin galigma arzularini
yiikseltmeye ayirarak, onlarin verimliligini arttirmak icin teknolojik yontemlerden gok

onlarin var olan potansiyellerinden maksimum seviyede faydalanmaya calisir.

Ise onem veren lider tipi ise, organizasyonla ilgili degisimler konusunda astlarim
bilgilendirme geregi duymadan, onlara gerekgesi bildirilmeksizin talimatlar verir,
astlarmin hatalarii genellikle cezai yaptirimlarla sonuglandirir. Astlar kendilerini sik
araliklarla bir denetim igerisinde bulurlar. Neticede tiim bunlar onlarin motivasyonlarinin

diismesine ve dolayisiyla da verimliliklerinin azalmasina neden olur.

Liderlik tipi ve verimlilik arasindaki iligkilerin bu kadar basit temellere
dayandirilmasimin yanlis olacagini diisiinen arastirmacilar daha sonraki asamalarda
kisiye ve goreve yonelik olarak birlestirici bir davranig bigimi sergileyen lider tipinin

daha basarili olacagini ileri stirmiislerdir.

Michigan Universitesi arastirmalari sonucunda, is ve birey egilimli iki liderlik tipinin is
etkinligi ile iligkisinin isin tiirline baglh olarak degisen bir egilim gosterdigi

diistiniilmektedir.
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Kantz ve arkadaslari, isin yapisinin tam olarak tanimlanmadig islerde, goreve agirlik
veren liderlerin daha etkin olacagmi ifade ederken, is yapisinin belirgin sekilde
tamimlandig islerde ise, bireye agirlik veren lider tipinin daha etkin olacagi bulgusunu

elde ettikleri bilinmektedir.

3.1.3.3 Harvard iiniversitesi calismalari

Harvard Universitesi arastirmacisi olan Robert Bale Ohio State ve Michigan Universitesi
gibi “Gorev Yonelimli” ve “Birey Yonelimli” olmak iizere iki tip lider davranisi iizerine
odaklanmigs ancak yapilan ¢alismalardan farkli olarak, tek bir liderde bu iki farkli 6zelligi
aramak yerine grubu olusturan tiyelerden bu iki tip 6zellige sahip olan iki farkl: lider

ortaya koymustur.

Bu yaklasima bagli olarak “Is Lideri” ve “Sosyal Lider” ad1 altinda iki tip lideri 6n plana
cikarmistir. Buna gore, grup icerisinde fikir ve dnerileriyle 6n plana ¢ikan iiye “Is Lideri”
olarak tanimlanirken, diger tyeleri psikolojik yonden destekleyen, onlarin iletisim

gereksinimlerini karsilayan tiye de “Sosyal Lider” olarak ifade edilmistir.

Sonug itibariyle fikirleriyle ve sempatisi ile 6ne ¢ikan iki kisi gruba liderlik yapmalidir.

Yani Robert Bale’nin c¢alismalarinda iletisim faktorii 6n plana ¢ikmaktadir (Durmaz,
2007 s.128).

Bale, karmasik iletisim sorunlarini ¢6ziimlemek adina sozlii ve sozlii olmayan davranis
bigimlerini 12 kategoriden olusan bir sistem gelistirerek, gergeklesen tiim iletisim
faaliyetleri bu kategorilerden birine yerlestirilmektedir (Bolat,2008, ss.14-15). Bu 12
kategori asagidaki tabloda oldugu gibidir.
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Tablo 3.3: Etkilesim Bi¢im Analizi

A 1.Dayanisma Gosterme (Digerlerinin Statiisiinii Yiikseltme, Yardim
olumlu Etme, Goniil Oksama)
2.Gerilimden Kurtulma (Saka Yapma, Giilme, Tatmin Oldugunu
Sosyo- Gosterme)
Duygusal 3.Kabullenme (Edilgen Bigimde Uyusma, Anlama, Uygun G6rme)
B 1.0nerme (Y6n Verme, Coziim Onerme, Ne, Nasil Yapilacagina
Sorun Cézme Isaret Etme) 2.Fikir Verme (Degerlendirme Analiz Etme, Isteklerini
Agiklama)
Cabalari 3.Uyum Saglama (Bilgi Verme, Yineleme, A¢iklama, Dogrulama)
C 1.Uyum Saglanmasini isteme (Bilgi Yineleme ve Dogrulama

Isteme) 2.Fikir Sorma (Degerlendirme, Analiz ve Isteklerin
Aciklanmasini Isteme)

3.Oneri Isteme (Y&nlendirilmek isteme, Ne, Nasil Yapilacagina Dair
Oneri Isteme)

D 1.Kabul Etmeme (Edilgen Bigimde Reddetme, Yardimini1 Esirgeme)
2.Gerilimi Belli Etme (Yardim Isteme Geri Cekilme)

Soru Yoneltme

Olumsuz o
3.Diismanlik Gosterme (Digerlerinin Statiistinii Diisiirme, Kendini

S0syo- Savunma, Iddia Etme)

Duygusal

Kaynak: Bolat, 2008, s.14.

3.1.3.4 Likert’in 4 sistem modeli

Rensis Likert’in 1950 ‘li yillarda Michigan Universitesi’nin calismalarinin devam
niteliginde siirdiirdiigii ve etkin liderlik davranisi ile etkin olmayan liderlik davranisi
arasindaki farklilig1 ortaya koymayi amagladigi modelde dort gesit lider davranigi ortaya
koymaktadir. Bunlar;

. Sistem-1 Tipi Lider Davranisi: Somiiriicii (Istismarci) Otokratik,

ii.  Sistem-2 Tipi Lider Davranisi: Yardimsever Otokratik,

iii.  Sistem-3 Tipi Lider Davranist: Katilimcet,
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iv.  Sistem-4 Tipi Lider Davranisi: Demokratiktir (Durmaz,2007 s.582).

Bu 4 tip liderin davranis 6zelliklerini asagidaki Tablo yardimi ile 6zetlemek miimkiindiir:

Tablo 3. 4: Rensis Likert’in 4 Sistem Modeli

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degisimi Somiirticii | Yardimsever Katilimci Demokratik
Otokratik Otokratik
Astlara Yok Efendi-Kole Tam Degil. Tam. Karar
. . Astlar Onemsiz .
Giiven Iliskisi Kararlar Verebilir. Yetkisi
Organizasyone
Astlarin Denetim | Bazi Yetkililer | Denetimin Biiyiik | Dikey ve Yatay
Algiladi Ust Orta Kismi Astlarda. g?tclis"llm Vé(lif :
) Kademelerde Iletisim Var. udulcmede
Serbesti Kademede Gécertils Temel
ocertilir
Amag, Kararlara
Katilimdir.
Ustiin Cal}stlrma Bazi Kararlar, Ast-Ust Iliskisi Ast-Ust Iliskileri
Astlarla Olan | lsin | AltKademede |00 il | Cok Yaygm ve
Korkutma Verilir.
L i o Arkadasca
Iligkisi Ceza, 6dul | Gudilemede Onceliklidir;
Gerekli. Ast | Ceza ve Odiil Bazen Ceza
Ust fliskisi Birlikte

Kaynak: Kutanis, 2009, s.139.

Yukaridaki tablodan anlagildigi {izere Sistem-1 ve Sistem-4 modeli birbirine taban
tabana zit iki tip lideri ifade etmektedir. Sistem-1 modelinde, liderin otoriter-diktator
kimligi 6n plandadir. Dolayisiyla da bu durumda verimligin diisiik olmas1 beklenen bir
sonugtur. Sistem-4 modelinde ise Sistem-1 de tanimlanan liderin aksine, iliskileri 6n
planda tutan ve yiiksek verim alinmasi i¢in gerekli ortamin hali hazirda mevcut oldugu

bir yonetim sekli vardir.

S6z konusu bu iki model Michigan Universitesi’nin “Gorev Yonelimli” ve “Birey
Yonelimli” ayrimina denk diismektedir. Sistem-2 ve Sistem-3 ayrimi1 da Mc Gregor’un
“X” ve “Y” Teorisine benzemektedir. Likert’in tanimladigi 4 modele kisaca deginecek
olursak soyledir (Giiney, 2007, ss. 380-386).
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Sistem-1 Modeli: Bu model Somiiriicii (Istismarci) Liderlik bigiminin tasidig1 6zellikleri
yansitir. Lider astlarina kars1 glivensizdir. Astlar ise kendilerini baski altinda hissederler.
Lider yalmizca isle ilgili problemlerle karsilastigi zaman astlarina sorunlara ¢6ziim
getirmeleri konusunda ¢ok kisa bir s6z hakki verebilir. Kisaca lider ile takipgilerinin
arasindaki iliski, korku ve baski gibi dayatmaci bir zihniyet ilizerine insa edildigi

belirtilmistir.

Sistem-2 Modeli: Bu model Yardimsever Otokratik Liderlik bi¢iminin 6zelliklerini
ihtiva eder. Calisanlar kendilerini yeterince ozgiir degildirler. Lider gerektiginde astlarina
cok sert cezalar verebilir. Mevki ve makam giiciiniin gerektirdigi saygi baglaminda
iliskiler gelistirilir. Lider astlarindan organizasyonda karsilasilan sorunlara getirilecek
oneri niteliginde nadir olarak fikir alir. Bu modelde lider bir taraftan otokratik lider
ozelliklerini tasirken 6te yandan, paternalist bir tutum sergileyebilir. Yani tipik bir usta

cirak iligkisinden s6z etmek yerinde olacaktir.

Sistem-3 Modeli: Bu model Katilimei Liderlik bigiminin dzelliklerini tasimaktadir. Lider
burada astlarina biiyiikk 6lglide gilivenir ve onlara karsi daha toleransli ve iliman bir
yaklasim sergiler. Ayn1 zamanda ¢ift yonlii bir iletisim sekli mevcuttur. Astlar
kendilerini biiyiik oranda rahat hissederler. Calisanlar mesleki ve teknik konularda karar
verme yetkisine sahip olduklari sOylenebilir. Tim c¢alisanlara sorumluluk bilinci

yiiklemek i¢in denetim faaliyetleri astlara yonlendirilir.

Sistem-4 Modeli: Demokratik Liderlik bi¢iminin &zelliklerini barindiran modeldir.
Calisanlar kendilerini tam bir serbestlik icerisinde hissederler. Karsilikli bir giiven ortami
vardir. Lider astlariyla ¢aligmalarinin her asamasinda fikir aligverisinde bulunur. Onlarin

tecriibelerinden ve yaratici fikirlerinden faydalanma durumu 6n plandadir.

Renin Likert’in arastirmalar1 sonucu elde ettigi bulgular neticesinde Sistem-3 ve Sistem-
4 tipindeki liderlerin yonetimindeki organizasyonlar, Sistem-1 ve Sistem-2 tipindeki
liderlerin yonettigi organizasyonlardan iiretim konusunda daha yiiksek ¢iktilara
ulagsmaktadir. Sonug olarak otoriter bir yonetim bi¢imine kiyasla demokratik bir yonetim

bi¢iminin daha etkin olacagini ortaya koymustur.
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3.1.3.5 Mc Gregor’un x, Yy teorileri

Davramigsal Liderlik Kuramlar1 g¢er¢evesinde incelenen diger bir yaklasim da 1960

yilinda bir psikolog olan Dougles Mc Gregor tarafindan ortaya atilan X ve Y teorileridir.

Mc Greoger insanlarin yaradilis boyutlartyla ilgili arastirmalar yaparak iki tiir insan
yapisinin oldugunu ifade etmistir. Bunlardan ilki X teorisinin varsayimini olusturan
insanlarin tembel birer varlik oldugu, onlarin ancak otoriter bir baski ile yonetilebilecegi

goriigidiir.

Diger yaklasim olan Y teorisi ise bu goriisiin tam aksini ifade eder. Bu goriise gore ise
insanlar yaradilislar: itibariyle tembel bir varlik degildir. Demokratik bir davranisla

yonetildikleri takdirde mevcut potansiyellerini ortaya ¢ikaracaklari kaginilmazdir.

X ve Y teorilerinin varsayimlarini asagidaki gibi ele alip incelemek ve Ozetlemek

mumkindiir.

X Teorisinin Temel Varsayimlart:

I. Insanlar yaradilislar: geregi isi sevmezler. Miimkiin oldugunca isten kacarlar.

ii.  Insanlar islerini severek yapmadiklari icin organizasyonel etkinlik saglamak adina
yeterince ¢aba saf etmek istemezler. Onlarin bu isteksizligini kirmanim tek yolu kat1 bir
yonetim stili benimsemektir. Bunu gergeklestirmek igin ise, kontrol ve denetimler elden

birakilmamali ve gerektiginde de onlara ¢esitli cezalar vermekten kaginilmamalidir.

iii. Insanlar sorumluluk {istlenmekten kacimrlar. Bu sebeple ydnetmektense

yonetilmeyi yeglerler. Isteksizlerdir ve kendilerini giivende hissetmek isterler.
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Y Teorisinin Temel Varsayimlart:

I. Iste bedensel ve zihinsel gayretin sarf edilmesi istirahat ve oyun kadar tabidir.

Ii.  Calisanlarin amaglara baglanmasi i¢in bu amaglar1 6diillerle sonuglanacak bir hale

getirmek gerekmektedir.

iii. Ceza ve korkutma gibi digsal faktorler galisanlari amaglara yonlendirecek tek
¢oziim yolu degildir. Oz denetim gibi igsel faktdrler insanlart amaglara ulastirmada daha

etkin bir role sahiptir.

Iv.  Modern endiistrinin getirdigi karmasik bir sistemde insanlar gercek potansiyellerini
tam anlamiyla yansitamamaktadirlar. Onlarin bilgi ve yeteneklerinin ancak bir

boliimiinden faydalanilmaktadir.

v.  Uygun bir ortam yaratildiginda insanlar yalnizca sorumlulugu kabullenmeyi degil,

sorumlulugu tistlenmeyi de dgrenir.

vi. Insanlarin sorunlar1 ¢ézmede imgelerden faydalanma yaraticiliklarim sergileme ve

hiinerlerini ortaya koyma yetenekleri bilyiik 6l¢iide mevcuttur.
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3.1.4 Liderlikte Postmodern Kuramlar

Kiiresel rekabetin getirmis oldugu zihni ve organizasyonel boyuttaki degisimler etkinlik
stirecini  etkilemekte bu degisim liderlik konusunda da etkisini siirdiirmektedir.
Postmodern Kuramlar olarak yer verdigimiz bu yaklagimlar ¢ergevesinde ele alinacak
olan kuramlar; Karizmatik Liderlik Kurami, Etkilesimci Liderlik Kurami, Stratejik

Liderlik Kurami, Vizyoner Liderlik Kurami ve Dontistiiriicti Liderlik Kurami olacaktir.

3.1.4.1 Karizmatik liderlik kuram

Karizma kavrami giindelik kullanimda ¢ekiciligi ifade etmektedir. Liderlik karizmasi ise,
calisanlar1 tizerinde derin etkiler yaratan onlar1 sorgusuz sualsiz amaglar dogrultusunda
stiriikleyen, verdigi ilham sayesinde cosku, heyecan, enerji ve motivasyon yaratan

ozellikler biitiini olarak tanimlamak mimkundir.

Kisacas: liderlik karizmasi, c¢alisanlar1 tarafindan kendisine fevkalade 6zellikler

yiiklenmis olan liderlik seklidir.

Karizma kavrami Yunanca’da “Ilahi Hediye” anlamina gelmektedir. Karizma kavrami
liderlik ile iliskilendirildiginde; liderin takipgileri lizerinde yarattigi sira dist bir etki
oldugu sdylemek yanlis olmayacaktir. Genel olarak bakildiginda taninmig ve etkili olmus
karizmatik lider tipleri dini ve ruhani liderlerdir. Bu nedenle tarihsel olarak bakildiginda
1980’li yillara kadar 6ne ¢ikan diger karizmatik liderlik tarzlari da sosyal liderlik ve

politik liderlik tarzlaridir.

Unlii sosyolog Max Weber 1968 yilinda yaymladig: eserinde karizma kavramini, otorite
olmadan yaratilan rasyonel bir form olarak tanimlamis ve boylece karizma kavraminin

bugiin dahi gegerli olan sosyal temelinin dayanagini ifade etmistir.
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Bugiine kadar yapilmis olan arastirmalarda karizma alaninda iki yaklagimin 6ne ¢iktigini
soylemek miimkiindiir. Bunlarin ilki Max Weber’in 6ne siirdiigii sosyal durumlara dayali
karizmatik liderliktir. Bu yaklasim liderin dogustan sahip oldugu dogaiistii 6zellikler

sayesinde diger insanlardan ayristig1 varsayimina dayanmaktadir.

Max Weber’in karizmatik lider algisin1 ortaya koyan fonksiyonel 6zellikler baglamindaki
goriislerinde karizmatik liderin olagan tstii 6zelliklerle yaratilmis olmasinin gerekliligi
vurgulanarak, karizmatik liderin ortaya g¢ikmasi i¢in Kriz ortamimnin olusmasi ve bu
krizlere koklii ¢oziimler getirebilme yeteneklerinin var olmasi gibi degiskenleri 6ne
stiriilmektedir. Ayrica Weber yasal otoritenin {i¢ sekli oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunlari

sOyle siralamak olanaklidir:

I. Rasyonel Otorite: Mantiksal temellere dayali olarak ortaya ¢ikmis olan bu otorite
durumunda, nizami olarak kurulmus bir diizene riayet edilmektedir. Bu otorite bi¢imi
hiikiimet yetkilileri tarafindan konulan kanunlar ve kurallara dayali bir yonetimin

varligini ortaya koyar.

ii.  Geleneksel Otorite: Geleneksel otorite durumunda, geleneksel anlamda ilahi olarak
kabul edilmis bir kisiye riayet edilir. Fakat riayet zorunlulugu kisisel ve miiphem bir
diizene bagh degildir. Riayet kisisel bir sadakati ifade eder. Bu otorite kralliklar ve aile
isletmeleri gibi hakimiyet formlarina dayanir. Diger yandan bu otoritede bir nesilden

diger nesile uzanan sosyal yap1 ve aliskanliklar da s6z konusudur.

iii.  Karizmatik Otorite: Bu otorite bi¢imi sabit degildir. Yani karizmatik anlamda lider
olacak kisi otoritesini kanunlardan veya geleneksel normlardan almaz. Bu otorite
yalnizca kamitlanmis bir dirayet ile kazanilir. Bu otoritenin yaradilis 6zelligi sonucu
ortaya ¢iktigi diisiiniilmektedir. Burada s6z konusu otorite bi¢ciminin dayanagi liderin
takipgilerine verdigi ilham yetenegidir. Bu da biiyiik oranda liderin kisisel 6zelliklerine

bagli olarak ortaya ¢iktigi degerlendirilmektedir.
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Diger yaklasimda ise, liderin ozelliklerine, takipgilerini etkilemesi ve onlardan
etkilenmesi  boyutlarina odaklanilarak psikolojik temellere dayanan yaklagimlar

mevcuttur.

Karizmatik liderlik konusunda psikolojik temellere dayanan yaklasimlar baglaminda
Robert House’nin ortaya koydugu, liderlerin goéstermis oldugu belirgin o6zellikler

sOyledir:

I. Takipgiler liderlerinin inang ve degerlerine itimat ederler.

ii.  Lider ile takipgilerinin inanglari arasinda benzesim s6z konusudur.

lii.  Takipgiler liderlerini tereddiitsiiz onarlar.

iv.  Liderler takipgilerinde derin tesirler birakirlar.

v.  Takipgiler liderlerine yiirekten baglilik gostererek riayet ederler.

vi.  Takipgiler vazifelerine hissi olarak bagli olurlar.

vii. Takipgiler yiiksek performans sergileyip yiikselmeyi amag edinirler.

viii. Takipgiler ekip basarisina katki sagladiklar1 inancini tagirlar.

Karizmatik liderleri diger liderlerden ayiran bazi karakteristik 6zellikler bulunmaktadir.

Bu ozellikleri asagida incelemek miimkiindiir.

I. Ozgiiven: Karizmatik bir lider kendi yetenek ve becerilerine giivenmelidir.
Karizmatik liderler, etik agidan vizyonlarinin dogru ve makul olduklar1 inancindadirlar.
Bundan dolayr mizag, istikrar, giiven gibi unsurlar agisindan giiglii bir goriiniim

takinirlar. Buna ilaveten yiiksek ozgiiven duygusu liderlerin bireysel olarak riske
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girmelerini ve marjinal davranislar sergilemelerini kolaylastirmalarina olanak saglar.
Liderin ozgiiveni takipgilerin belirsizlik durumlarinda sergileyecekleri tutumlarda
kendisine olan sadakatini arttirir. Bu sadakatin gelismesinde liderin bulundugu mevkiden
ziyade sahip oldugu bilgi ve kabiliyet lidere biiyiik oranda yardimci olacagi ileri

stirilmustr.

ii.  Hitabet Yetenegi: Etkili ve gilizel konusma yetenegi karizmatik liderlikte sahip
olunmasi gereken diger bir ozelliktir. Bu 6zelligi bilhassa vizyonlarini takipgilerine
aktarmasi konusunda liderin en fazla gereksinim duyacagi 6zellik olarak goriilmektedir.
Calisanlarin basitce algilayacaklar etkili bir hitabet giicii Caliganlar1 vizyona yoneltmek

acisindan ¢ok 6nem arz etmektedir.

iii. Yiksek Enerji ve Istikrar: Karizmatik liderler, vizyonlarini gerceklestirme
hususunda enerji ve istikrara sahip olmak durumdadirlar. Bunun yani sira onlarda

vizyonlarinmi gergeklestirmek adina yiiksek bir istek oldugu kabul edilmektedir.

Iv. Risk Alma ve Degisim Arzusu: Karizmatik liderlerin, risk alma konusundaki
cesaretleri ve degisimi meydana getirebilme gibi Ozellikleri vardir. Mevcut durumu
degistirme yeni bir diizen kurma istegi konusunda hirsli ve atak yonelimleri vardir. Bu
sayede riskli kararlar verebilmekte ve kararlari ugruna her tiirlii cabay1 sarf etmektedirler.
Bu davraniglar1 sayesinde de ¢alisanlarinin giiven ve baghiligini kazanirlar. Onlarm

algilarinda lider, pesinden sorgusuzca gidilen bir yol gosterici imgesine sahiptir.

Karizmatik liderlik modelini gelistirmis olan bir diger arastirma da Conger vd. nin 6ne

stirdiigii tic asamadan olusan modeldir. Bu asamalar sunlardir:

I. Birinci Asama: Bu asama ilk degerlendirme asamasidir. Cevre lider igin
organizasyonun biiylime sansini yakalayacagi bir ortam ve ayrica bu asamada lider,
takipgilerinin gereksinimlerini saptar. Ayrica burada karizmatik liderin davranis ve
tutumlart 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii organizasyonun statiikosunu degistirecek

materyal liderin davranis ve tutumlaridir. Karizmatik liderlik diger liderlik tarzlari ile
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karsilastirildiginda  statiikoyu degistirme acisindan yiliksek bir egilim sergiledigi

gozlemlenmistir.

ii. Ikinci Asama: Ikinci asamada ise liderin vizyon yaratmasmin onemi ortaya
cikmaktadir. Ayrica bu vizyonun takipgilere ilham verilmek suretiyle tanitilmasi agamasi

olarak da diisiiniilmelidir.

iii. Uciincii Asama: Bu asama ise uygulama asamasidir. Burada lider
takipgilerine/galisanlarina rol model olur. Bilhassa risk alma ve marjinal davranig
tarzlarin1 onlara Ogretmek ve benimsetmek amaciyla onlara kendi davranis ve

tutumlariyla yol gostermeye calisir.

Aslinda konuyu derinlemesine ele aldigimizda karizmatik liderleri diger liderlerden
ayristiran bazi karakteristik 6zellikler oldugunu ifade etmek yanlis olamayacaktir. Bunlar
ilham verecek olan vizyonu takipgilerine dogru sdylemlerle ifade etme ve bu yonde

davranis sergileyip eylemler gergeklestirmeye ¢alisilir.

Ayrica karizmatik liderler, gorevlerini yerine getirirlerken marjinal yontemleri
kullanmay1 tercih etmeleri gerekmektedir. Karizmatik liderlik Conger- Kanungo
modeline gore, takipgilerin liderin davraniglar ile ilgili algilarina dayanan bir yargidir
Liderin sergiledigi davranig ve tutumlar takipgiler tarafindan karizma olarak
algilanmakta ve liderin sergiledigi davranislar, takipgilerin istiraklerini birey ve vazife
yonlendirmelerini aks ettirmektedir. Bu modelde takipgilerin karizma konusuna atiflari,
liderlerinin sergiledigi davraniglarin gozlenmesi vasitasiyla olusuyorsa bu hususta

karizmanin yapisini izah etmenin miimkiin olacagi savunulmustur.

Karizmanin tanimi ve etkisinin kapsamini ¢evreleyen tartigmalarin ¢ogu karizmatik
oldugu farz edilen bireyin, spesifik karakteristiklerinin ortaya ¢iktigi toplumsal durumla
celismektedir. Bazi liderlerin insanlar1 harekete gecirmekte daha etkili olduguna hig
stiphe yoktur. Bu durum siklikla izah edilememekte ve bazilarma ise dogaiistii

gorinmektedir.
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Bununla birlikte karizmatik sahsiyet, ihtiya¢ duyulanin tamami degildir. Nedensiz ve
takipgileri bulunmayan biri lider degildir. R.J. Hawe tarafindan yapilan ve karizmatik
liderligin dokuz boyutunu tarif eden calismaya atfen Jane Halpert, asil meselenin
takipgilerin liderle iligkisi ve basarmaya calistigi gorev dogrultusunda ayrildigini ifade
etmektedir. “Misyon”un liderin basarmaya calistigi her hangi bir ortak amaci ifade
edebilecegi dikkate alinmak suretiyle bu iki asil alan dini, siyasi veya is baglamlarindan
her biri dahilinde kesin suretle kolaylikla uygulanabilmektedir. Ancak Halpert iki faktor
arasinda higbir nedenselligin tesis edilemeyecegini belirtmekte; karizmatik liderlerin
takipgileri arasinda ise (misyon) ilgiyi/baglilig arttirabilecegini veya daha yiiksek ilgiye
sahip iscilerin bir lidere karizma atfetmelerinin daha az ilgili emsallerine nazaran daha
muhtemel olabilecegini veya karizmatik liderler ve isle (misyonla) ilgili ¢alismalar1 bir
araya getiren bir kendi kendine se¢im siirecinin mevcut olabilecegini bildirmektedir.
Etkinin hangi yoni bakilirsa bakilsin, karizmatik etki olarak ifade edebilecegimiz seyin
bu iki karakteristik boyunca mevcut oldugu gercegi dikkate deger bir durumdur. Bu
acilardan bakildiginda karizmatik liderler, hem isle hem de bireysel igiyle de var

olmaktadir.

Karizmatik liderlikle ilgili olarak yapilmis olan birgok arastirma sonucunda bu 6zelligin
bilimsel verilerle ifade edilmesinin oldukg¢a zor bir tiir olmasi gerekgesi ile arastirmalar

etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik boyutlarina kaymustir.

3.1.4.2 Etkilesimci liderlik kuramm

1978 yilinda Burns tarafindan ortaya atilan ardindan Bass tarafindan yapilan ¢aligmalar
neticesinde etkilesimci liderlik yaklasimi olarak literatiirde yerini alan kuramin ana fikri

katilimcilarn bir alig- veris siireci igerisinde eylemler meydana getirmesidir.

Bu yaklasim, liderin amag ve hedeflere ulasmasi agisindan fayda saglamasi, takipgilerin
de bu amaca hizmeti karsiliginda bir 6diil ile yarar saglamasi diisiincesini kapsamaktadir.

Etkilesimci liderlik i¢in s6z konusu olan fikir liderin organizasyonel amaglara ulasilmasi
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yolunda olumlu degisimi saglamasi ile beklentilerin Otesine gegmesini igeren

dontistiiriicti bir stire olarak ifade edilmeye baslanmstir.

Bu yaklasimda liderin takipgileri ile olan iliskilerinde alisilmisin disina ¢ikarak gercek
bir etkilesim siireci olusturmast ve bunu yaparken onlarin gelisimlerini en yiiksek

seviyeye ¢ikartarak, hedefler dogrultusunda onlara belirli sorumluluklar almasi olasidir.

Etkilesimsel liderlik insanlarin disaridan empoze edilen ihtiyaglarini karsilamaya ¢alisir.
Herzberg daha alt seviyede ya da dissal ihtiyaglar ile daha st seviyedeki ya da igsel

ihtiyaglar arasinda bir ayrim oldugunu ortaya koymustur.

Buna gore, digsal ihtiyaglarin karsilanmasi isgérenleri memnun edilmemis ihtiyaglar
seviyesine kadar giidiiler. Insanlarin daha {ist seviyedeki igsel ihtiyaglarmin tatmin
edilmesi daha ¢ok arzulanir. Maslow ise daha alt seviyedeki ihtiyaglarin, giidiileme giicii
olan daha {ist seviyedeki ihtiyaglardan 6nce doyuma ulastirilmasi gerektigi ileri siirerek k

Herzberg’e benzer ifadeler kullanarak ona katilir.

Mizock ise liderlik siirecini bir alig- veris iliskisi olarak ifade etmistir. Bu durumda lider,
isteklerini agikca ortaya koyar ayni1 zamanda takipgilerin de arzularini belirler ve bunlari
bir s6zlesme iliskisine baglar ve bdylece ortaya bir degis-tokus iliskisi meydana gelir. Bu
iliski baglaminda tizerinde anlasilan hedefler kabul edilebilir seviyelerine ve doyurucu
performanslarin ddiillendirilmesine ve ayni zamanda doyurucu olmayan performansin

cezai yaptirnmlara maruz kalmasiyla saglanir.

Deluga ise, etkilesimsel liderligin siradanligi savunur. Etkilesimsel liderler ii¢ ayr

yonetim stilini benimserler. Bunlar1 agagida siralamak miimkiindiir.

I. Kosullu Odiillendirme: Bu stili benimseyen liderler takipgilerini kendilerinden ne
istendigi konusunda ve beklenenleri yapmalar1 halinde hangi ddiillerle karsilagacaklar
konusunda bilgi verirler. Bundan dolay liderlik siirekli olarak takipgilerini gdzlem altina
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tutarlar Feed-back vererek basarili performanslart d6diillendirme yolunu segerler Fakat bu
tarzin Olumsuz yonii olarak liderlerin pazarladiklarindan fazlasini alamamasi hos

karsilanmaz.

ii. Istisnalarla Y&netim: Bu tarzi benimseyen liderler standartlari is baslangicinda
ortaya koyar. Daha sonra isin birakirlar. Isler basarisiz bir ydne dogru egilim
gosterdiginde miidahale ederler. Bu tarza getirilen elestiri takipgilerin kusurlu yonlerinin
mercek altina alinmasindan kaynaklanan gerginlik ve stres yaratma durumu olarak ifade

edilmektedir.

iii. Tam Serbestlik Tanmiyan Yonetim Tarzi: Bu stili benimseyen liderler ise,
takipgilerinin faaliyetlerine miidahale etmeden yiiriitiilen yonetim seklini benimsetmeye
caligirlar. Burada lider takipgilerinin is yapma usullerini segmelerinde, organizasyonel
hedefler belirleme gibi konularda tam bir serbestlik icerisinde hareket Ozgiirligi
saglayan bir lider ortaya ¢ikar. Dolayisiyla takipgilerinin performanslarini gozlem altina
almadan veya sonuglara odaklanilmadan yiiriitiilen bir ¢alisma olusturulmaya calisilir.
Bu durum degerlendirildiginde sorumsuz bir lider profili ortaya ¢iksa da aslinda durum
boyle degildir. Ciinkii kendi kendini yonetebilen, performans hakkinda objektif olarak
degerlendirme yapabilen, gelisim faaliyetlerini kendi basina diizenleyebilen bir takipgi

organizasyona yiiksek verim saglayacaktir.

3.1.4.3 Doniistiiriicii liderlik kurami

Son yillarda dontstiiriicii liderlik; organizasyonel hareketin en belirgin teorilerinden biri
durumuna gelmistir. Bireysel kazang ve ¢aba i¢in odiillerin degisimi temelli liderligin
aksine, donistiirticti liderlik; ¢alisanlarin ¢abasini organizasyonel degerlerin ve ¢iktilarin
(tirtinlerin) 6neminin farkindaligini arttirarak yonetme ve ilham verme hususlarina

yonelmistir.
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Dontstiiriicti liderler bu yolu izleyerek; isgorenlerin iist seviye ihtiyaglarini karsilama
durumuna getiriler ve onlarin kendi bireysel ¢iktilarin1 organizasyonun ve miisterilerin

yararina ge¢irmek i¢in takipgilerini arzularini uyandirirlar.

Bu ¢ercevede yapilan arastirmalar yalnizca doniistiiriicii liderligin varligiin gegerliligini
ortaya koymakla kalmaz, ayn1 zamanda tutarli bir sekilde calisanlarin performans ve
memnuniyetleri ile birlikte bu dondstiiriicii liderlik davraniglarinin uygulanmasi ile de

baglant1 kurmaya calisir.

3.1.4.4 Stratejik liderlik kuram

Stratejik lider, gelecegi gorebilen, orijinal bir vizyon vyaratabilen, esnek olabilme
kapasitesine sahip, baskalarmin duygu diisiince ve davranislarini anlamli ve olumlu
etkileyebilen, paydaslari ile iyi iligkiler kurabilen, kendi paradigmalarini siirekli olarak
sorgulayan ve gelistiren, cevresel kosullara uygun cesur Kararlar alabilen, insan
kaynaklarini etkili yonetebilen, takipgilerini gii¢lendirebilen bir yapiya sahip olan ve bu
yetenekleri vasitasi ile gerekli hallerde stratejik degisimleri uygulayabilen bir lider olarak
ifade edilmektedir.

Stratejik lider de diger lider tiirlerinin tasidigi ozellikleri sahip olmak durumundadir.
Fakat o digerlerinden farkli olarak organizasyonun rekabet istiinligiinii 6n planda
tuttugu i¢in onu diger lider tiirlerinden ayristiran en belirgin 6zellik gorev yoni itibariyle

gelistirdigi stratejiler ve planlardir.

Stratejik liderligin ana konusunu olusturan degisen ve her gecen giin artan rekabet
sartlarna uyumlu, organizasyonu ayakta tutacak stratejilere agirlik veren liderler
organizasyonel faaliyetleri gerceklestirirken, farkli tutum ve davraniglar igine girer. Bu
durum stratejik liderlik bigimlerini giindeme getirmistir. Organizasyonlarda olusan

stratejik liderlik bigimleri ile ilgili pek ¢ok ayirima gidildigi sdylenebilir.
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Richardson’un (1994, ss. 27-37) acikladig1 gibi:

Geleneksel Yonetici Tarzindaki Stratejik Lider;

Yirminci yiizyilin baslarinda Fayol'un dnderliginde yapilmis olan bir seri ¢alisma ile
yonetim stiregleri ortaya konmustur. Bunlar; Planlama, Organizasyon, Ydneltme,
Koordinasyon, Kontrol siire¢leridir. Geleneksel yonetici tarzindaki stratejik lider
organizasyonun yapuisi ile ilgili isleyisleri klasik yonetim okulu anlayisi icerisinde
gerceklesmesi siireglerini tayin eder.

Tasarum Okulu Planlayicist Olarak Gériilen Stratejik Lider;

Harvard Isletme Okulu arastirmacilarindan Andrews, Chandler ve Ansoff gibi
isimler tasarim okulunun kuruculari olarak kabul edilebilir. Bu anlayista stratejik
lider, organizasyonun gelisim planlayicisi kabul edilir. Gelecekte karsilasilacak
firsatlara odaklanir. Bunun yami swra lider, geleneksel yonetim metotlarina da
basvurur, seklindedir.

Yonetici Roliindeki Stratejik Lider; Mitzberg geleneksel ve tasarim okulu modellerini
gelisimin ortaya c¢ikist hususunda gergek¢i olmamalarindan dolayr 6n  yargih
yaklagmistir. Bu nedenle var olan liderin planlayict ve kontrolcii manalarinin 6tesinde

yer aldigini ifade etmistir. Bu model baglaminda ¢esitli lider rolleri tanimlanmustir.

Politik Thtimal Cevaplayicist Olarak Gériilen Stratejik Lider; Bu stil Pfeffer ve Salancik
tarafindan gelistirilmistir. Bu ¢cer¢eveden bakildiginda lider i¢ ve dis ortami gézlemleyen,
organizasyonun isleyisini degistirecek kritik stratejik olusumlar saptar. Kisacasi bu lider

degisime uyum saglamaya yonelik bir gii¢ olarak goriiliir.

Rekabet Pozisyonunu Belirleyen Stratejik Lider; Bu lider stili ¢evresel determinizm
okulundan uyarlanarak Michael Porter tarafindan gelistirilmistir. Burada lider rekabetin
yiiksek diizeyde var oldugu pazarda rakiplerin rekabet pozisyonlarini belirleyerek onlarin
bulundugu pozisyona gore kendi bulundugu organizasyona gii¢ saglayici stratejiler

uretir.
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Yine Richardson’un (1994, ss. 27-37) acikladig gibi:

Kendini Diizenleyen ve Kolaylastirici Stratejik Lider;Teorisyenler organizasyonun
kompleks ve degisikliklerle siklikla yiiz yiize gelen bir yapi oldugunu vurgulayarak
Ogrenen organizasyon modeline gereksinim olacag tizerinde durmaktadirlar. Bu tip
organizasyonlar stratejik liderler tarafindan olusturulan stratejiler sayesinde kendi
kendini diizenleyen ve igleri biiyiik 6l¢iide kolaylagtiran bir sekilde dizayn edilir.

3.1.4.5 Vizyoner liderlik kurami

Vizyon kavrami yonetim literatiiriine ilk kez 1900’ lii yillarda girmistir. Bazi1 yazarlar
vizyonu gelecekte basarili olmayi saglayan belirlenmis amaglar olarak tanimlamislardir.
Vizyon kavramini en genel anlamda “insan ve toplum yasamini ilgilendiren alanlarda
istenilir bir gelecegi kurmaya yonelik, birbiriyle baglantili, tutarli ve uygulanabilirligi
savunabilen amaglarin gergeklesmesine yonelik diisiinceler, projeler plan ve programlar
biitiiniiniin uygulamada basariy1 saglayacak stratejik bir yaklasimla ortaya konulmasi”

olarak tanimlamak miimkiindiir (Tekin, 2007, s.31).

Vizyoner liderlerin tasidig1 6zellikler olarak ii¢ ana baslikta toplamak miimkiindiir.

I. Vizyonu Takipgilere ifade Edebilme Kabiliyeti: Kurgulanan vizyonun lider
tarafindan takipgilere izah edilmesi gergeklestirilecek faaliyetler agisindan liderle
takipciler arasinda bir koprii gorevini olarak faaliyet gostermektedir. Burada liderin
yarattig1 vizyonu agik bir dille, yazili veya sozlii iletisim kanallari vasitasiyla yapilacak
faaliyetler ve amaglar igin anlasilir bir sekle getirilmesi daha anlamli olur. Cilinkd liderin
ne kadar 1yi bir vizyonu olursa olsun bunu takipgilerinin anlamamis olmasi o vizyonu

aktif hale getirmeye olanak saglamayabilir.

ii. Vizyonun Davranislar Vasitas1 ile Aktarilmasi: Vizyonun lider tarafindan
takipgilerle paylasilmasi yalnizca yazili veya sozlii iletisim kanallar1 yoluyla degil ayni
zamanda bunu davraniglariyla da ifade etmeyi kapsayan bir paylagim siirecini uygulamak
gereklidir. Bu yolla lider sozlii ve yazili bigimde aktardigi vizyonu davranislariyla da

pekistirme olanagina sahip olacaktir.
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lii.  Vizyonun Durumsal ve Ortamsal Degiskenlere Uyarlanmasi: Lider tarafindan
olusturulan vizyonun organizasyonda yer alan tiim iiyeler agisindan anlamli olabilmesi
icin durumsal ve ortam kosullarina gore belirlenmis ve genisletilmis bir nitelik

kazanmasi kaginilmazdir.
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4. HIZMETKAR LiDERLIK KURAMI

4.1 HIZMET LIiDERLIiK KURAMI ve GENEL DEGERLENDIRME

Bu kisimda, gilinimiizde yasanan degisim ve gelismeler karsisinda liderlik anlayisina

yeni bir bakis ag¢is1 kazandiran hizmetkar liderlik yaklasimi incelenecektir.

4.1.1 Hizmetkarhk Anlayisi

Hizmetkarlik, hizmetkar liderlikte son zamanlarda 6nemini artiran ve 6n plana ¢ikan en
temel anlayis olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizmetkarlik anlayisi, bir kimsenin kendisini
herhangi bir ¢ikar gézetmeksizin baskalarina adamasi, onlarin ihtiyaglarini karsilamasi

ve onlar i¢in yagamasi anlamina gelmektedir.

Hizmetkarlik anlayisini Findikg1 (2009, s.378) “Kendisini sifir noktasinda goren, benlik

kavramini asmis yani “ben” kavraminda once “biz”, “sen”, “siz” kavramina odaklanmay1

basarabilmis olmayi iceren bir anlayistir” seklinde aciklamustir.

Her ne kadar giinliik yasamda hizmetkar denildiginde giindelik¢i, bakict gibi her giin
erkenden kalkarak isine giden ve temizlik, bakicilik gibi isleri belirli bir tcret
karsihiginda yapan kisiler akla gelse de ve bu goriis basit bir davranis egilimi olarak

goriilse de bu dogru degildir (Sugur vd., 2008, s. 182).

Bu nedenle hizmetkarlik aslinda her canlinin var olma nedeni ve en Onemli
gorevlerinden birini olusturmaktadir. Liderler, insanlar1 yonlendirme ve tamamlama
amacma yonelik bilingli bir etkinligi yerine getirmek icin ¢aba harcamalidirlar ve
gostermis olduklart bu gaba ile topluma ve insanlara hizmet etme sanatini meydana

getiriler. Dolayisiyla hizmetkarlik anlayisi, 6ziinde hizmet etmeyi igermesinin yaninda
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sevgi, isgoren hakki, insani degerler, degisim ve doniisiimii de igermektedir (Findikgi,

2009. ss.380-381).

4.1.2 Hizmetkarhk Yaklasim

Liderlik ile ilgili glinimiiz yaklasimlar1 da i¢inde barindiran hizmetkar liderlik yaklagima,
ilk olarak Greenleaf’in (1977, s. 21) “The Servant as Leader” isimli makalesinde, “Lider
bir hizmetkardir ” ifadesini kullanmasiyla giindeme gelen ve liderlik yaklasimlarina ev

sahipligi yapan bir liderlik modeli olmustur (Findike1, 2009 s. 20).

Hizmetkar liderlik fikrinin giindeme gelmesi Greenleaf’in Hermann Hesse’nin “Doguya
Yolculuk” isimli hikayesini okumasiyla meydana gelmistir. Hesse’nin muhtemelen
kendini anlattigi hikayesinde bir grup insanin efsanevi bir yolculugu anlatildig
bilinmektedir. Hikayenin merkezinde yer alan baskarakter Leo, olaganiistii bir varlik
olarak hizmetkarlik iglerini yapmakta ve yasamini1 devam bu siirecte ettirmektedir. Ancak
bir giin Leo’nun ortadan kaybolmasiyla iiyesi oldugu grupta bir kargasa yasanir ve
yolculugun ertelemek zorunda kalir. Hizmetkar Leo olmadan kimse yolculuga devam
etmek istememektedir. Bunun iizerine Leo aranmaya baslamir ve uzun aramalar

neticesinde bulunur.

Grubun lideri, aslinda hizmetgi olarak bilinen Leo’nun bir rehberlik ruhu tasidigini ve
grubun asil lideri oldugu sonucu ortaya ¢ikmis olur. Greenleaf okudugu bu hikayedeki

kahraman Leo’dan esinlenerek hizmetkar liderlik kavramini olusturmustur.

Greenleaf’e gore hizmetkar lider, Leo 6rneginde oldugu gibi 6ncelikle bir hizmetkar
olmalidir. Bir kiside var olan, onun davraniglarina hakim olan ana duygu oncelikle
hizmet etmek olmas1 gerektigini vurgulanmiglardir. Daha sonra alisilmadik bir
yonlendirici gilice sahip olan bu kisiler hizmet etmek igin lider olma sec¢imini yaparlar ve
hizmetkarlik ile liderligi birlestirirler (Greenleaf, 1977, ss. 21-24).
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Kiiresellesme olgusuyla birlikte organizasyon yapilarindan, is modellerinden, liderlik
anlayisina kadar her yerde bir degisim ve doniisiim siireci yasandigi bilinmektedir.
Duygusalligin ve insan sevgisinin bulunmadigi elektronik, robotik bir ortamdan, insan
iliskilerinin ve insan sevgisinin agir bastigi bir ortama dogru hizli bir gegis siireci
yasanmaktadir. Bu siire¢ icinde insan olmayr 6grenmeden bagka bir seyler olmaya
calismak ve bunun sorumlulugu altinda tipki akarsuya karsi kiirek ¢ekmek gibi ruhun ve
evrenin yasalarini reddederek isleri ve insanlar1 yonetmek artik bir sonug¢ vermeyecektir
(Erdemli, 2010, s.210).

Bundan dolay1 yoneticilerin emreden ve verdigi emirlerin yerine getirilmesini bekleyen
bir lider degil, ekibi ile birbirini ¢ok iyi anlayan, birbirleriyle mitkemmel iletisim kuran,
insanlarin ve isgorenlerin gelisimine katkida bulunan, onlara hizmet eden liderler haline
dontisiimii ger¢eklesmesi kagmilmazdir. Buna bagli olarak hizmetkar liderlik yaklasimi

giintimiiz literatiiriine girmis ve bir siire¢ olarak devam etmektedir.

Hizmetkar liderlik, insanlari yoneten kisilerin istlendikleri rollerinde radikal
degisiklikleri zorunlu kilan yeni bir liderlik bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu

konuya iligkin bazi tanimlamalar agagida incelenmistir.

Greenleaf (1977, s.22) hizmetkar liderlik kavramini, “kendini diger insanlarin yerine
koyabilen, onlar1 dinleyen, onlar1 duygusal olarak anlayan ve destekleyen alisilmadik bir

giice ve kaynaga sahip kisi olarak” seklinde tanimlamustir.

Hizmetkar liderligi, Buchen (1998, s.43) “diger insanlarla karsilikli giivene dayali
iliskiler kuran, onlarin geleceklerini diisiinen kisi” olarak; Laub (1999, s.83) “diger
insanlara deger veren, onlarin gelisimine katki saglayan, otoriter olmayan lider” olarak;
Russell (2001, s.121) ise, “vizyon sahibi, diger insanlara giiven veren, hizmet sunan,

onlar1 gii¢lendiren kisi” olarak nitelendirmistir (Irving ve Mclntosh, 2010, s.3).
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Senge (1996, s.19) hizmetkar liderligi, “benliklerini olumlu bir sekilde dengelemeye
calisarak diger insanlara yol gosteren, onlart yonlendirecek giice sahip liderler” olarak
ifade etmistir (Drury, 2004, s.1).

Spears (2004, s.8) “hizmetkar lider, biitiinciil bir yaklasimla diger insanlara hizmet veren,
onlar1 ¢alismaya isteklendiren, organizasyonte toplu halde karar verme giicii olusturan
kisi” seklinde tanimlamistir. Aslinda konuya derinlemesine baktigimizda Hizmetkar
liderlik yaklasimmin 6ziinde toplumda pozitif yonde bir degisim yaratabilecek
potansiyele sahip, vizyon sahibi kisiler yer almalidir. Bu noktada hizmetkar liderlerin
biitiinciil bir diinya goriisiine sahip olduklari, organizasyonda amaca ulasma yolunda
calisanlara odaklanarak onlarin gelisimlerine katkida bulunmak i¢in onlar1 siirekli motive

ettikleri goriilmektedir.

Hizmetkar liderler galisanlarinin gelisimlerini giiglendirirken hem onlarin bagliliklarini

artirirlar hem de performansin ylikselmesine neden olurlar (Dinger ve Bitirim, 2007,

s.61).

4.1.3 Organizasyonel Baghhgin Gelisim Siireci

4.1.3.1 Patterson’un hizmetkar liderlik modeli

Patterson, hizmetkar liderligin, doniisiimcii liderlik teorisinin mantiksal bir uzantisi
oldugunu ifade etmis olsa da Hizmetkar liderligi, bir organizasyondaki g¢alisanlara
dikkate alan, onlar1 oncelikli goren bir lider olarak gormiis bu fikrin altinda yatan temel

bilesenlere insanlarin dikkatini ¢gekmistir.

Patterson’un Hizmetkar liderligi ifade ettigi modelinde hizmetkar liderlerin kisisel
Ozelliklerinden, tutum ve davranislarindan s6z etmistir. Bu durumu Patterson ve Waddell
(2003, ss. 5-8; 2006, ss. 2-3) “hizmetkar lider; ahlaki sevgi sahibi, algakgoniillii, fedakar,
vizyon sahibi, giiven verici, ¢alisanlar1 gii¢lendiren ve onlara hizmet eden kisi” olarak
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aciklamiglardir. Patterson, hizmetkar liderligi olusturan yedi boyutu bir model yardimriyla

aciklamaya caligmistir.

Sekil 4.1: Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli

HUNMILITY VISION

AGAPAO EMPOWERMENT | —> SERVICE

ALTRUISM TRUST

Kaynak: Patterson,2009, s.13.

Patterson’un modelinde yer alan hizmetkar liderlik boyutlar1 asagidaki gibi agiklamak
miimkiindiir(Waddell, 2006, s. 3).

I. Ahlaki Sevgi Sahibi Olma: Winston’a gdre yunanca bir kelime olan “agapao”
dogru seyleri dogru sebeplerle dogru zamanda yapmak anlami tagiyan ahlaki bir sevgi
olarak tanimlanir (Winston, 2002, s. 5). Bu sevginin temelinde her bir isgoren, ihtiyag,
istek ve arzulari olan bir insan olarak degerlendirilir. Lider de bu sevgiye sahip olan
kimsedir ve ahlaki sevgisini gosterirken oOncelikle isgdrenlere ve onlarmm temel
ithtiyaglarint diislinlir, daha sonra onlarin yeteneklerini dikkate alir ve son olarak

organizasyon yararina hesaba katar.

ii.  Alcakgoniilli Olma: Bireyin kendisinden ziyade digerlerine daha fazla
odaklanmasi ve 6nem vermesi durumudur. Lider, kendisini diger insanlardan en iyi

olarak gérmez ve anlay1s sahibidir.
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lii. Fedakar Olma: Hizmetkar lider, herhangi bir beklenti igerisine girmeden
calisanlarina yardim etmeye odaklanmis bu konuda istekli ve arzulu kisidir. Bagkalarina

yardim ederken hig¢bir kazang saglama amaci yoktur.

Iv.  Vizyon Sahibi Olma: Hizmetkar lider, uzun vadeli bir bakis a¢isina sahip olan
organizasyon igin bir vizyon olusturan ve bu vizyon dogrultusunda c¢alisanlari

yonlendiren kisidir.

V.  Giiven: Hizmetkar liderlik giivene dayali bir kavram olup liderin adil ve etik

davranislar sergilemesi sebebiyle insanlarda lidere kars1 bir gliven duygusu olusur.

vi.  Calisanlar1 Giiglendirme: Calisanlara yaptiklari islerin sorumlulugu verilir, gerekli

yetkiler devredilir ve boylece onlar iizerindeki kontrol terk edilir.

vii. Hizmet Etme: Bu boyutun temelinde liderlerin kendi kisisel ¢ikarlarindan

ziyade bagkalarinin ¢ikarlarini diigiiniip bu dogrultuda davramista bulunmasi temel

esastir.

Hizmetkar liderligin neden arzu edilen bir liderlik oldugunu sorguladiginda hizmetkar
liderlerin ¢alisanlar {izerinde 6nemli bir etkisi oldugu cevabiyla karsilasmistir (Tourigny,
2001, s. 197). Calisanlar tizerinde énemli bir etkiye sahip olmak ¢alisanlarin liderlerine
ve caligtiklar1 organizasyona olan bagliliklarini artirir ve bu durum, yiiksek derecede
performans artigina dolayisiyla da organizasyonel amagclara basariyla ulagilmasina neden

olur.

Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert (1996) de yapmis olduklart ¢alismalarinda calisan
bagliliginin liderle baglantili olarak performansi olumlu yonde etkiledigini tespit
etmislerdir (Jacobs, 2006 s.2).
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4.1.3.2 Winston’un hizmetkar liderlik modeli

Winston (2003) da Patterson’un yukaridaki modelinden etkilenerek s6z konusu modeli

sekil’de gortildiigi gibi gelistirmistir

Sekil 4. 2: Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

AMenkgonulivink Vizyon

Seviss \\A / \ /

Fedakarhk Crven

N

Calugasan

/7 \
alipann / Igael ~ Lader l—> Hiznel
\3‘

Yeterhlik

Kaynak: Winston, 2006, s.16.

Hizmetkar liderlik yaklasimi g¢ergevesinde yapilan bir diger ¢alismada liderlik vizyon,
giiclendirme ve giiven olarak belirlenmistir (Dennis ve Bocernea, 2005; Cerit, 2008,
5.552).

Buna gore hizmetkar lider, ¢alisanlara yetki verme suretiyle onlar1 gii¢lendirir, insanlarin
kendilerini 6nemli hissetmelerini saglar, ekip calismasini 6n plana ¢ikarir. Lider kendine
odaklanmaktan ziyade digerlerine odaklanir ve diger calisanlarin mevcut yetkileri daha
etkin kullanmalarina yardimer olur. Sevgiyi, saygiy1, sefkat duygularini ¢alisanlara asilar.

En basta da davraniglarin1 dogruluk, diiriistliik ve giiven iizerine insa eder.
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4.1.3.3 Page ve Wong’un hizmetkar liderlik genisleyen daireler modeli

Hizmetkar liderlik yaklasimi ile ilgili yapilan bir baska ¢alisma Page ve Wong un
caligmasidir. Page ve Wong gelistirmis olduklar1 modelde liderligi, kisilik, iliski, gérev
ve siire¢ boyutlarinda degerlendirmektedir ve incelemektedir. Bu dort boyut kapsaminda

ele alinan hizmetkar liderlik modeli asagidaki sekil’de gosterilmektedir.

Sekil 4.3:. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler Modeli

Ladetlik Rol Modeh

Laiderlik Stueca

Lidethi Goravy

Kisilik

Digerlenvie Mhiskiler

Laderhik Gosevienm Yapanak

Onganuzasyonel Sureglen
Gelhistinmek

Kaynak: Page and Wong, 2000, ss.4-6.

I. Kisilik: Liderlik, kisilik ile basladin1 séylenemek sanirim yanlis bir kavram
olmayacaktir. Kisilik konusunu Page ve Wong (2000, s.4) “Hizmetkar liderlikte kisilik,
modelin ¢ekirdek kisminda yer alir” seklinde agiklamuslardir. Hizmetkar lider kisisel
ozellikleri ile tiim yasaminin her alanin da is yasami ile uyum s6z konusudur. Bir kisilik
tipolojisi olarak hizmetkar liderlik, fiziksel, zihinsel ve duygusal potansiyelin bilesimi

sonucu meydana gelir.

Fiziksel potansiyeli yiiksek olan kisiler genellikle eylem odakli, is yapan, basar giidiisii

yiiksek, sonuca odakli ve liderlik yonii baskin olan kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Zihinsel potansiyeli yiiksek olan kisiler ise daha ¢ok akilli, mantikli, zihinsel kapasiteleri
gelismis kisilerdir. Duygusal potansiyeli yiiksek olan kisiler ise hosgorii, Sevgi,

algakgonilliiliik, fedakarlik yonleri baskin olan kisilerden ve liderlerden olusmaktadir.

Bu sebeple bu ii¢ temel potansiyele sahip olup baskalarina hizmeti kendilerine bir gorev
bilen ve bunu basarabilen lider kisiler ise elbette ki hizmetkar liderler oldugunu
varsaymak uzak bir fikir degildir. Hizmetkar liderler fizik-zihin ve duygu
potansiyellerini bir karisim ile liderlik, bilgelik ve hizmetkarlik seklinde davranisa

doniistiirme modelini tercih ederler.

ii.  1liski: Liderin diger insanlarla iliski kurmasi ve onlar1 sahip oldugu sosyal-
duygusal zekalari ile gelistirmeye ¢alismasi igslemidir. Lider, calisanlardaki potansiyeli

aciga cikartmak icin ugrasir (Page ve Wong, 2000, s.4).

Bu durumu Findik¢1 (2009, s.382) “Hizmetkar liderler, ¢alisanlarina ¢ok giivenirler,
onlarin yapmis olduklart hatalar1 hosgorii ile karsilayip onlarin  eksikliklerini

tamamlamaya ve kendilerini gelistirmelerine yardimci olurlar” seklinde agiklamistir.

iii. Gorev: Liderin, liderlik gorevini nasil ve ne sekilde, hangi usul ve metotlar
kullanarak yerine getirdigi ile ilgilidir. Basarili bir liderin gorevlerinin neler olmasi
gerektigini gosterir. Liderin sahip olmasi gereken ozellikler; yol gdosterme, karar verme,

vizyon belirleyebilme ve uygulamadir sanatidir (Page ve Wong, 2000, s.4).

Hizmetkar liderlerin bakis agilari, vizyonlar1 ¢ok gelismis ve uygulanabilir olmalidir.
Vizyon agisindan dar bir gergevede sikisip kalmazlar, olagantistii bir bakis agisina sahip

olmak zorunlulugu ve gerekliligi s6 konusudur

iv.  Siire¢: Bu olguyu Page ve Wong (2000, s.4) “Organizasyonun etkililigi ile ilgilidir.
Hizmetkar lider sahip oldugu ozellikler sayesinde organizasyonda bir ruh olusturur ve

digerlerine 6rnek olarak onlari motive eder ve kaynaklari birlestirir” seklinde
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aciklamistir. Bu nedenle insanlarin ¢abalarini yine onlarin faydasina sunmak iizere

organize etmek dogru bir yaklagim olacaktir.

Hizmetkar liderlik diger insanlarin ya da galisanlarin bireysel olarak yiikselmelerine
yardimci olan, onlarin kendileri agisindan farkidanliklarini yiikselten ve onlara liderlik

eden kisi olarak gérmek ve anlamak gerekmektedir.

Hizmetkar liderin ana rolii, ekip tiyelerini gelistirmek, onlar1 yetkilendirmek (yetki devri
yapmak), giiclendirmek ve boylece onlarda var olan potansiyeli agiga cikartarak en
lyisini yapmalarmi saglamak i¢in miikemmel bir ¢aba harcamalar gerekmektedir.
Giiniimiizde kendi c¢ikarlarina ulagmak igin bagkalarmi bu dogrultuda yonlendiren
liderlerin yerini artik onlara hizmet eden, onlarin en biiyiik destekgileri olan, kiiresellesen
ve artan rekabet ortaminda bir organizasyonun karliligini artirmasina yardimei olan

liderlerin aldig1 kesin gibidir.

Belirlenen amaglara ulasmada, karsilasilan sorunlar1 ¢cozmede liderler fikir iiretirken ve
zaruri kararlar1 alirken ayni zamanda risk de alacak ve ¢alisanlarinin da goriislerine
bagvurarak, karar verme giiciinii onlarla paylasirlar. Dolayisiyla isgorenlerinin gelisimini
yakindan takip eden hizmetkar liderler onlarin kazanimlarindan mutluluk duyar ve

tatmin olurlar.

Sassone, hizmetkar liderlik yaklasimindaki anahtar unsurun, insanlarin gelisimi konusu
oldugunu belirtmistir. Greenleaf’in hizmetkar liderlik hakkindaki gortislerine katildigini
belirterek bu liderligin ruhsal ve fiziksel ihtiyaclarii karsilamak amaciyla diger insanlari
motive etme, yOnlendirme ve doniligiimii saglama {lizerine gelisen bir liderlik tiirii
oldugunu ifade etmistir. Ruhsal ihtiyaglarin cesaretlendirilme, motive edilme seklinde,
fiziksel ihtiyaglarin ise bilgi, yetenek ve kaynak donanimi ile giderilebilecegine dikkat
¢ekmistir. Hizmetkar liderligin bir organizasyondaki temel degerlerle baglantili oldugunu

ve organizasyonel kiiltiirii yasattigini ortaya koymustur (Sassone, 2008,ss.1-3).
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Bu tanim, bakis agis1 ve 6zellikler ¢er¢evesinde hizmetkar lider, isbirligini, giiveni, uzun
vadeli disiinmeyi, etkin dinlemeyi, giiciin ve yetkinin yasal kullanimimi tesvik etmeli,
calisanlar ic¢in organizasyonda ¢alisilabilir bir is ortam olusturulmasina katkida

bulunmasi gerekmektedir.

4.1.4 Hizmetkar Liderligin Temel Ozellikleri

Bu temel 6zellikler kisaca asagidaki incelenmistir.

I. Dinleme: Liderler geleneksel olarak iletisim ve karar alma maharetlerine gore
degerlendirilir ve saygi duyulur. Basarili liderler iyi ve etkin bir dinleyici olmanin
avantajini kullanirlar. Bu nedenle baskalarini dinleme kabiliyeti ve yetisi diger insanlarla
iligki kurmak i¢in temel bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizmetkar lider de
digerlerini igten ve isteyerek dinleme becerisi ¢cok giiclii olan kisi olarak ifade edebiliriz.
Ciinkti, isgorenlerin isteklerini belirlemek ve ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in dinlemek cok
ama ¢ok 6nemlidir. Netice itibariyle Greenleaf’e gore “Bir hizmetkar sorunlara dncelikle

dinleme sayesinde ¢6ziim bulur” demistir (Smith, 2005, s.5).

ii.  Empati: Hizmetkar liderler diger insanlari anlamak ve onlar1 birbirine baglamak
icin empati kurmak zorundadir. Diger insanlarin 6zel kabiliyetlerini ve yetkinliklerini

fark edip, onlarin gelisimlerine katki saglamali ve bu konuda onlar1 tesvik etmelidir.

iii. Iyilestirme: Hizmetkar lider, bir insanm kendi biitiinliigiinii bulmak arzusunu anlar
ve bunu destekler ki o kisinin kendini tanimasi ve herhangi bir isi basarabilmesi igin
gereklidir. Bu bakimdan hizmetkar liderlerin insanlar1 iyilestirme potansiyelleri
yiiksektir. Giiniimiizde bir¢ok insanin hissiyatina cevap verebilen ¢ok az lider
bulunmaktadir. Asil 6nemli olan da bu tarz liderlerin yOnetimin her asamasinda
bulunmalari, sayica g¢ogalmalar1 ve hayatin tiim silire¢lerinde insanligin hizmetine

hizmetkar lider olmalaridir.
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iv.  Farkinda Olmak: Ozellikle ahlaki ve etik degerleri igeren organizasyonel iklimin
farkinda olmak, liderleri son derece giiclii kilar. Etkili bir hizmetkar lider olmak igin
kendinin kim oldugunun ve diger insanlar1 nasil etkileyeceginin farkinda olmak bir

zorunluluk olmasinin 6tesinde mutlak gerekliliktir.

v. Ikna Etme Giicii: Hizmetkar lider, diger insanlarda olmas: istenilen davranis
degisikligini saglamak i¢in ikna kabiliyetine sahip olmali ve sozleri, mimikleri, imalari
ve davraniglariyla insanlar1 kendisine baglamali ve onlar iizerinde olumlu, yapici bir etki
birakmalidir. Bu konuda Spears (2004, s.9) “Hizmetkar liderler, karar verirken sahip
olduklari makamin otoritesini kullanmak yerine, o karardan etkilenecek olan insanlari

ikna etme yolunu kullanirlar” seklinde agiklamada bulunmustur.

vi. Kavramsallagtirma: Hizmetkar liderler kabiliyetlerini, hayal dinyalarini
dolduracak sekilde gelistirmeleri beklenir. Biiyiik hayaller kurarlar. Problemleri
kavramlar halinde diistinerek, sorunlara bu bakis agisiyla bakarak, giinliik realitelerin
Otesine gecerek daha genis bir agidan ve stratejik diistintirler. Bunu siirekli pratik yaparak
ve kendilerini disiplin altina alarak yapmalari beklenir. Oysaki liderlik vasfindan uzak
kisiler, genellikle, kisa siirede netice alinabilen islere yogunlasarak kendilerini tiiketme
yoluna giderler ve uzun siire gerektiren 6nemli sorunlart zamanin akigina birakirlar.
Hizmetkar liderler ise, hem giinliikk rutin isleri yiiriitirler hem de daha genis bir bakis
acistyla sorunlara kavramlar perspektifinden derinlemesine yaklasirlar ki basar1 daha

etkin yakalarlar.

vii. Ongorii Sahibi Olma: Ongorii, gegmisteki hatalardan, yasanilan basarisizliklardan
bir ders almayi saglayarak bugiin alinmasi gerekli kararlarin gelecekteki muhtemel
sonuglarin1 6nceden gérmeyi amaglar. Hizmetkar lider ileride olmasi muhtemel olaylar

onceden gorebilme kabiliyetini kendinde toplayabilen ve bunu basarabilen kisidir

viii. Hizmet Odaklilik: Hizmetkar lider, kendisini baskalarini ihtiyaglarin1 kargilamaya
adamali, organizasyonun basarisindan veya basarisizligindan kendisini  sorumlu

tutmalidir. Diger insanlarin ihtiyaglarin1 gidermek igin hizmet odakli olmay1 6nemli bir
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ahlaki deger olarak goérmek ana hedefleri arasindadir. Insanlar1 dinler, onlarin
gerceklerini anlamaya calisir, onlarla, isleriyle, ailevi durumlariyla ilgilenir, zor
zamanlarinda yanlarinda olur ve onlarin duygularina hitap etmeye c¢alisir (Findikg1, 2009.
s. 479).

Yukarida sayilan bu 6zellikler disinda Findike¢1 (2009), hizmetkar bir liderde bulunmasi
gerekli ozellikleri; insani duyarlilik, aile degerleri, goniil insani, miitevazilik, zarafet,
nezaket, ahlak ve diiriistliik, aile ve cocuk yetistirme, adalet, merak, arastirma,
sistematik, bilgi ve bilimsellik, ¢aliskanlik, paylasma ve verici olma, iletisim ve ikna
becerisi, karizma, motivasyon, yiiksek basar1 giidiisii, yenilik¢ilik, icat¢ilik ve degisime
aciklik, kisisel gelisim ve 6grenme aligkanligi, miicadele ve hirs, cesaret, risk alma ve
girisimcilik, genel zeka ve duygusal zeka, etik zeka, kendine giiven-6zgiiven, zaman
yonetimi ve planlama, is odaklilik, danigma, rehber, egitimci, numune, miisteri odaklilik

ve son olarak da uyumlastiricilik olarak siralamistir.

Greenleaf tarafindan ortaya atilan bu liderlik anlayisinda, calisanlara yol gosteren,
kendini onlara hizmet etmeye adamis, elinden gelenin en iyisini yapmaya calisan
liderlerden s6z edilmektedir. Hizmetkar liderlik anlayisi, giinlimiiz insani ve isgoérenleri

i¢in 6nemli bir ihtiya¢ oldugu ortadir.

Bu nedenle temel insani degerlerin giderek daha biiyiik 6nem kazandig1 giiniimiizde bu
liderlik anlayisi, insanlar i¢in temel bir giic odagi durumuna gelmistir. Ciinkii hizmetkar
liderler, gevrelerinde meydana gelen her seyden 6nceden haberdar olan, olaylarin farkina

varan ve buna gore insanlar1 yonlendiren, onlari tehlikelerden kurtaran kimselerdir.

Dolayisiyla basariyr yakalama arzusu iginde olan organizasyonlar i¢in kendi
menfaatlerine degil, organizasyonun ¢ikar1 dogrultusunda hareket ederek bilgi iscisini
yonlendiren liderlere olan ihtiyag, hizmetkar liderlik anlayisin1 daha da on plana

¢ikarmaktadir.
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Bilgi ve insan ve isgoren odakli, 6ngori sahibi, diiriist, samimi, sabirli, etkin dinleyici
olan, basta ¢alisanlar olmak {izere tiim insanlik gelisimi i¢in milkemmeliyeti yakalamaya
calisan, kendini buna adamis hizmetkar liderler sayesinde organizasyonlarin acimasiz

rekabet ortaminda basarili olmalar1 elbette miimkiin olacaktir.
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5. ORGANIZASYONEL BAGLILIK

5.1 ORGANIZASYONEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, GELiSiM SURECI,
ONEMI

5.1.1 Organizasyonel Baghhk Kavrami ve Tanimi

Organizasyonel bagligin kavramsal olarak ilk kez giindeme getirilmesi, 1956 yilinda
Whyte’in “Organizasyon Insan1” adli ¢alismasinda organizasyona asir1 bagli olmanin
getirecegi tehlikeler dile getirerek, organizasyon insanlarini organizasyonun caliganlari
baglamindan 6te organizasyon i¢in mavi yaka, beyaz yaka ayrimi gézetmeden ¢alisan

tiim bireyler kapsayacak sekilde incelenmistir (Azakli, 2011, $.27).

Whyte’in ¢alismasimin ardindan ¢esitli disiplinlerden gelen birgok arastirmaci tarafindan
organizasyonel baglilik kavrami kapsamli olarak ele alinmis ve bu dogrultuda da bir¢ok

tanimlamaya konu olmustur. S6z konusu tanimlamalardan bazilari asagida belirtilmistir.

I. O’ Reilly ve Chatman, organizasyonel bagliligi organizasyonun ozelliklerinin ya
da bakis acisinin iggoren tarafindan igsellestirme ve benimsenme derecesi olarak

tanimlamiglardir.

ii.  Organizasyonel bagliligi psikolojik boyut olarak ele alan Meyer ve Allen ise
organizasyonel baghiligi; isgorenlerin organizasyonel miinasebetleri sonucu bi¢imlenen
ve isgorenleri organizasyonun devamli mensubu olma yolunda karara varan bir davranis

bi¢imi olarak tanimlamaktadirlar.

iii.  Mc Donald ve Makin ise organizasyonel bagliligi1 birey ile organizasyon arasinda

gerceklesen psikolojik bir akit olarak tanimlamislardir. Bu tanimlarin ortak noktasi
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organizasyonel bagliligin organizasyon-isgéren uyumuna odakli igsellestirilmis

davranislar olarak tanimlanmasidir.

iv.  Organizasyonel baglilik; bireyin belirli bir eylem stiline baglilik duyarak, agikga
belirlenmis 6diil ya da ceza sisteminin olmadigi hallerde dahi yiiriitiilen eylemden hosnut
olma ve devam etme tutumunun olugmasidir. Bu agidan bakildiginda organizasyonel
baglilik, kendi kendini kontrol eden ve organizasyon faaliyetlerinde isleyisi diizenleyici

hi¢cbir unsura gerek gérmeyen bir sistemdir.

v.  Organizasyonel baglilik; yalnizca isverene sadakatle sinirli olmayip, ayn1 zamanda
organizasyonun basarisinin devami i¢in organizasyon mensuplarinin ¢aba gosterdikleri
bir siiregtir. Organizasyona biitiinciil bir bakis agisiyla sadakat besleyen ve bireysel

menfaatleri gozetmeden ortaya ¢ikan davraniglarin dogal bir bilesenidir.

vi.  Organizasyonel baglilik; isgorenlerin ise ve organizasyona karsi sergiledikleri
tutum ve maksatlarinin davranigsal gostergesidir. Bu yoniiyle organizasyonel baglilik
yalnizca igsel bir tutum olmakla kalmayip eylemsel olarak da ortaya konulabilen bir

davranistir.

vii. Organizasyonel baglilik; organizasyonel menfaatleri saglayacak bigimde hareket
etmek tizere igsellestirilmis normatif baskilarin birlesimi olarak kabul edilmektedir. Bu
tanima gore organizasyonel baglilik bir defa ortaya ¢iktiktan sonra 6diil ya da cezalara
gore tutumlarda ciddi etkiler birakmaktadir. Calisanlarin = baglilik  algilarini
sekillendirmede ceza yontemlerinden ziyade olumlu davranis yontemlerinin tercih

edilmesi organizasyon-isgéren uyumlastirma siirecinde dnem son derece dnemlidir.

Tiim bu tanimlamalardan yola ¢ikarak organizasyonel baglilik kavramina sdyle bir tanim

getirmek faydal1 bir yaklasim olacagi kanaatindeyim.
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Organizasyonel Baglilik; bireylerin mensubu oldugu organizasyona miispet ya da menfi
higbir diretme olmaksizin aidiyet hissiyati ile sadik kalarak, organizasyonun cikarini
gozetmek ve muvaffakiyetini isteme ve aym zamanda bireysel amaglarim
organizasyonun amaglari ile biitiinlestirme ve bu yolda tiim gayret ve itikatlarini ortaya
koyarak daha 1iyi kosullarda dahi organizasyonu birakma egilimine girmeden
faaliyetlerinin devamini saglayan igsellestirilmis bir olumlu davranis sekli olarak

tanimlamak mumkiindiir.

5.1.2 Organizasyonel Baghhgin Gelisim Siireci

Organizasyonel Baglihigin ilk arastirmacisi olarak goriilen Whyte 1956 yilinda
organizasyona yiiksek diizeyde baglilik duyan calisanlar1 tanimlayarak bu durumun

organizasyon igin olas1 zararlari iizerinde durmustur.

Bunun ardindan 1958 yilinda March ve Simon organizasyonel bagliligin degisimsel
modelini gelistirmislerdir. 1960 yilinda ise Gouldner Organizasyonel bagliligin

gliclenmesi adina organizasyon i¢i karisikligin 6nemine egilmistir.

Bu donemde Howard Becer’in yapmis oldugu organizasyonel baglilik aragtirmalart
neticesinde bireyin bir takim yan faydalar saglayarak kisisel ilgi alanlari ile uyumlu
faaliyetleri birbirine baglamas: seklindeki gelistirmis oldugu tanimlama organizasyonel

bagliligin duygusal olarak gelisen bir siire¢ oldugu fikri {izerine yogunlagmustir.

1961 yilinda ise Etzioni baglilik kavramii katagorize eden ilk aragtirmaci sifatini
almistir. 1964 yilinda Lodahl sosyal iligkilerin organizasyonel baglilik tizerindeki olumlu

etkisini oldugunu ifade etmistir.

1966 yilinda Grusky egitim, cinsiyet ve bagllik iliskileri incelemistir. Steers’in 1970-

1976 yillarindaki arastirmalarinda ise organizasyonel bagliligin verimlilige olan etkisini
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incelenerek isgdren devir orani ile organizasyonel baglilik arasindaki iliski {izerine

yogunlagmistir.

Mowday, Steers, Porter 1982 yilinda organizasyonel bagliligi 6l¢mek tlizere 15 madde ve
tek boyuttan olusan bir organizasyonel baglilik 6lgegi gelistirmislerdir. Organizasyonel
baglilik yaklasimlarinda 1985 yilinda Reichers’in 6ne siirdiigii model ile ¢oklu baglilik
yaklasimi adiyla bilinen bir baglilik tiirti ortaya koymustur.

Reichers, bu yaklagimla igsgorenlere bagl olarak organizasyonel faktorlerin farkli baglilik
seviyelerine yol agacag: fikrini ileri siirmiistiir. Bu yaklasim bireylerin organizasyona,
yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarina, meslek ve is kollarina ve miisterilerine gore farkli
diizeylerde baglilik hissedecekleri goriisiinii icermektedir. Organizasyonel bagliligin

evrimsel stlireci asagidaki tabloda belirtilmistir.
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Tablo 5.1: Organizasyonel Baghligin Evrimi

(")nerme
Arastirmacilar Tarih
2 3

Becker 1960 Yan Fayda
Grusky 1966 Odiillendirme
Kanter 1968 Devam Uyum Kontrol

Sheldon 1971 Sosyallesme Yatirim

Porterv.d 1974 Duygusal Devam

Weiner ve Gechman | 1977 Sosyallesme Zorunlu

Salanick ve Staw 1977 Tutumsal Davranigsal

Mathieu ve Zajac 1990 Tutumsal Hesapg1

Allen ve Meyer 1990,91,97 | Duygusal Devam Zorunlu

Kaynak: Yagci, 2007, s.117.

5.1.3 Organizasyonel Baghlhigin isletmeler ve isgorenler A¢isindan Onemi

Tiim organizasyonlar ¢alisanlarinin kendilerine olan bagliliklarini arttirma arzusu ve
gayreti igerisinde olurlar. Bu nedenle iggorenler organizasyonlarina ne kadar bagh ise

organizasyonlar de o derecede gii¢lii olacaktir (Tiirker, 2009, s5.49)
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Organizasyonel baglilik, is performansinin arttirllmasi ve personel devir hizinin
diistiriilmesi agisindan 6nem teskil ederken, is doyumu, giidiileme ve organizasyonel
vatandaslik gibi hususlart da igermektedir. Dolayisiyla s6z konusu durum asagida

isletmeler ve isgdrenler agisindan ele alinip incelenmistir.

Organizasyonel baghiligin; isi birakma niyetinde azalmalar yaratmasi, ise ge¢ kalma
oranimnin diismesi Ve organizasyonel performansin yiikselmesi gibi organizasyonel
acisindan bir takim 6nemli sonuglar dogurmasinin yani sira iggorenler diizeyinde de

onemli ¢iktilar verdigi tespit edilmistir.

Organizasyonel baglilik diizeyleri yiiksek olan is gorenler yer aldiklari isin basarisi i¢in
caligirken, ayn1 zamanda kendi performansini da yiiksek bir seviyeye ¢ikartmak i¢in ¢aba
harcanir ve isgorenler bu bagliligin sonucu olarak kariyer yasamlarini daha da yiikseltme

firsatt bulurlar.

Bu bagliligin neticesinde; daha {ist bir pozisyona terfi etmek, daha yiiksek bir {icret
getirisine sahip olmak, is akdinin devamliligin1 saglamak, organizasyon yonetimince
sozlii ya da eylemsel 6vgiiler ile odiillendirilmek gibi dissal faktorlerin yani sira bir

takim igsel giidiilenmeler de s6z konusu olmasi kaginilmazdir.

Bu giidiilenmenin en belirgin sekli isgdrenin igini Sevmesi ve organizasyona salt bir is
olarak bakmaktan 6te isi severek ve benimseyerek yapmasi ve bu is yerinde ¢alismanin
onlart mutlu ettigini disiinerek hayatlarini daha anlamli kilmalari algisin1 olusturmak

olmalidir.

5.2 ORGANIZASYONEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Organizasyonel baglilik konusunda ileri siiriilen yaklagimlar ¢ok gesitli aragtirmacilar
tarafindan farkli baglamlarda ele almislardir. Bunlar incelendiginde organizasyonel
bagliligi kesfetme ve kavramsallastirmada dort temel yaklagim bigimi oldugu
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goriilmektedir. Bunlar; Tutumsal Yaklasim, Davranissal Yaklasim, Kuralc1 (Normatif)
Yaklasim ve diger yaklasimlara gore literatiire yeni girmis olan Cok Boyutlu

Yaklagimdir. Bu yaklasimlari kisaca asagida 6zetlemek miimkiindiir.

5.2.1 Tutumsal Yaklasim

Tutum kavrami kelime anlamu itibariyle bireyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi
ifade etmektedir. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara ya da eylemlere yonelik olarak
bireylerin egilimlerini ortaya cikarmaktadir. Organizasyonel baghiliga tutum olarak
bakildiginda; bireyin sahsi deger ve amaglari ile organizasyonun deger ve amaglarinin
ahengini degerlendirdigi ve bu kiyaslamanin neticesinde organizasyon ile 6zdesleserek
bagliligin1 devam ettirmek, organizasyona katki saglamak gibi davranislarin olustugu bir

diisiince kalib1 olarak da tanimlanabilir.

Tutumsal yaklagimin merkezinde, ti¢ baglilik boyutu vardir. Bunlar; organizasyonun
misyonuna inanmak, organizasyonda kalma arzusu ve organizasyon adina kayda deger
bir gayret sarf etme istegi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tutumsal bagliligin 6lgiilmesinde
konuyu daraltmak maksadiyla yaygin olarak, duygusal baghiligin islendigi goz
carpmaktadir.

Duygusal baglilik kisilerin organizasyonlari ile es bigimli olmalarini, organizasyonun
tiyesi olmaktan hosnut olduklarini ve organizasyona giiclii sekilde bagliliklarini gosteren

tinsel bir yonelimi izah etme gayretidir.

Duygusal baglilig1 giiglii olan isgorenler kendi istemleri dogrultusunda organizasyonda
kalirlar ve organizasyonun menfaatleri ugruna 6nemli derecede gayret gdstermeye
goniilliidiirler ve isteklidirler. Bu nedenle, organizasyonlarda var olmasi en ¢ok istenilen
ve iiyelere asilanmak istenen baghlik cesididir. Is tecriibeleri ve kisisel nitelikler
duygusal bagliliga ciddi boyutlarda etki ettigi goriilmektedir. Tutumsal yaklasim

konusunda yapilan aragtirmalar, umumiyetle organizasyonel bagliligin olusumuna
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katkida katk1 saglayici kosullarin ve baglhiligin davranigsal neticelerinin belirleyicilerinin

isimlendirilmesine dayali oldugu goriilmektedir.

Sekil 5.1: Organizasyonel Baghhga iliskin Tutumsal Bakis Acis

KOSULLAR — | PSICOLOME DURUN | Se— DAVRANIS

e ——

Kaynak: Ozutku, 2008, s.81.

5.2.2 Davramssal Baghhk Yaklasimi

Organizasyonel davranis alanindaki arastirmacilar genellikle tutumsal baglilik kavrami
tizerine yogunlasirken, sosyal psikologlar ise ilgilerini daha ¢ok davranigsal baglilik

lizerinde yogunlastiklar ortaya ¢ikmistir.

Davranigsal baglilik, bagliligin gozle goriiliir hale gelmesi ya da normatif beklentilerin
Otesine gegen davraniglar olarak tanimlanmasi daha dogru olacaktir. Davranissal
bagliligi, bireyin ge¢mis davraniglar1 sebebiyle organizasyonda kalma niyetini igeren bir

siirec olarak da degerlendirmek olanaklidir.

Davranigsal baglilik, organizasyondan ziyade kisisel davraniglara yonelik olarak sekil
almaktadir. Ornegin birey gerceklestirdigi bir davramsin ardindan bazi faktorler dolayisi

ile davraniglarini devam ettirme egilimine girebilir.
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Bu baglilik neticesinde birey, s6z konusu davranislara uygun diisen ya da bu davraniglar
hakli kilan tutumlar gelistirir ve bu da davramisinin yinelenme ihtimalini
giiclendirmektedir. Davranissal yaklasimda arastirmacilar bireyin sergiledigi davranisin
ilk kez vuku bulmasi ve yinelenmesinin ardinda yatan kosullar kadar bireyin
davraniglariin tutum degisimi tizerindeki etkilerine de dikkati ¢ekmislerdir. Asagidaki

sekilde davranissal bakis acis1 gosterilmistir.

Sekil 5.2: Organizasyonel Baghhga iliskin Davramssal Bakis Acis

KOSULLAR DAVRANIS

DAVRANIS

PSIKOLOJIK DURUM

N A

Kaynak: Ozutku, 2008, s.81.

5.2.3 Normatif Baghhk Yaklasim

Normatif baglilik, vefay1 tesvik eden bir kiiltiir i¢inde sosyallesmeyi saglamak gibi
gerekgelerle, isletme ve organizasyonlara bagli ve sadik olma egilimine kanalize

olmustur.

Normatif baglilik organizasyonel amag, gaye, politika ve faaliyet stilleriyle tutarli olan
bir birey tarafindan igsellestirilen inanglar1 da icermektedir. Bu tarzdaki birey-
organizasyon degerleri arasindaki uyum, “organizasyonel kimlik” siirecini meydana
getirmektedir. Calisanlarin bu tiir bir bagliligi sergilemesinin sebebi bunun dogru ve etik

oldugu konusundaki inanglarindan kaynaklanmaktadir.

Normatif yaklasim esas itibariyle organizasyon-iiye ama¢ uyumunun, is gorende

organizasyona zorunlu ve yiikiimlii olma hissini uyandirmasini ifade etmektedir. Bu
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yoniiyle organizasyonel baglilik, is gorenlerin organizasyona amag¢ Ve menfaatler
yoniinde hareket etmesini O6n plana ¢ikaran igsellestirilmis kuralct baskilari ifade
etmektedir. Organizasyon calisanlarinin gegmis yasantilari, aile gelenekleri, toplumsal
deger yargilari, organizasyonda yer alan diger c¢alisanlarin tek bir organizasyonda uzun
stireli ¢alisma yasantilarinin  goriintiste yansittigi  olumlu izlenimler gibi etkenler
organizasyona duyulan bagliligin c¢alisanlarda bir ahlaki zorunluluk hissiyati

gelistirmelerine yol agmis ve tesvik etmistir.

5.2.4 Cok Boyutlu Yaklasim

Tutumsal, davranigsal ve normatif olmak tizere ii¢ yaklasimin etkilesimi sonucu ortaya
¢ikan ¢ok boyutlu yaklagim, organizasyonel baglilign, duygusal baglanmadan, 6n
goriilen maliyetten veya ahlaki zorunluluktan daha karmasik bir yaklagim oldugu

diisiincesi 6n plana ¢ikmustir.

Organizasyonel baglilik; organizasyon, is arkadaslar, iistler, astlar, miisteri ve ¢ok gesitli
birey ve gruplardan meydana gelen, ger¢ek ve somut bir kavramdir. Coklu baglilik
yaklagimi, bireylerin organizasyonlarina, mesleklerine, miisteri, yonetici ve g¢alisma

arkadaslari gibi farkli diizeylere bagliligin kabuliinii kapsamaktadir.

Coklu baglilik saglayicilarinin belirlenmesi maksadiyla organizasyonun iliski igerisinde
oldugu cesitli gruplarin teshis edilmesi bu noktada énem arz etmektedir. Bu gruplar

asagidaki Sekil’ de gosterilmektedir.
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Sekil 5.3: Coklu Baghlhik Kaynak Gruplar

Referans Gruplan

Mustenler Mesleki Knmluslar

Ust Yoneticiler Is Arkadaslan

Tophun il l ™~ S Sendikalar

Referans Gruplan

Kaynak: Mujka, 2011, s.60.

5.3 ORGANIZASYONEL BAGLILIGIN SONUCLARI

5.3.1 Organizasyonel Baghlik ile ise Ge¢c Kalma ve Devamsizhk

Organizasyonel baglilik ile ise ge¢ kalma ve devamsizlik arasinda giiclii ve ters yonlii bir
iliski saptanmistir. Isini biiyiik bir istem ve zevkle yapmak ve ise kars: ilgili duymak
anlaminda kullanilan ise istirak, is yerinde hazir bulunma davranislarinda duygusal

bagliligin en yiiksek derecede pozitif iligkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Calisanlarin organizasyonlari ile kurduklar1 duygusal baglilik, organizasyon amaglari ve
bireysel hedeflerin 6zdeslestirilmesinde, ise daha yogun katilim géstermeleri ve bu
konuda goniillii olmalari olasidir. Bunun sebebi organizasyona bagli olan isgorenlerin ise
gelirken isi keyifli bir yer olarak algilamalaridir. Aksi halde ise c¢alisanlar mesai
saatlerinden giden en kiigiik bir zaman dilimini dahi kar olarak algilama egilimi igerisine

girerler.

72



5.3.2 Organizasyonel Baglihik ve isten Ayrilma Niyeti

Organizasyonel baglilik konusunda gelistirilen bir¢ok tanima bakildiginda hepsinin alt
yapisinda var olan diisiince bireylerin islerinden ayrilmak istememeleridir (Meydan,
2011, 5.179).

Yapilan arastirmalar bireyi organizasyona baglayan psikolojik diirtiiler sayesinde
organizasyonel bagliligin olustugunu ifade ederken bu bagliligin olusmamasi durumunda

isten ayrilma niyeti ile kars1 karsiya gelindigini 6n gormiistiir.

Ayrica arastirma bulgulari, calisanlarin kendilerini ise ve organizasyona ait olarak
algilamalarinin, isten ve organizasyondan ayrilma niyetlerini disiirecegini ortaya
cikarmaktadir. Isten ayrilma niyetinin ortaya cikmasinda organizasyonel faktdrlerin

etkisi kadar organizasyon dis1 faktorlerin de etkisi son derecede fazladir.

Burada isgéren diger is segeneklerinin sagladigi firsatlar1 mevcut organizasyonun
imkanlariyla bir mukayeseye sokmaktadir. Hangi organizasyon imkanlar1 onun adina

daha verimliyse secim egilimi o yone dogru gidecegi ortadadir.

5.3.3 Organizasyonel Baghhk ve Performans

Organizasyonel baglilik ile performans iliskisini ortaya koymayir amaglayan Steers,
Wiener ve Vardi gibi arastirmacilar, organizasyonel bagliligin is performansi ile

iligkisinin ¢ok net olmadig1 sonucuna varmislardir.

Fakat bazi aragtirmacilar bu iligkinin baghlik diizeyinde meydana gelen degisimler ile
aciklanabilecegi kamisindadir (Uygur, 2010, s.6). Ciinkii duygusal bir kimlige sahip
olarak yaratilmis insan olgusu, her an degisim igerisindedir. Bu degisim algilar1 da iceren

bir siirecin pargasidir. Yasam kosullarinin getirisi ile hissedilen baglilik duygusu bir¢ok
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faktorlerden etkilenebilir. Zaman igerisinde degisen organizasyonel baglilik algisi

organizasyonel performansi da sekillendirmektedir.

Yapilan arastirmalar 6zellikle organizasyonel baglilik ile performans arasinda ¢ok giiglii
olmayan bir iliskinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu iliski daha ziyade ailevi
zorunluluklar ve iktisadi sartlar gibi faktorlerden etkilenmektedir. Miirtefi iicret,
organizasyonun sundugu sosyal olanaklar, odiillendirme gibi materyalist arzularin

yiiksek olmamasi bu iliskiyi daha giiglii bir hale getirmektedir.

Fakat bazen zorunluluk hissi bireylerde motivasyon ve performans kaybina da neden
olabilmektedir. Ancak belirli bir yiikiimliiligii olmayan yalnizca bireysel tatmin ve
ideolojiler ya da miitevaz1 bir beklenti {izerine organizasyonda goérev alan isgorenler,
performans sergileme ve organizasyonel baglilik konusunda daha basarili
olabilmektedirler. Ornegin; sosyal amacla kurulan isletmelerde, goniilliilik esasina
dayali bir hizmet anlayis1 ile gorev alan bir birey, 6zel bir tesebbiiste gérev alan bir
calisana nazaran kurum faaliyetlerinde daha istekli ve daha bagl olarak vazifelerini

yiiriitebilirler.

5.3.4 Organizasyonel Baghlik ve Isgiicii Devir Oram

Isgiicii devir orani, isgdrenlerin ¢esitli sebeplerle calismakta olduklar1 organizasyonlar:
birakma sikligin1 ifade etmektedir. Bu oranin yiiksek oldugu organizasyonlar bilhassa ise
alim giderleri yoniinden ek masraflarla kars1 karsiya kalabilirler. Ayrica, isten ayrilan
calisanin, uzmanlagsmis bir personel oldugu distiniilecek olunursa bu durumda
organizasyonun cesitli maliyetlerle yiizlesecegi aciktir. Ozellikle kriz gibi siireglerde
isgiicli devir oranmin yiikselmesi sikga rastlanilan bir siire¢ oldugu dikkate alinacak
olunursa bu durumla karsilasmamak igin personelin organizasyona duygusal yonden
bagl olmast 6nem arz etmektedir. Ciinkii isyerine duygusal bir baglilik hisseden caligan,

zor sartlarda dahi organizasyonu birakma egilimi igerisine girmez.
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Organizasyonel baghilik ile isgiicii devir orami arasindaki iligkiyi inceleyen birgcok
caligmada, bu ikisi arasinda ters yonli bir iliski oldugu saptanmistir. Yapilan
caligmalarda duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi olmak iizere
organizasyonel baglilik boyutlarinin ayr1 ayr1 incelenip, isgiicii devir orami ile
karsilastirilmasi neticesinde 6zellikle duygusal baglilik ile isgiicti devir orani arasinda
diger boyutlara gore daha giiglii bir iliski oldugu goriilmiistiir (Mayer ve Allen, 1997,
ss.25-26) Organizasyonel baglilik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar, her kosulda
organizasyonda kalmayi segerler. Daha cazip imkanlar sunan organizasyonlari bir
alternatif olarak gormezler. Bu durum organizasyondan duyulan duygusal tatmin ile

agiklanabilir.
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6. UYYGULAMA

6.1 ARASTIRMANIN MODELI ve HIPOTEZLERI

Arastirmanin temel varsayimi, Liderlik Kuramlari ig¢erisinde son donemlerde en fazla
dikkat ¢eken bir model olma yoniiyle Hizmetkar Liderlik Kurami ve bu kuramin
isyerlerinde ne derece yanki bulup bulmadigini ve bu alginin ¢alisanlarin organizasyonel

baglilik diizeylerine nasil katki sagladigini ortaya koymaktir.

Bankacilik sektoriiniin farkli birimlerinde goérev alan ¢alisan gruplar {izerinde
yoneticilerinin  gérev  esnasinda  sergiledikleri liderlik davraniglarmm hangi
diizeylerde hizmetkar liderlik o6zellikleri ile iliskilendirilebilecegi ve yoneticilerinin
davranislart karsisinda calisanlarin da organizasyonel baglilik algilarmin ne yonde
gelisecegini Olgiimlemek ve bunun sonucunda olusacak bilimsel yargilari ortaya

koymak amaglanmaktadir.

Bu dogrultuda arastirmanin hipotezi ve modeli olusturulmus ve model uygulanmistir.

Buna gore arastirmanin hipotezleri sunlardir:

H1: Arastirmaya katilan isgorenlerin ekip ruhu ile motivasyonlarmin artirilmasi

acisindan yas gruplar1 arasinda fark vardir.

H2: Arastirmaya katilan iggorenlerin organizasyonel baglilik algilart agisindan yas

gruplar arasinda fark vardir.

H3: Arastirmaya katilan isgérenlerin ekip ruhu ile motivasyonlarinin artirilmasi

acisindan cinsiyet faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
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H4: Arastirmaya katilan iggérenlerin organizasyonel baglilik algilar1 ile cinsiyet faktorii

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H5: Arastirmaya katilan isgorenlerin ekip ruhu ile motivasyonlarinin artirtlmasi

acisindan egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H6: Arastirmaya katilan isgérenlerin organizasyonel baglilik algilari ile egitim diizeyi

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H7: Arastirmaya katilan isgérenlerin ekip ruhu ile motivasyonlarinin artirilmasi
acisindan organizasyondan elde ettikleri ticret arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark vardir.

H8: Arastirmaya katilan isgorenlerin organizasyonel baglilik algilart ile

organizasyondan elde ettikleri ticret arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

6.2 ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMIi

Aragtirmanin evrenini, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerde calisanlar
olusturmakla birlikte, ¢alisan sayisinin az olmasi gerekgesiyle 6rneklem se¢imi yoluna
gidilmemis evrenin tamami degerlendirmeye alinmistir. Aragtirmanin evreni,
bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren farkli sirketlerde ¢alisan ve katilimci olmayi

kabul eden 130 c¢alisandan olusmaktadir.

6.3 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Sosyal Bilimlerde genis bir yer tutan liderlik gibi oldukga genis bir kavramdan yola
cikilarak yapilan arastirmaya “Liderlik Kuramlar”, “Hizmetkar Liderlik” ve
“Organizasyonel Baglilik” kavramlariin teorik yonden tanimlamasi kapsaminda sinir

getirilmistir.
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Bu kapsamda oncelikle liderlik kavrami genel bir kavramsal cergeve igerisinde
sunulmusg, ardindan gilinimiize degin siire gelen liderlik kuramlari irdelenmis ve
calismamizin uygulama bolimiinii de ihtiva eden Hizmetkar Liderlik Kurami’na
deginilmis, yine uygulama boliimiinde Hizmetkar Liderlik ile iligkisi test edilmeye
calisilan Organizasyonel Baglilik kavrami agiklanarak bu iki kavram arasindaki iliski

aciklanmaya calisilmisgtir.

Aragtirma amaciyla cinsiyet, yas ve gelir diizeyini belirten sorularin yan1 sira 5°li Likert
Olgegi’ne gore hazirlanmis 7 ifadeden olusan demografik veriler ile yapilan dlgek ve 26
ifadeden olusan hizmetkar liderlik ve organizasyonel baglilik 6l¢egi olmak {izere toplam
33 soru ve ifadeden olusan anket formu kullanilmistir. Arastirma, bu Ol¢ekle toplanan
verilerle ve ulagilabilen 6rneklemle sinirlidir. Ayrica sadece belli bir sektor ile sinirh

kalarak ulusal veya uluslar aras1 bir formda gergeklestirilememis olmasidir.

6.4 ARASTIRMANIN YONTEMI VE VERILERIN UYGULANMASI

Arastirmada ilk olarak liderlik yaklagimlari, hizmetkar liderlik ve organizasyonel
baglillk kavramlar1 agiklamaya yonelik olarak genis bir literatiir taramasi
gerceklestirilmistir. Yapilan arastirmada, sosyal bilimler alaninda sik¢a kullanilan bir
yontem olan nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Ayrica veri toplama islemi anket
yoluyla gerceklestirilmistir. Bu literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgiler
dogrultusunda hazirlanan anket formu ile verilerin toplanmasi agamasina gegilmistir.
Veri analizlerinin 6l¢iimiinde Sosyal Bilimler’in ¢esitli alanlarinda sik¢a kullanilan
ve gelistiricisi Rennis Likert olan Likert 6lgegi kullanilmugtir. ifadelerin yanit kismi;
“Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle
Katiliyorum”  seklindedir. Olgek sonuglari 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige
dagitilmastir.

Arastirma amaciyla toplanan veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
20.0 paket programi ile analiz edilmis ve 6ncelikle Faktor analizi ve giivenilirlik analizi

sonrasinda niceliksel verilerin karsilastirlmasinda iki grup arasindaki farki T-Testi,
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ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda ise,
Tek yonli (One way) Anova Testi kullanilmistir. Ayrica parametrik testlere elverisli
olmayan verilerde de Man-Whitney-U Testi ve Kruskal Waills Testleri kullanilmistir.
Ayrica  testlerin  uygulanabilirligini  Olgimleyici Levene bulgularindan da

yararlanilmistir.
Arastirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski Pearson Korelasyon
dlgiimlenmistir. Olgekler arasindaki Kkorelasyon iliskileri asagidaki kriterlere gore

degerlendirilmistir (Kalayc1.2009, s.116).

Tablo 6.1: Ol¢eklerarasi Korelasyon Kriterleri

r Tliski
0,00-0,25 Cok
Zavif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Kaynak: Kalayci, 2009, s.116.

Elde edilen bulgular yilizde 95 giiven araliginda yiizde 5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

6.5 ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu kisimda arastirmanin bulgularina yer verilecektir.

6.5.1 Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin yiizde 10.5°1 18-25 yas, yiizde 51,9’u 26-33 yas, yiizde 21.8’1
34-41 yas ve yiizde 15,8 42-49 yas araligindadir.
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Tablo 6.2: Arastirmaya Katilanlarin Yaslara Gore Dagilimi

YAS DAGILIMLARI Frekans Yiizde (%)
18-25 yas 14 10,5
26-33 yas 69 51,9
34-41 yas 29 21,8
42-49 yas 21 15,8

Arastirmaya katilanlarin yiizde 51,9°u erkek ve yiizde 48,1°1 kadindir.

Tablo 6.3: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

CINSIYET DAGILIMLARI Frekans Yiizde (% )
Erkek 69 51,9
Kadin 64 48,1

Aragtirmaya katilanlarm yiizde 23,31 lise, ylizde 28,61 6n lisans, yiinde 48,1°1 tiniversite

egitim diizeyine sahiptir.

Tablo 6.4: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilinm

EGITIM DUZEYLERI Frekans Yiizde (%)
Lise 31 23,3
On Lisans 38 28,6
Universite 64 48,1

Arastirmaya katilanlarn yiizde 20,31 1 yil alti, yiizde 36,1°1 1-3 yil, ylizde 24,1’1 4-6
yil, yiizde 19,51 7-10 yildir su anki isletmesinde ¢alistigi goriilmektedir.
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Tablo 6.5: Arastirmaya Katilanlarin Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

CALISMA Frekans Yiizde (%)
SURESINE GORE
DAGILIMLAR
1 yil altr 27 20,3
1-3yil 48 36,1
4-6 y1l 32 24,1
7-10 y1l 26 19,5

6.5.2. Giivenilirlik ve Frekans Analizi

Giivenilirlik degeri, tekrar tekrar yapilan 6l¢timlerde ayni sonuca ulasilma derecesinin bir
gostergesidir. Bu nedenle anket sorulari, giivenilirlik analizine tabi tutulmaktadir.
Giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alfa katsayisindan yararlaniimaktadir. ilgili katsay1 0
ile 1 arasinda bir deger alir ve 1’e yaklastik¢a anketin gilivenilirligi artar. Katsayinin
0,70’in iizerinde oldugu durumlarda anketin giivenilir bir anket oldugu yorumu
yapilmaktadir (Cihangiroglu, 2011, s.85). Giivenilirlik Analizi’'nde yapilan bir diger
uygulama ise anketin soru bazinda irdelenmesi ve herhangi bir sorunun ¢ikartilmasi

halinde Cronbach’s Alfa katsayisinin yiikselip yiikkselmeyeceginin tespit edilmesidir.

6.5.2.1 Hizmetkar liderlik kavram o6lceginin giivenilirlik ve frekans analizi

Yapilan inceleme sonucunda Olcege iliskin giivenilirlik katsayisinin 0,782 oldugu ve
Ol¢egin oldukca giivenilir sonuglar verdigi goriilmiistiir. Ayrica hicbir ifadenin

c¢ikarilmasiin dlgegin giivenilirlik katsayisini yiikseltmedigi gézlemlenmistir.

Tablo 6.6: Hizmetkar Liderlik Kavram Olcegi Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach's Alpha N
, 782 25
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Tablo 6. 7: Hizmetkar Liderlik Kavram Olcegi Giivenilirlik Analizi

iFADE ORT. | MED. | MOD. |S.S.

1.Yoneticim bu igyerinin gelecekteki durumuna iligskin net bir| 3,190 3,000 4,00 1,089
fikre sahiptir.

2.Y6neticim calisanlara s6zlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek | 3,318 4,000 4,00 1,143
olur.
3. Yoneticim bu isyerinin amaglarinin olusturulmasmda 3,513 4,000 4,00 1,007

calisanlarin katilimini saglar.

4. Yoneticim bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a soyler ve| 3,634 4,000 4,00 1,099
belli eder.
6. Yoneticim beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile 3,137 3,000 3,00 0,956

¢ozmeye tesvik eder.

7. Yoneticim igyerinin gelecekteki durumunu ¢aliganlara 3,183 3,000 4,00 1,142
anlatmaya caligir.

11. Yoneticim benim kisisel duygularima saygi gosterir. 3,143 3,000 4,00 1,102

16. Yoneticim faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi| 3,077 3,000 3,00 1,089
basari olarak gormez.

19. Yoneticim galigsanlara, gelecege iliskin planlartyla 3,032 3,000 3,00 1,040
ilham vermeye caligir.

20. Yoneticim iggorenleri (grubu) ayni amaca doniik olarak | 3,273 3,000 4,00 1,023
caligmaya sevk eder.

21. Yoneticim isime ve Kariyerime iligkin beklentilerimi 2,955 3,000 3,00 1,008
yiikseltmemi saglamaya caligir.

“Yoneticim bu igyerinin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir” ifadesine
katilimcilarin yiizde 9’u “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 19,5’1 “Katilmiyorum”, yiizde
21,81 “Kararsizim”, yiizde 43,6’s1 “Katiliyorum”, yiizde 6’s1 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabim vermistir. Ifadenin ortalama puan1 3,190 (orta diizeydedir). Fakat
bu konuda cevaplayicilarin genel goriisleri olumlu yondedir. Bu durum organizasyon

liderinin “Vizyoner Bakis Agisi ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag Biitiinligii
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Saglama” boyutuna iliskin olarak vizyoner bir bakis agisina sahip olmasi agisindan

basarili oldugunu ifade etmektedir.

“Yoneticim ¢alisanlara sozlerinden ¢ok davramislariyla 6rnek olur” ifadesine
katimcilarin yiizde 9,81 “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 15’1 “Katilmiyorum”, yiizde
17,30 “Kararsizim”, yiizde 50,4t “Katiliyorum”, yiizde 7,51 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini vermistir. Ifadenin ortalama puani 3,318 (orta diizeydedir). Fakat
bu konuda cevaplayicilarin genel goriisleri olumlu yondedir. Bu durum organizasyon
liderinin “Vizyoner Bakis Acist ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag Biitiinligi
Saglama” boyutuna iliskin olarak calisanlarda ideal bir rol model tarzi oldugu hissi

uyandirmasi bakimindan basarili oldugunu ifade etmektedir.

“Yoneticim bu igyerinin amagclarmin olusturulmasinda ¢alisanlarin katilimini saglar”
ifadesine katilimcilarin yiizde 6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 12’si “Katilmiyorum”,
yiizde 15’1 “Kararsizim”, yiizde 59,4’ “Katilhiyorum”, ylizde 7,5°1 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini vermistir. ifadenin ortalama puam 3,513’dir ve en yiiksek
ortalama puana sahip ikinci maddedir. Bu konuda cevaplayicilarin genel goriisleri
olumlu y6ndedir. Bu durum organizasyon liderinin “Vizyoner Bakis Agis1 ve Uygun Rol
Model Tarzi ile Amag Biitiinliigii Saglama” boyutuna iliskin olarak amaglara ulasmada

biitlinliik saglama agisindan basarili oldugunun ifade etmektedir.

“Yoneticim izden ¢ok sey bekledigini, bize acikga soyler ve belli eder” ifadesine
katilimcilarin yiizde 6°s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 12’si “Katilmiyorum”, ylizde 13,51
“Kararsizim”, yiizde 50,40 “Katiliyorum”, yiizde 18’1 ise “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabini vermistir. 3,634 ortalama ile cevaplayicilarin en yiiksek puan verdigi maddedir.
Bu konuda cevaplayicilarin genel gortisleri olumlu yondedir. Bu durum organizasyon
liderinin “Vizyoner Bakis Agcisi ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag Biitiinliigii
Saglama” boyutuna iliskin olarak amaglara ulasmada ¢alisanlarin bireysel katilimlarini

tesvik etmesi yoniinden basarili oldugunun bir ifadesidir.

“Yoneticim beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile ¢6zmeye tesvik eder” ifadesine

katihmcilarin yiizde 3’i “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 21,8’1 “Katilmiyorum”, yiizde
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39,81 “Kararsizim”, yiizde 30,1’t “Katiliyorum”, yilizde 5,3’ ise “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini vermistir. Ifadenin ortalama puam 3,127 (orta diizeydedir). Bu
konuda cevaplayicilarin genel goriisleri daha ¢ok kararsiz yondedir. Bu durum®“Yiiksek
Basar1 Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglamak” boyutuna iliskin olarak organizasyon
liderinin calisanlara sorun ¢ozme becerisi kazandirma konusunda entelektiiel tesvik

saglama acisindan net bir davranis sergileyemedigini ifade etmektedir.

“Yoneticim isyerinin gelecekteki durumunu calisanlara anlatmaya calisir” ifadesine
katilimcilarin yiizde 9’u  “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 20,3’i  “Katilmiyorum”, yiizde
24,1’1 “Kararsizim”, ylizde 37,6’st1 “Katiliyorum”, yiizde 9’u ise “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini vermistir. Ifadenin ortalama puani 3,183 (orta diizeydedir). Bu
konuda cevaplayicilarin genel gorisleri daha ¢ok olumlu yondedir. Bu durum
organizasyon liderinin “Yiiksek Basar1 Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglamak”
boyutuna iligkin olarak calisanlara isletmenin gelecekte karsilagilmast muhtemel
sorunlarin ve basarilarin nasil karsilanmasi gerektigi hususunda personeli bilgilendirmek
ve boylece basarilara ulagsma konusunda bir beklenti igerisine girme agisindan orta

seviyede basarili oldugunu ifade etmektedir.

6.5.2.2 Organizasyonel baghhk o6lceginin giivenilirlik analizi

Yapilan inceleme sonucunda olgege iliskin giivenilirlik katsayisinin 0,886 oldugu ve
Olgegin oldukga giivenilir sonuglar verdigi goriilmiistiir. Ayrica higbir ifadenin

c¢ikarilmasinin 6lgegin giivenilirlik katsayisini yilikseltmedigi tespit edilmistir.

Tablo 6.8: Organizasyonel Baghhk Olceginin Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach's Alpha N
0,886 26
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Tablo 6.9: Organizasyonel Baghlik Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

iFADE ORT. | MED. | MOD. | S.S.

Bu igyerinin basarisi i¢in yapmam gerekenden ¢ok daha 3,281 4,000 4,00 1,082
fazla is yiiki almak isterim

Bu isyerinde ¢alismaya devam edebilmek i¢in her tiirlii isi 3,221 3,000 4,00 1,074
yapmaya hazirim

Benim ve bu igyerinin degerleri birbirine ¢ok benziyor 3,160 3,000 4,00 1,139
Bu igyeri i¢in ¢aligmaktan gurur duyuyorum 3,471 4,000 4,00 1,034
Sadece bu isyerinde ¢alisabilmek i¢in daha yiiksek ticretli bir | 3,115 3,000 4,00 1311

is teklifini reddederdim

“Bu igyerinin basarisi i¢in yapmam gerekenden c¢ok daha fazla is yiikii almak isterim”
ifadesine katilimcilarin ylizde 6,8°1 “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 20,3’ “Katilmiyorum”,

yizde 19,51 “Kararsizim”, yiizde 45,9’u “Katiliyorum”, ylizde 7,5’i ise “Kesinlikle
Katiltyorum” cevabmi vermistir. Ifadenin ortalama puam 3,281 (orta diizeydedir). Bu
konuda cevaplayicilarin genel goriisleri daha ¢ok olumlu yondedir. Bu durum

caliganlarin is yiikii alma konusunda orta diizeyde isteklilik gosterdikleri goriilmustiir.

“Bu igyerinde ¢alismaya devam edebilmek igin her tiirlii isi yapmaya hazirim” ifadesine
katilimcilarin yiizde 6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 21,1’1 “Katilmiyorum”, yiizde
28,6’s1 “Kararsizim”, yilizde 34,6’s1 “Katiliyorum”, yiizde 9,8’1 ise “Kesinlikle
Katiltyorum” cevabmi vermistir. Ifadenin ortalama puam 3,221 (orta diizeydedir). Bu
konuda cevaplayicilarin genel goriisleri daha ¢ok olumlu yondedir. Bu durum
calisanlarin isyerlerinde kalmak igin her seyi yapma egilimlerinin orta seviyede

oldugunu goriilmiistiir.

“Benim Ve bu isyerinin degerleri birbirine ¢ok benziyor” ifadesine katilimcilarin yiizde

7,5’1 Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 23,3’i “Katilmiyorum”, ylizde 27,8’1 “Kararsizim”,
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yizde 29,3’t “Katiliyorum”, yiizde 12’si ise “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini
vermistir. ifadenin ortalama puan1 3,160 (orta diizeydedir). Bu konuda cevaplayicilarin
genel goriisleri daha ¢ok olumlu yondedir. Bu durum organizasyon degerleri ile

calisanlarin degerlerinin orta diizeyde kesistigi degerlendirilmektedir.

“Bu igyeri i¢in ¢alismaktan gurur duyuyorum” ifadesine katilimcilarin yiizde 3’ “Hig
Katilmiyorum”, yiizde 15,81 “Katilmiyorum”, yiizde 30,1°I “Kararsizim”, yiizde 35,3’
“Katiliyorum”, yiizde 15,8’1 ise “Kesinlikle Katiliyorum” cevabimi vermistir. Ifadenin
ortalama puani 3,471 (orta diizeydedir). Bu konuda cevaplayicilarin genel goriisleri daha
¢ok olumlu yondedir. Bu durum galisanlarin organizasyonlarindan orta seviyede gurur

duyduklarini géstermektedir.

“Sadece bu igyerinde ¢alisabilmek i¢in daha yiiksek ticretli bir is teklifini reddederdim”
ifadesine katilimcilarin yiizde 15’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, yiizde 18,8’i “Katilmiyorum”,
yiizde 23,3’ “Kararsizim”, ylizde 26,3’ “Katiliyorum”, yilizde 16,51 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini vermistir. Ifadenin ortalama puani 3,115 (orta diizeydedir). Bu
konuda cevaplayicilarin genel goriisleri daha ¢ok olumlu yondedir. Bu durum
isgorenlerin mevcut organizasyonlarindan daha iyi alternatif organizasyonlar: reddetme

egilimlerinin orta seviyede var oldugunun belirtisidir.

6.5.3 istatistiksel Analizler

Bu kisimda istatistiksel analizlere yer verilecektir.

6.5.3.1 Hizmetkar liderlik ile organizasyonel baghlik o6lcegi ile ilgili analizler

6.5.3.1.1. One way anova ve kruskal waills test analizi

Calismanin bu kisminda Anova ve One-Way Anova testleri ve ardindan tamamlayici

Post-Hoc analizi yapilarak bulgular incelenmistir. Parametrik analize uygun olmayan

veriler ise One Way Anova’nin non-parametrik karsiligi olan Kruskal Waills analizine
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tabi tutulmustur. Tek yonlii varyans analizi, bagimsiz ii¢ ya da daha fazla 6rneklem
ortalamasi arasindaki farkin, sifirdan anlaml bir sekilde farkli olup olmadigini test etmek
tizere uygulanir. Anova testinin uygulanmasinda aranan en 6nemli 6n kosul analize tabi
tutulacak olan veri gruplarin ayni varyansa sahip olmasidir. Varyans esitliginin testinde
cok cesitli teknikler kullanilmakla birlikte uygulamada en sik kullanilan analiz Levene
testidir. Analizlerin gerekli 6n kosullart saglamasi gerektigi varsayimindan hareketle
yapilan ¢alismada analize tabi tutulan veri gruplari i¢in Anova testinin uygulanmasi
asamasinda veri gruplar1 Levene testine tabi tutularak gerekli sartlar1 saglayip
saglamadiklar incelenmis ve bu dogrultuda analiz islemi gergeklestirilmistir. Anova
testinin uygulanmasinda grup homojenligini 6lgen Levene testinde p>0,05 kosulunu ihlal
eden veri gruplarina Anova’nin non-parametrik karsiligi olan Kruskal Wallis testi ile

degerlendirilmistir.

Yas degiskeni ile “Vizyoner Bakis Ac¢is1 ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag Biitiinliigi
Saglama”boyutunu karsilastirmak i¢in uygulanan Levene testi neticesinde p=0,335, yas
degiskeni ile”Ilham Veren Motivasyonu ile Ekip Ruhu Kazandirma’boyutunu
karsilastirmak igin uygulanan Levene testi sonucunda (p=0,010), yas degiskeni
ile“Yiiksek Basar1 Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglamak”boyutunu karsilastirmak
icin uygulanan Levene testi sonucunda (p=0,682),yas degiskeni ile “Organizasyonel
Baglilik” boyutunu karsilastirmak igin uygulanan Levene testi sonucunda (p=0,205). Yas
degiskeni ile ”ilham Veren Motivasyonu ile Ekip Ruhu Kazandirma”boyutunu
karsilastirmak i¢in uygulanan Levene testi sonucundap>0,05 varsayimmin ihlal edildigi
(p=0,035) goriilmiis ve veri grubuna Anova testi yerine non- parametrik karsiligi olan
Kruskal Wallis uygulamasinda karar kilinmustir. Diger veri gruplarina ise, Anova ve One

Way Anova ile tamamlayici Post-Hoc testlerinin uygulanmasi uygun goriillmiistiir.
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Tablo 6.10: Yas degiskeni ile Motivasyonu ile EKip Ruhu Kazandirma boyutunun
Kruskal Wallis Testi ile Karsilagtirilmasi

Yas N Sira NG Anlamhhik (p)
Ortalamasi
18-25 14 66,37 6,478 0,092
26-33 69 63,18
34-41 29 62,35
42-49 21 86,37

Dort farkli yas grubunun “Motivasyon ve Ekip Ruhu Kazandirma” puanlari arasinda
(p>0.05 ) oldugundan dolayr istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir
(p=0,091). Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmis ve “Motivasyon ve EKip
Ruhu Kazandirma” algisinin yas gruplarma gore farklilik gostermedigi sonucuna

varilmis ve HO hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.11: Arastirmaya Katilanlarim Algilladigi “Hizmetkar Liderlik” ve

“Organizasyonel Baghhk” Diizeylerinin Yas Degiskeni ile Karsilastirilmasi

Grup | N Ort Ss F p

“Vizyoner Bakis Agis1 ve Uygun Rol | 18-25 | 14 3,410 | 1,012 | 0,674 | 0,570
Model Tarzi ile Amag Biitinliigi 2633 | 69 | 3467 | 0.740

Saglama” 34-41 | 29 | 3,207 | 0,940
42-49 | 21 | 3,464 | 0,979
“Yiiksek Basar1 Beklentisi ile 18-25 | 14 3,095 | 0,871

26-33 | 69 | 2,995 | 0,761
3441 29 | 3,069 | 0,794
42-49 | 21 | 3,571 | 0,659

vas
18-25 | 14 | 3,229 | 0,876

yas
26-33 | 69 | 3,113 | 0,641

yas
34-41 | 29 | 3,366 | 0,644

“Organizasyonel Baglilik” vas 1,870 | 0,138
42-49 | 21 | 3,476 | 0,820

yas

Entelektiiel Tesvik Saglamak”
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Arastirmaya katilanlarin = “Organizasyonel Baglilik” puanlar1 ortalamalarinin  yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Anova sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamustir. (F=0,408) (p=0,747>0,05). Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi
reddedilmis ve “Organizasyonel Baglilik” algisinin yas gruplarina gore farklilik

gostermedigi sonucuna varilmis ve HO hipotezi kabul edilmistir.

6.5.3.1.2 T testi

T-Testi uygulamasinda en onemli 6n kosullardan biri de olan varyans esitliginin
saglanmasidir. Aragtirmanin saglikli neticeler vermesi nedeni ile analize tabi tutulacak

veri gruplarina Levene degerlerine bakilmstir.

Buna gore cinsiyet degiskeni ile “Vizyoner Bakis Agist ve Uygun Rol Model Tarzi ile
Amag Biitinliigii Saglama” karsilastirmasi igin Levene istatistigi sonucunda bulunan F
degeri 4,347 iken, p degeri 0,039, cinsiyet degiskeni ile “Ilham Veren Motivasyonu ile
Ekip Ruhu Kazandirma” karsilastirmasinda bulunan F degeri 0,816 iken, p degeri 0,368,
cinsiyet degiskeni ile “Yiiksek Basar1 Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglama”
boyutunun karsilastirmasi i¢in bulunan F degeri 0,142 iken, p degeri 0,707 ve cinsiyet
degiskeni ile “Organizasyonel Baglilik” karsilagtirmasi i¢in bulunan F degeri 0,016 iken,
p degeri ise; 0,898 olarak bulunmustur.

Bu test istatistiginde sig.(anlamlilik-kuyruk) degerinin p>0,05 olmasi gerekgesiyle
varyans esitligi kuralinin “Vizyoner Bakis Agis1 ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag
Biitiinliigli Saglama” boyutu diginda ihlal edilmedigi dolayisiyla varyanslarin esit oldugu
varsayimiyla ilgili veri grubuna T-Testi uygulanmistir. Bu baglamda “Vizyoner Bakis
Agcis1 ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag Biitiinliigi Saglama” boyutuna T-Testi’nin

non-parametrik karsiligi olan Mann Whitney-U testi ile degerlendirme yapilmistir.
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Tablo 6.12: Arastirmaya Katilanlarin Algiladiklar1 “Hizmetkar Liderlik” ve
“Organizasyonel Baghhk” Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilasmasi
Grup | N | Ort Ss t p

”Ilham Veren Motivasyonu ile EKip Bay 69 | 3,174 | 0,867 | 1,247 | 0,215
Ruhu Kazandirma”

Bayan | 64 | 2,997 | 0,770

“Yiiksek Basar1 Beklentisi ile Bay 69 | 3,184 | 0,755 | 1,082 | 0,281
Entelektiiel Tesvik Saglama”

Bayan | 64 | 3,037 | 0,812

“Organizasyonel Baglilik” Bay 69 | 3,342 | 0,696 | 1,786 | 0,076

Bayan | 64 | 3,125 | 0,704

Aragtirmaya katilanlarin ITham Veren Motivasyonu ile Ekip Ruhu Kazandirma” puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz iki 6rneklem t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamustir. (t=1,247; p=0,215>0,05). Bu
sonuclara dayali olarak H1 hipotezi reddedilmis, ilham Veren Motivasyonu ile Ekip
Ruhu Kazandirma” boyutuna iliskin olarak bayan ya da erkek katilimcilarin
yoneticilerine verdikleri puan arasinda anlamli bir farklilik goriilmemis ve HO hipotezi

kabul edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin Yiksek Basari Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglama”
puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz iki 6rneklem t-testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (t=1,082;
p=0,281>0,05). Bu sonuglara dayali olarak H1 hipotezi reddedilmis ve “Yiiksek Basari
Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglama” boyutuna iliskin olarak bayan ya da erkek
katilimcilarin yoneticilerine verdikleri puan arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Buna gore HO hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin “Organizasyonel Baglilik” puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan bagimsiz iki oérneklem t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (t=1,786; p=0,076>0,05). Bu sonuglara
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dayali olarak H1 hipotezi reddedilmis ve “Organizasyonel Baglilik” boyutuna iliskin
olarak bayan ya da erkek katilimcilarin yoneticilerine verdikleri puan arasinda anlamli

bir farklilik gériilmemistir. Bu sonuca gore HO hipotezi kabul edilmistir.

6.5.3.1.3 Korelasyon analizi

Korelasyon analizinde Pearson Korelasyon Katsayisi’'ndan faydalanilir. Pearson
Korelasyon katsayis1 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve bu katsayr 1°e yaklastik¢a
arastirilan iki degiskenin arasindaki iliski kuvvetlenir. Tersi olarak 0’a yaklastikca da
zayiflar. Korelasyon katsayisi 0,50’nin tizerinde oldugu durumlarda giiclii sayilabilecek
bir iligki s6z konusu olmaktadir. 0,50 nin altinda oldugunda ise ¢ok da giiclii olmayan bir
iliski s6z konusudur. ilgili katsayi, pozitif ya da negatif deger alabilir. Korelasyon
katsayis1 pozitif deger aldiginda her iki degiskenin de ayni anda arttigina, negatif olmasi

durumunda ise bir degisken artarken digerinin azaldigini1 gostermektedir.

Tablo 6.13: Korelasyon Analizi

“Vizyoner Bakis A¢is1 ve | ”Ilham Veren “Yiiksek Basari
Uygun Rol Model Tarz1 | Motivasyonu ile Ekip | Beklentisi ile
ile Amag Biitiinligi Ruhu Kazandirma” | Entelektiiel
Saglama” Tesvik
Saglamak”
Organizas r 0,070 0,2 0,14
onel 09 0
Y D 0,426 0,0 0,10
Baglilik 16 8
N 133 133 133

“Vizyoner Bakis Agist ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag¢ Biitiinligi Saglama”
arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmamistir. (r=0,070; p=0,426>0,05). Bu
nedenle H1 hipotezi reddedilmis ve HO hipotezi kabul edilmistir.

”[lham Veren Motivasyonu ile Ekip Ruhu Kazandirma” ile “Organizasyonel Baglilik”
arasindaki iligkiyi belirlemek {tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
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arasinda %20.9 cok zayif olmakla beraber pozitif yonde anlamli bir iliski saptanmistir
(1=0,209; p=0,016<0,05). Buna gére “ilham Veren Motivasyonu ile Ekip Ruhu
Kazandirma” puani arttik¢a “Organizasyonel Baglilik” puani da artmaktadir. Bu nedenle

H1 hipotezi kabul edilmis ve HO hipotezi reddedilmistir.

“Yiiksek Basar1 Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglama” ile “Organizasyonel
Baglilik” arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmamistir (r=0,140;
p=0,108>0,05). Bu nedenle H1 hipotezi reddedilmis ve HO hipotezi kabul edilmis ve HO
hipotezi kabul edilmistir.
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7. SONUC

Liderlik konusuna getirilen farkli bakis agilar1 dolayis: ile bu konuda ¢esitli kuramlar
ortaya atilmis ve bu kuramlar ile kimi zaman liderin, kimi zaman da takipgilerinin

perspektifinden liderlik davranisinin basarisi ifade edilmeye ¢alisilmistir.

Yapilan galismalar insanlarin liderlik konusundaki merakini gidermeye yetmemis ve bu
nedenle liderlik konusu giiniimiizde dahi yogun arastirmalara konu olmaya devam ede
gelmistir. Son donemlerde Siiper liderlik, Ruhsal Liderlik, Simbiyotik Liderlik, Sorumlu
Liderlik, Dna Liderlik, Kuantum Liderlik, Ortiik Liderlik, Otantik Liderlik, Hizmetkar
Liderlik vs. gibi bir¢ok farkli liderlik konsepti gelistirilmis ve bu konuda yapilan

aragtirmalara her gecen giin yenisi eklenmeye de devam ettigi gézlemlenmistir.

Calismanm dordiincti boliimiinde organizasyonel baglilik konusu incelenmistir. Bu
hususta yapilan bir¢ok ¢alismaya kiyasla Allen ve Meyer’in siniflandirmast literatiirde en

cok ilgi goren yaklasimdir.

Yiiksek Basar1 Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglama algisi ile yas gruplari arasinda
anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmustir. Bu konuda 6zellikle 42-49 yas grubu

caligsanlarinin yoneticilerine vermis oldugu puanlar yiiksektir.

Ug farkli egitim diizeyinde yer alan gruplarin organizasyonel baglliklar1 puanlari
arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmistir. Bu konuda en yiiksek algiya sahip olan
grubun Onlisans mezunlar1 oldugu, en diisiik algiya sahip olan grubun ise, tniversite

mezunlart oldugu sonucuna ulagilmistir.

Isletmedeki hizmet siiresi bakimindan dort farkli grubu temsil eden calisanlarin
“Vizyoner Bakis Agist ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag¢ Biitiinligii Saglama”
konusundaki yoneticilerine bakis agilar1 arasinda anlamli farklar oldugu sonucu ortaya

cikmustir
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Arastirmaya katilanlarin “Yiiksek Basari Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglama”
konusundaki algilari isletmeden elde ettikleri ticret diizeylerine gore anlamli farkliliklar
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore katilimcilar arasinda en yiiksek ticret
diizeyine sahip olan (2100-3000TL ile ¢alisanlar) grubun bu konudaki algi diizeyleri

diger gruplara nazaran daha yiiksek oldugu goriilmiistir.

Arastirmaya katilanlarin “Organizasyonel Baglilik” algi diizeyleri elde ettikleri iicret
miktarina gore anlamli farkliliklar gdsterdigi sonucuna varilmistir. Buna gore iicret
miktar yiiksek olan grubun kendinden diisiik olan gruba nazaran organizasyonel baglilik

algilar1 daha yiiksek diizeydedir.

Motivasyon ile EKip Ruhu Kazandirma” ile “Organizasyonel Baglilik” arasindaki iligkiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda yiizde 20.9
pozitif yonde anlamli bir iligski saptanmistir. Bu korelasyon degeri aragtirma boliimiiniin
icerisinde verilen Olgiitler baglaminda degerlendirildiginde zayif bir iliskiyi ortaya

koymaktadir.
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