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OZET

ANINDA LIDERLIK: TAKIPCI MERKEZLI LIDERLIK YAKLASIMI
KAPSAMINDA BIR OLCEK GELISTIRME CALISMASI
Salim ALIYEV

Isletme Anabilim Dal1 - Uluslararas Isletmecilik Bilim Dali

Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eyliil 2021
Danisman: Do¢.Dr.Ozan AGLARGOZ

Orgiitlerin 6rgiitsel amaglar etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirmesinde takipgilerin
performansit 6nemli bir belirleyicidir. Ancak, liderlik alaninda sadece lider odakli
takipgileri yeterli diizeyde dikkate almayan tek yonlii caligmalarla daha daha sik
karsilasilmakta ve bu tiir calismalar daha etkili bulunmaktadir. Gegmisten giliniimiize
arastirma ¢abalari liderlerin takipgilerini ve toplumu nasil etkileyebildikleri konusuna ve
etkili liderin sahip olduklari niteliklerin belirlenmesine yogun bir ilgi gostermistir. Fakat
son donemlerde liderlerin gereginden fazla liderlik yapmalar1 sorunsallastirilmaktadir.
Etkili liderin sahip olmasi gereken niteliklere iligkin mutabakat olmamakla birlikte,
liderin takipgilerin islerine siirekli miidahale edip onlar1 etkilemeye ¢alismasi giiniimiizde

belli bir takipgi kitlesi i¢in sorunlu olarak nitelendirilmektedir.

Bu arasgtirmanin temel amaci, takipgilerinin, 6zellikle de bilgi ¢alisanlarinin, hangi durum
ve kosullarda ve ne zaman lidere ihtiyag duyduklarini belirleyebilmektir. Bu amaci
gerceklestirebilmek i¢in “Aninda Liderlik Olgegi” gelistirilmistir. Arastirmanin evrenini
ozel sektorde faaliyet gosteren isletmelerde c¢alisan orta ve iist diizeyler miihendisler
olusturmaktadir. Bu kapsamda 153 bilgi calisanina ulasilmistir. Olgegin i¢ tutarliligini,

giivenirliligini, normal dagilimi 6lgiilmiis ve alt boyutlar1 belirlenmistir.

Anahtar sozciikler: Takipcilik, Aninda liderlik, Liderlik, Bilgi c¢alisanlari, Olcek

gelistirme.



ABSTRACT

LEADERSHIP ON DEMAND: A SCALE DEVELOPMENT STUDY WITHIN THE
SCOPE OF FOLLOWER CENTERED LEADERSHIP APPROACH

Salim ALIYEV
Department of Business Administration - International Business Major
Anadolu University, Graduate School of Social Science Institute, September 2021

Supervisor: Assoc. Dr. OZAN AGLARGOZ

The performance of followers is an important determinant for organizations to achieve
organizational goals effectively and efficiently. However, in the field of leadership, only
the leader-oriented one-sided studies that do not take followers into consideration enough
are more frequently encountered and such studies are found to be more influential. From
past to present, research efforts have paid great attention to how leaders can influence
their followers and society, and to determination of the qualities of an effective leader.
However, lately, leaders’ redundant leadership has been problematized. Although there
IS no consensus on the qualities that an effective leader should have, the leader's constant
intervention in the affairs of the followers and leaders’ efforts to influence them are

considered problematic for a certain followers’ audience today.

The main purpose of this research is to determine when and under what conditions
followers, especially knowledge workers, are in need of leaders. In order to achieve this
aim, the “Leadership on Demand Scale” was developed. The universe of the research
consists of middle and senior engineers working in enterprises operating in the private
sector. In this context, 151 knowledge workers were reached. The internal consistency,
reliability and normal distribution of the scale were measured, and its sub-dimensions

were determined.

Keywords: Followership, Leadership on demand, Leadership, Knowledge workers,

Scale development
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ETIiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak tizere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcgada yer verdigimi; bu g¢alismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “Bilimsel Intihal Tespit Programi™yla tarandigini ve
hi¢cbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglar1 kabul ettigimi bildiririm.

Salim ALIYEV
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1. GIRIS

Bu boliimde, arastirmanin baslangi¢ noktasi olan liderlik olgusu baglaminda
arastirma problemi ortaya konacaktir. Devam eden alt basliklarda arastirmanin temel ve
alt amaglarina yer verilecektir. Bu boliimiin sonunda varsayimlari, siirliliklart ve

arastirmada yer alan bazi kavramlarin tanimlar1 sunulacaktir.
1. 1. Arastirma Problemi

Liderlik, 20. yilizyilin baslarindan giiniimiize yonetim ve organizasyon alaninda en
cok tartigilan konulardan birisi olarak dikkat gekmektedir. Hizli degisim ve yogun rekabet
ortaminda birey kendi pozisyonunu korumak veya kariyer basamaklarinda ilerleyebilmek
icin kendisini siirekli gelistirmelidir. Bu durum giiniimiizde diinya ¢apinda liderlik
egitimine olan ilgiyi artirmaktadir (Burns, 2003, s. 26). Yogun bir sekilde popiilerlesen
liderlik olgusu nedeniyle hemen hemen herkes hem is hayatinda hem de 6zel hayatinda
lider olabilmeye c¢alismaktadir. Yoneticilerin asir1 liderlik motivasyonu, onlarin
calisanlar1 bir an bile rahat birakmaksizin, siirekli yonetmeye ve degistirmeye

calismalarina neden olmaktadir. Fakat bu anlayisin her zaman etkili oldugu sdylenemez

(Blom ve Alvesson, 2014, s. 346).

Orgiitsel baglamda iist diizey yoneticilerinin sadece idareci degil gergek birer lider
olmalart beklenmektedir. Buradaki temel varsayim, yoneticilerin dogru liderlik
yontemlerini ve tarzlarin1 uygulayabildiklerinde takipgilerin moral, motivasyon ve
dolayisiyla verimliliklerinin artacagidir. Ancak, dogru liderlik tarzin1 se¢gmek kolay bir is
degildir. Bunu yapabilmek i¢in liderin takipgilerinin davranmislarini, karakterlerini,
tecriibelerini, isteklerini ve yeteneklerini dikkate almasi, takipcilerinin ihtiyaglarina

uygun olan taktik ve yontemleri tercih etmesi gerekmektedir (Mumford vd., 2002, s. 714).

Liderlik alanindaki liderlik kuramlarinin bircogu lider odaklidir. Lider, insanlar
etkileyen, onlara ilham veren, onlarin ahlaki standartlarin1 ve diislincelerini degistiren kisi
olarak tanimlanmaktadirlar (Kogel, 2014, s. 668). Lider olmak isteyen yoneticiler
kendilerini daha iistiin ve gii¢lii zannederek takipgilerinin iglerine siirekli karisarak onlari
etkilemeye ¢alismaktadir. Ancak, Bilgi calisanlar1 kendi alanlarin1 olusturmk istemekte
ve otonomiyi tercih etmektedir. Bu durumda liderin yapilan ise gereginden fazla, asir

diizeyde karismasi takipgilerin performansini diistirebilmektedir (Mumford, 2002, s.

1



716). Biling diizeyi Uist seviyede olan takipgiler yaptiklari ige asir1 diizeyde miidahale eden
liderin ¢abalarini saygisizlik ve kisitlayici bir etken olarak degerlendirmektedir (Blom ve

Alvesson, 2014, s. 352).

Durumsallik ve Yol-Amag kuramlari gibi bazi liderlik kuramlarinda liderin liderlik
tarzini nasil se¢mesi ve duruma gore nasil bir tarz degisikligine gitmesi konusu iizerinde
durulmaktadir. Ancak, durumsallik ve Yol-Amag¢ kuramlar1 da dahil olmak {izere, s6z
konusu kuramlarin birgogunun odaginda lider bulunmaktadir. Takipgilerin 6zellikleri
dikkate alinmasina ragmen liderlik siirecini baglatan ve siirdiiren kisi liderdir ve takipgiler
statik ve nesnel varliklar seklinde betimlenmektedir (Collinson, 2005, s. 1423).
Takipgilerin liderlik siirecini nasil etkiledikleri ve liderlik siirecinin baglanmasini nasil
tesvik ettikleri heniiz yeterli diizeyde arastirilmamistir. Takipgiler her zaman lidere
gereksinim duymayabilir, ayrica islerine siirekli karigilmasi takipgilerin motivasyonun
olumsuz yonde etkiler. Bu nedenle takipgilerin ne zaman ve hangi durumlarda lidere
ihtiya¢ duyduklarini belirlemek dnemli bir arastirma agig1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Etkili bir yonetici reaktif ve proaktif davranislarla takipgilerin kendisine ihtiyag
duyduklar1 zamani1 sezerek onlara destek vermeye hazirdir (Blom ve Alvesson, 2014, s.

352).

Bu arastirma calistiklar isletmelerde orta ve iist diizeylerde bilgi calisanlarinin
gortislerinden hareketle hangi anda lidere ihtiya¢ duyduklarini anlamamizi saglayacak bir
Olcek gelistirme ¢abasina girisilmistir. Boylece, takipgilerin liderlie ne zaman
gereksinim duyduklarinin anlagilmas1 kolaylasacak, takipgilerin liderlik siirecinin

baslamasinda oynadiklari role iliskin gelecekteki arastirmalara katki saglanacaktir.

1. 2. Amag

Bu ¢alismanin temel amaci aninda liderlik kavramindan hareketle bilgi ¢alisani
takipcilerin ne zaman lidere ihtiya¢ duyduklarini belirlemekte kullanilabilecek bir 6lgek
gelistirermektir. Bu genel amaca bagl olarak arastirma kapsaminda yeni gelistirilen

Ol¢egin asagida yer alan sorulara yanit vermesi beklenmektedir.

1. Takipgciler daha ¢cok hangi konularda lidere danismaktadirlar?
2. Hangi kosul ve durumlar takipgilerin lidere ihtiya¢ duymasina neden

olmaktadir?



3. Takipgiler kariyerlerinin hangi asamalarinda liderlere daha ¢ok ihtiyaglari
vardir?

4. Aninda liderlik agisindan degerlendirildiginde liderin ne zaman harekete
gecmesi beklenmektedir?

5. Takipgiler kendilerine hareket alani saglayan, bir baska ifadeyle ozerklik
veren, ihtiya¢ duyduklarinda destek alabildikleri liderler ile kendilerini siirekli kontrol
altinda tutan, stirekli yaptiklari islere miidahil olan liderler arasindaki tercihlerinde

belirleyici olan etkenler nelerdir?

1. 3. Onem

Gegmisten glinlimiize toplumlar liderlere 6zel bir konum atfetmektedir. Liderlerin,
ozellikle de dontigiimcii veya karizmatik liderlik sdylemi baglaminda, sadece orgiitleri
degil, o orgiitiin ¢evresindeki tiim bilesenleri degistirme potansiyeline sahip olduklar
diisiiniilmektedir. Bu durum liderlik alaninda lider odakli yaklasimlarin baskinlagmasi
anlamina gelmektedir. Fakat lideri lider yapan etkenlerin baginda takipgileri gelmektedir.
Bazi takipeiler liderlige digerleri kadar gereksinim duymayabilir. Asir1 liderlik bu takipgi
kitlesinin performansui olumsuz yo6nde etkileyebilir. Bu yiizden, takipgilerinin
ozelliklerini ve yeteneklerini, arzu ve isteklerini dikkate alarak hangi durumda ve ne

zaman liderlige ihtiya¢ duyduklarini tespit etmek son derece onemlidir.

Takipgilerinin beklentilerini anlayip onlara uygun liderlik tarzini segmek kolay
degildir. Lider, yalnizca kendi tecriibelerine gore degil, bunun yaninda takipgilerinin
tecriibelerine de uyum saglayarak davranis tarzimi degistirebilmelidir. Ayrica, Orgiit
icinde farkl kisilige sahip, farkli takipgi tiirleri bulunabilir. Bu durum liderin her bir
kesim i¢in farkl bir tarz benimsemesini gerektirebilir. Liderin takipgilerinin 6zelliklerini
dikkate alarak hangi anda ne tiir bir tepki vermesi gerektigini belirlemek etkili liderlik

i¢in olduk¢a 6nemlidir.

So6z edilen dnemden dolayi, bu ¢alismada takipgilerin tecriibelerinden hareketle
liderin nasil davranmasi ve hangi anda harekete gecmesi gerektigi belirlenmeye
calisilmaktadir. Boylece farkl orgiitlerdeki yoneticilerin liderlik zamanlamalarina iliskin

kararlaria destek olacak bir gorgiil argliman saglanacaktir.



1. 4. Varsayimlar

Tiim gorgiil calismalar gibi bu ¢calismada bazi1 varsayimlar altinda siirdiiriilmiistiir.

Bu ¢aligmada benimsenen varsayimlar asagida siralanmaktadir.

1. Calisma evrenine giren 0zel sektor isletmelerindeki bilgi calisanlarinin
verdikleri yanitlar; kisisel diisiincelerini, duygularini ve ger¢ek durumlarini
yansitmaktadir.

2. Arastirmada yararlanilan kaynaklarin dogru ve gecerli bilgiler sagladigi

distintiilmektedir.

1. 5. Smmirhliklar

Belirtilen temel ama¢ ve alt amaglar kapsaminda gergeklestirlen calismada

asagidaki sinirliliklara dikkat edilmesi gerekmektedir:

1. Aragtirma, genel olarak Eskisehir Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren 0zel sektor isletelerinde ¢alisan bilgi ¢alisanlariyla gergeklestirlmistir.
2. Arastirmanin veri elde etme siireci pandemi kosullar1 da géz oniinde

bulundurularak ¢evrem i¢i anket teknigiyle yiiriitilmistiir.

1. 6. Tanmimlar

Takipeilik: Orgiitsel hedeflere ulasmak icin, liderlik siirecinin bir parcast olan,
belli bir sosyal baglam ¢ergevesinde, lider ile etkilesime gegerek ast gibi davranma
durumu olarak ifade edilmektedir (Carsten vd., 2010, s. 548).

Aninda Liderlik: Takipcilerinin  liderlik  stirecini  etkileyebildiklerini,
baslattiklarin1 ve engelleyebildiklerini kabul eden, bir liderin sadece takipgilerin

istedikleri durumlarda harekete gegtigi anlamina gelen liderlik yaklagimu.

Ozerklik: Takipgilerin 6zerklige sahip olmalari, liderden bagimz olarak
caligmalari, kararlar1 kendi baslarina alabilmeleri ve kendi kendilerini y&netmeleri

anlamina gelmektedir (Mumford, 2002, s. 717).



2. ILGIiLi LITERATUR
2.1. Liderlik Kavram

Yonetim ve organizasyon alaninda en ¢ok ilgi ¢eken konulardan birisi liderliktir.
Liderlik kavramini tam olarak tanimlamak oldukga zordur, ¢iinkii liderlik farkli kisiler
icin farkli anlamlar ifade edebilen bir kavramdir (Northouse, 2013, s. 2). Liderlik
kavramina iliskin ortak 6zellikler dikkate alindiginda kavramin siire¢ olarak “bir bireyin
ortak bir hedefe ulagsmak i¢in baska bir grup bireyi etkiledigi stire¢” seklinde tanimlandig:
goriilmektedir (Northouse, 2013, s. 6). Lider, “baskalarini belirli bir amag¢ dogrultusunda
davranmaya sevk eden, onlara ilham veren ve etkileyen, o kisilerin kendisini isteyerek

izlemelerini saglayan kisi” olarak betimlenmektedir (Kogel, 2014, s. 668).

Yukaridaki aciklamalar 1s1ginda degerlendirildigimizde liderlik siirecinden
bahsedebilmek i¢in; bir grup, grubun ortak amaci ve grup liyelerinin takip etmeye istekli
olmalar1 gerekmektedir. Burada takipgilerin lideri kendi istekleriyle izlemeleri ve liderin
etkileme giicii son derece onemlidir. Lider takipgileri etkileyebilmek icin, siradan bir
yoneticinin siklikla kullandigi zorlayici veya yasal giiciin aksine, daha ¢cok benzesim,

karizma veya uzmanlik giicii gibi diger gii¢ tlirlerini kullanmaktadir (Kogel, 2014).

2.1.1. Liderlik kavrammn tarihsel gelisimi

Akademik alanda liderlik konusunda yiiz yildan fazla siiredir ¢alisilmasina
ragmen, kavramin bitiinciil olarak kapsayan tek ve net bir tanima ulasmak oldukc¢a
giictiir. Stogdill’e (1974, s. 324) gore liderlik kavramina iligkin tanimlarin sayis1 kavrami
tanimlamaya calisanlar kadar olabilir. Tarihsel gelisim kavrama farkli anlamlar
yiiklenmesiyle kosut bir gelisim gostermektedir. Rost (1991) 20. yiizyilda yapilan
arastirmalardan hareketle liderlige iliskin 200’den fazla tanimin varligina isaret
etmektedir. Rost’a (1991, s. 529) gore liderlik kavrami 20. yiizyil boyunca asagidaki

degisim evrelerinden ge¢mistir.

[k dénemlerde, 1930°1u yillara kadar arastirmacilar igin liderligin temelinde kontrol ve
gii¢ yer almaktadir. S6z konusu déonemde liderlik hakimiyet anlamina gelmekte ve giiclin
takipgilerle paylasilmasi diisiiniilmemektedir. Kararlar lider-yonetici tarafindan
verilmekte, takipgiler ise bu siirece dahil edilmemektedir. 1940’11 yillarla birlikte bilim

insanlar1 liderlerin kisisel 6zelliklerine daha ¢ok odaklanmaya baslamistir. Bu donemde



arastirma ¢abalar1 hakimiyet yerine, liderligin etkisine odaklanmaya baslamistir. 1940’lar
lideri grubun merkezine oturtmakta, onu tesvik eden ve bireyler arasi iliskileri kurup
gelistiren bir kisi olarak nitelendirmektedir. Lider takipgilerini zorlamak yerine daha ¢ok
ikna etme kabiliyetiyle motive etmeye calisan birey olarak nitelendirilmektedir. 20.
yiizyilinin ilk yaris1 biterken liderligin daha ¢ok grup dinamikleri baglaminda arastirildigi
goriilmektedir. Grup kurami, ortak hedeflere yonelik motivasyon ve etkileme liderlik
alanindaki temel ¢alisma konularidir (Northouse, 2013, s. 2). 1960’11 yillarda ise liderlik
kavramina davranigsal a¢idan yaklasildigi goriilmektedir. Seeman (1960, s. 53) liderligi
“digerlerini ortak bir amag¢ dogrultusunda hareket etmek tizerer etkilemek amaciyla
girisilen davraniglar” olarak betimlenmektedir. Bu donemde liderin grup iyelerini, bir
baska ifadeyle takipeileri, etkileyebilecek davranis 6zellikleri lizerinde durulmaktadir.
1970°1i yillar ise liderin orgiitsel davranig baglaminda betimlenmesi amaglanmaktadir.
Lider ortak amaca ulasmak i¢in grup davranisi yaratabilen birey seklinde
diistinilmektedir. Bu donem sonunda liderlik artik grup dinamigini destekleyerek
takipgiler ve lider arasindaki duygusal ve davranigsal iligkilerin bir biitlinii olarak ele

alinmaya baglanmustir.

2.2. Liderlik Teorileri

Liderlik kavraminin anlamindaki tarihsel degigme iligkin genel bilgilerden sonra,
devam eden boliimde liderlik kavraminin liderlik teorileri baglaminda gelisimi tizerinde

durulacaktir.

2.2.1. Ozellikler teorisi

Liderlik olgusuna iliskin ilk ortaya konan teorilerden birisi 6zellikler teorisidir.
Cesitli sebepleri olmakla beraber, Ozellikler teorisini ¢ekici kilan ve gelisimini
hizlandiran lider ile dgerleri arasindaki farklar1 ortaya koyma cabasidir. 20. yiizyil
sliresince yiriitiilen ¢abalarda arastirmacilarin lider ile takipgileri arasindaki o6zellik

farklarinin ne oldugu arastirma konusu yapilmistir (Northouse, 2013, s. 2).

Ozellikler teorisi lideri lider yapan 6zellikleri bulmaya calistigindan takipgiler
tizerinde durmamakta, tiim ¢abalarini lider iizerine odaklandirmaktadir. Bu teoride liderin
ozellikleri liderlik siirecinin en &nemli bileseni olarak kabul edilmektedir. Ozellikler
teorisine gore takipgiler agisindan lider belli 6zellikleri olan bireydir ve s6z konusu

ozellikler sayesinde lider basarili sekilde takipgilerini etkileyerek yonlendirmektedir.
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Baska deyisle lider takipgilerden belli 6zelliklere sahip oldugu icin farklilasmakta ve bu
farklilik liderin etkileme giiciinii temsil etmektedir. Dolayistyla 6zellikler teorisinin temel
sorunsali belli bir grup igerisinde lideri ortaya ¢ikartan ve takipgilerinden ayiran

Ozellikleri bulabilmektir (Owen, 1973, s. 15).

Yaklasik yiiz yillik stirecte, ozellikler teorisi baglaminda calisan arastirmacilar
tarafindan etkili liderin sahip olmasi gereken cok sayida ozellik ortaya konmustur.
Boylesi bir durum sonraki donemlerde ozellikler teorisiyle ilgili olumsuz goriislere de
temel teskil etmistir. Ozelliklerin say1sal olarak ¢oklugu, bazi arastirmacilarin 6zelliklerin
biitiinlestirilmesi yoniinde hareket etmeleri sonucu dogurmustur. Ornegin Stogdill (1974)
lider oOzellikleri konusunda gergeklestirilmis arastirmalart inceledigi bir c¢alisma
yiriitmiistiir. Bu ¢alisgmada zeka, atiklik, i¢ gorli sahibi olma, sorumluluk alabilme,
giriskenlik, istikrarlilik, 6z giiven, sosyallik gibi 6zellikler iistlerinde en ¢ok durulan ortak
ozellikler olarak belirtmistir. Daha sonra siralanan bu 6zelliklere kazanma hirs, is birligi
yapabilme, tolerans ve etkileme Ozelliklerini de eklemistir. Stogdill’in ve diger
calismalarinin sonuglarina dayanarak (Bkz. Tablo 1) Northouse temel 6zelliklere iliskin

olarak olusturdugu listede asagidaki 6zellikler yer almaktadir.

e Zeka
e Oz giiven

Kararlilik

Diirtistliik

Sosyallik

Ozellikler teorisi kapsaminda ¢alismalarin birgogunda sz edilen zeka veya bilissel
yetkinlik liderin en 6nemli 6zelliklerinden birisi olarak kabul edilmektedir. Liderin genel
olarak degerlendirildiginde takipgilerine kiyasla daha yiiksek 1Q degerine sahip oldugu
tespit edilmistir (Zaccaro, 2004, s. 113). Ancak zeki olmak iyi bir 6zellik olmasina
ragmen, liderin takipgilerinden ¢ok farkli bir diizeyde zekaya sahip olmasi olumsuz
etkiler de yaratabilmektedir. Bu tiir durumlarda lider olusan Onyargidan dolay1
takipgileriyle iletisimde zorlanabilir veya  liderin fikirleri takipgiler tarafindan

gerceklesmesi giig fikirler seklinde nitelendirilebilir (Northouse, 2013, s.20).



Tablo 1. Liderlik Ozellikleri Arastirmalar: (Northouse, 2013, 5.19).

Stogdill Mann Stogdill Lord Kirpatrick
(1948) (1959) (1974) vd. ve Locke (1991)
(1984)
Zeka Zeka Kazanma Zeka Yiiriitme
Atiklik Erillik hirsi Erillik Motivasyon
I¢ gorii Uyum Istikrarlilik Hakimiyet Diiriistliik
Sorumluluk Hakimiyet i¢ gorii Oz giiven
Giriskenlik Disa dontikliik Oz giiven duyma Biligsel yetenek
Istikrarhilik ~ Muhafazakarlik Sorumluluk Gorev bilgisi
Oz giiven Is birligi
Sosyallik Tolerans
Etkileme
Sosyallik

One cikan bir baska &zellik olan, 6z giiven ise lideri takipgilerini etkili bir sekilde
dontistiirme konusunda destek olmaktadir. Takipgileri etkilemek i¢in liderin 6z saygi, 6z
giiven ve fark yaratabilecegine inanmasi gerekmektedir (Northouse, 2013, s. 20).
Northouse (2013) giriskenlik, istikrarlilik, yiiriitme ve hakimiyet gibi 6zellikleri de
kararlilik kavraminda biitiinlestirmistir. Kararlilik bir isi yapmaya yonelik iistiin isteklilik
halidir.

Ozellikler teorisine iliskin agiklamamalar son veritken, &zellikler teorisinin
yalnizca lider {izerine odaklandig icin elestiri konusu oldugu goéz ardi edilmemelidir.
Alandaki akademisyenler liderin takipgilerle birlikte oynadig: rollerin daha ¢ok dikkate
alinmas1 gerektigini belirtmektedir (Carsten, 2010; Collinson, 2005; DeRue ve Ashford,
2010; Hollander, 1992; Shamir, 2015).

2.2.2. Yetenekler teorisi

Yetenekler teorisi de 6zellikler teorisi gibi lider odakli bir yaklagima sahiptir. Fakat
Ozelliklerin ¢ogu dogustan gelen Ozellikler olarak kabul edilirken, yetenekler zamanla
ogrenilebilmekte ve gelistirilebilmektedir. Katz’a (1955, s. 34) goére yOnetimi
sekillendiren ii¢ temel grup beceri grubu veya yetenek vardir. Bunlar teknik, beseri ve

kavramsal yetenekler olarak siniflandirilmaktadir.



Teknik yetenekler bir isi yapabilmekle ilgilidir. Her is belli bir teknik yetenegi
gerekli kilar ve birey herhangi bir sorunu ¢6zemediginde soruna uygun teknik beceriye
sahip kisi o sorunu analiz ederek olabildigince hizli bir sekilde ¢ozeme kavusturabilir.
(Katz, 1955, s. 34). Teknik yetenekler yonetimin {ist kademelerinde, alt ve orta
kademelerinde 6nemli oldugu kadar 6nemli degildir. Ciinkii {ist yonetim teknik sorunlarin
¢ozlimlerine dogrudan miidahale etmemekte, sadece yonlendirme yapip emir vererek

sorunun ¢oziilmesini saglamaktadir.

Beseri yetenekler isminden anlasildigi gibi insanlarla iletisim kurabilme ve onlari
anlama yetenegidir. Beseri yetenekler, teknik yeteneklerden oldukga farklidir. Beseri
yetenekler insanlarla bir arada ¢alisabilme anlamina gelirken, teknik yetenekler daha ¢ok
fiziki sorunlarla ugrasmak anlamina gelmektedir (Katz, 1955). Beseri yetenekler
yonetimin tiim kademelerinde 6nemlidir. Ciinkii insanlar ve insan faktorii orgiitiin her
kademesinde ve boliimiinde rol oynamakta ve varlik gostermektedir. Beseri yetenekleri
giiclii liderler hem kendi hem digerlerin durumunun farkindadirlar. Bu tiir liderler i¢in

kendilerinin ve takipgilerinin fikirleri arasinda uyum saglanmasi1 ve karsilikli anlayis

oldukga degerlidir (Katz, 1955).

Kavramsal yetenekler ise diisiince ve kavramlarla galisabilme yetenegi seklinde
ifade edilmektedir (Katz, 1955). Kavramsal yetenekler vizyon ve strateji formiilasyonuna
iliskin yetkinlikleri de icerdiginden daha ¢ok yoOnetimin en iist kademesinde gerek
duyulmaktadir. Kavramsal yetenklerden yoksun bir yonetici liderin varligr orgiitiin yok

olmasiyla sonuglanabilir (Northouse, 2013).

Sonug olarak degerlendirdigimizde, yetenekler teorisi lideri 6ne c¢ikartmakta ve
onun yetenekleri iizerine odaklanmaktadir. Bu yaklasimin olumlu taraflarindan birisi
yeteneklerin Ogretilebilir ve Ogrenilebilir olmasidir. Ancak, Ozellikler teorisi gibi
yetenekler teorisi de yalnizca lideri ele aldigi igin ve farkli baglamlari dikkate almadigi

almadig icin elestirilmektedir.

2.2.3. Davramssal liderlik teorisi

Ozellikler ve yetenekler teorileri gibi davranissal liderlik teorisi de 20. yiizyiln ilk
yarisinin  sonlarindan itibaren liderlik alaninda yliriitiilen yaklasimlar arasinda

bulunmaktadir. Davranigsal teori kapsaminda daha c¢ok flizerinde durulan gorgiil



caligmalar Ohio State Universitesi ve University of Michigan liderlik calismalaridir. Bu
calismalar daha sonraki donemde Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisinin

gelistirilmesine Onciiliik etmistir (Schedlitzki ve Edwards, 2014).

2.2.3.1. Ohio State Universitesi calismalari

Ohio State Universitesi liderlik calismalar1 6zellikler teorisinin eksiklerini
tamamlamak ve lider davramislarini daha 1yi anlamak amaciyla yiiriitilen ilk
calismalardandir (Northouse, 2013). Bu arastirma kapsaminda takipgilerin yanitlar
liderin iki davranis tarzi tizerinde daha ¢ok odaklandig1 yoniindedir. Bu davranis tarzlari
kisiyi dikkate alma (consideration) ve inisiyatif veya gorevi dikkate alma seklinde ifade
edilebilir. Calismaya gore lider davraniglar1 bu iki degisken etrafinda yogunlagsmaktadir
(Kogel, 2014).

Kisiyi dikkate alan davranig tarzinda lider, davraniglarinda gorev yerine
takipgilerine daha ¢ok agirlik ve 6nem vermektedir. Bu tiir davranist benimseyenler i¢in
lider ve takipgiler arasinda giiven, saygi, dostluk ve arkadasligin gelistirilmesi 6nemlidir.
Bu davranis tarzinda lider, klasik beseri iligkilerin 6tesine ¢ikmaya gayret gostermektedir,
lider; takipgilerinin ihtiyaglarina ve arzularina yakindan ilgi gésterecek bir yaklasim
benimsemektedir (Sherman ve Chruden, 1980, s. 318). Inisiyatif davranis tarzini kullanan
liderler ise davraniglarinda gorevin tamamlanmasini oncelemektedir. Kisaca inisiyatife
sahip lider davranisi ise ve isin tamamlanmasina agirlik vermektedirler (Kogel, 2014).
Ohio State Universitesi calismalarin sonunda iki sonuca varilmustir: (1) Kisiyi dikkate
alan davranislarinin artmasiyla personel devir hizi ve devamsizligi azalmaktadir. (2)
Liderin inisiyatifinin artmasiyla takipgilerin performansi da artmaktadir (Gannon, 1979,
s. 208).

2.2.3.2. Michigan Universitesi’nin calismalar

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalar1 yiiriitiilirken, yaklasik benzer
zamanlarda The University of Michigan’da kii¢iik gruplar1 odak noktasina alan ve liderle
davranis sekillerini arastirma konusu yapan bir bagka arastirma yiriitiilmektedir. Bu
calismada “verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve

motivasyon” gibi kriterlerin kullanildig: belirtilmektedir (Kogel, 2014, s. 681).
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Michigan iiniversitesinde yiiriitiilen ¢calismalarda da iki liderlik davranis tarzi 6ne
cikmigtir. Bunlar kisiye yonelik davranis tarzi (employee orientation) ve ise yonelik
davranis tarz1 (production orientation) olarak adlandirilmaktadir (Northouse, 2013, s. 71).
Kisiye yonelik davranis tarzin1 benimseyen liderler takipgileri ile arasindaki giiglii beseri
iligkileri kurmay1r 6nemsemektedirler. Bu tarz liderler takipgileri yalnizca ast olarak
degerlendirmemekte, beseri olarak da onlari anlamaya calismakta, onlarin kisiligine
deger vermekte, ve kisisel talep ve arzularina ozel ilgi gostermektedirler (Bowers ve
Seashore, 1966). Bu yéniiyle kisiye yonelik davranis faktdrii Ohio State Universitesinin
arastirmasindaki kisiyi dikkate alma tarzina benzetilebilir. Ise yonelik davranis tarzini
benimseyen liderler ise gorevin teknik yonii tizerinde durmaktadir (Northouse, 2013). Bu
acidan takipgiler oncelikle isi yapmasi gereken calisanlar olarak sayilmakta, belli bir isi
gerceklestirmek igin gerekli olan “ara¢” olarak kabul edilmektedirler (Bowers ve
Seashore, 1966). Ise yonelik davranis tarzi Ohio State arastirmasindaki inisiyatif

faktoriiyle benzesmektedir.

2.2.3.3. Blake ve Mouton’un yonetim/liderlik tarzi matrisi

Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzi Matrisi ilk olarak 1964’te ortaya konmus ve
sonraki donemde gelistirilmistir. Bu ¢alismada da ortaya konan davranigsal faktorler Ohio
State ve Michigan {iniversitesi ¢aligmalarinda gecen davranis tarzlariyla benzerlik
gostermektedir. Bu iki grup davranmis Blake ve Mouton tarafindan matris olarak
sekillendirilmistir. Bu matris her liderin kendine 6zel iki grup davranis tarzi gergevesinde
belli bir liderlik tarzinin varligina isaret etmektedir. Matriste lider davraniglarini etkileyen

davranis tarzlar1 1’den 9’a kadar derecelendirmektedir (Bkz. Sekil 1).

Sekil 1’deki yonetim tarzi matrisine bakildiginda lider davraniglariin gesitli
tarzlarda agiklanabilecegi goriilebilecektir. Ornegin, sag iist kosede olan 9,9 liderlik tarzi,
yiiksek derecede hem {iiretime yonelik davranislarini hem kisilerarasi iliskilere yonelik

davraniglarin1 benimseyen lideri betimlemektedir.

Sekil 1°deki yonetim tarzi matriksine bakilirsa eger, liderlerin ¢esitli tarzlarin
aciklanabilecegi fark edilmektedir. Ornegin, sag iist kosede olan 9,9 liderlik tarz1 yiiksek
derecede hem iiretime yonelik davramiglarini hem kisileraras: iligkilere yonelik

davraniglarin1 benimseyen lideri agiklamaktadir.
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Sekil 1. Yonetim Tarzi Matrisi (Kogel, 2014)

Onun tam karsisinda ise 1,1 liderlik tarzini kullanan yonetici yer almaktadir. Bu
tarz liderler pasif liderlige egilimlidir, ne iiretime ne de kisiler arasi iliskilere 6nem
gostermemektedirler. Matrisin tam ortasindaki 5,5 liderlik tarzi ise dengeli olarak hem

tiretimi hem kisilerarasi iliskileri 6nemseyen liderleri ifade etmektedir.

2.2.4. Durumsallik liderlik teorisi

Liderlik alaninda siklikla tizerinde durulan teorilerden birisi de durumsallik
teorisidir. Bu teori liderin farkli durumlarda farkli liderlik tarzlarimi segebilecegi
diisiincesine  dayanmaktadir. Durumsallik teorisi iki liderlik boyutu etrafinda
sekillenmigtir. Bunlardan ilki yonlendiren liderlik tarzi, digeri ise destekleyici liderlik
tarzidir (Northouse, 2013). Liderlik tarz1 segilirken takipgilerinin gelisim seviyesi de
dikkate alinmalidir.

“Durumsallik teorisi takipgilerin gelisim siireci boyunca gelisimsel olarak ileri ve geri
hareket etme fikri etrafinda kuruludur, gelisim seviyesi takipgilerin yeteneklerini ve lideri
benimseme seviyelerini gostermektedir. Liderin bagsarili olmasi igin, takipgilerinin gelisim
stirecinin hangi samasinda olduklarini fark etmeleri ve liderlik tarzlarini o gelisim seviyesine

gore ayarlamalar1 onemlidir” (Northouse, 2013, s. 93).

Yonlendiren liderlik tarzina sahip liderler takipgilerin hedefe varmalarim
kolaylagtirmaktadir. Bu yaklasim ger¢evesinde lider hedefleri dogru belirleyip iyi bir plan
yapmakta, takipgilere gidilmesi gereken yonii gostermekte, takipgileri kontrol etmek igin
cesitli kriterler belirlemekte ve her takipgi i¢in ayr1 gorev ve rol tanimlar1 olusturmaktadir

(Northouse, 2013). Destekleyici liderlik tarzini uygulayan liderler ise takipgilerini is
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ortaminda rahat hissettirmek i¢in gerekli olan iletisim ve destek yontemlerini uygulamay1
tercih etmektedir. Kisaca ifade etmek gerekirse, yonlendiren liderlik tarzi planlama,
denetim ve gozetim faaliyetlerini i¢erirken; destekleyici liderlik tarz1 dinleme, takdir etme

ve yardim etmeyi igermektedir (Blanchard, Zigarmi ve Zigarmi, 1996, s. 31).

2.2.4.1. Blanchard modeli

Durumsallik teorisi baglaminda yonlendirici ve destekleyici liderlik tarzlari Ken
Blanchard tarafindan 1985°te dort kategoriye bdliinerek ifade edilmektedir. Bu
kategoriler S1- yonlendirici (directing), S2-kog¢luk yapan (coaching), S3-destekleyici
(supporting) ve S4-delege edici seklinde siralanmaktadir (delegating) (Blanchard,
Zigarmi ve Zigarmi, 1996, s.30). Direktif verici, bir bagka ifadeyle yonlendirici yaklagim
liderin biiyiik 6l¢iide yonlendirici olup daha diisiik diizeyde destekleyici olmasini ifade
etmektedir. Bu tarz lider kisisel olarak destek vermeyi pek dnemsemeden ise ve {liretime
odaklanarak liderlik etmektedir. Kogluk yapan lider ise biiyiik 6lgiide hem yo6nlendirici
hem de destekleyici bir tarz benimsemektedir. Burada lider hedeflerin ger¢eklesmesine
odaklanmisken takipgilere kisisel olarak destek vermeyi de unutmamaktadir. Son olarak
koglugun S1 liderlik tarzinin devami niteliginde oldugu, hedefler iizerinde son kararin
yine lider tarafindan verildigi goz ardi edilmemelidir (Northouse, 2013). Yardim edici
veya destekleyici yaklagim, direktif verici yaklagiminin tersi olarak liderin biiyiik 6lgiide
destekleyici olmasini ve daha diisiik diizeyde yonlendirici olmasini ifade etmektedir. Bu
yaklagimda takipgilerin onerileri dinlenmekte, gabalar1 desteklenmekte ve takipgilerin
orgiitsel amaglara ulasilabilmesi i¢in yardim edilmektedir (Blanchard, 1996). Son olarak,
delege edici yaklagimda liderin hem destek hem yonlendirme agisindan edilgen olmasi
s06z konusudur. Burada lider isin nasil yapilacagina odaklanmakta, takipgiler i¢in hedef
belirledikten sonra takipgiler hedefe varmanin yollarimi kendileri belirlemektedirler
(Northouse, 2013). S6z edilen liderlik tarzlari takipgilerin gelisim seviyelerine gore

uygulanmalidir (Tablo 2).

Takipcilerin gelisim seviyesi gorevi nasil yapabileceklerini 6grendiklerine ve
gorevi yapmak istediklerine gore asagidaki sekilde siralanmaktadir (Blanchard vd., 1996,
s. 50).

- Gelisim 1 (G1)-diisiik yeterlilik, yiiksek benimseme
- Gelisim 2 (G2)-orta yeterlilik, diisiik benimseme
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- Gelisim 3 (G3)-yiiksek yeterlilik, orta benimseme
- Gelisim 4 (G4)-yiiksek yeterlilik, yiiksek benimseme

Tablo 2. Farkli gelisim seviyelerine uygun liderlik yaklagimlari (Blanchard, Zigarmi ve Zigarmi, 1996, s.
56.)

GELISiM SEVIYESIi ve UYGUN LiDERLIK YAKLASIMI

Gl st G3 53
VETERLIGe  » |  DIREKTIF VERME Yiiksek yeterllik ?/EE%TSE
DUSUK Isi tarif et, ast1 kontrol ve ona Dinle, takdir et
BENIMSEME nezaret et ORTA ve yardimei ol
BENIMSEME
S4
G4 DELEGE
G2 S2 YUKSEK ETME
ORTA YETERLILIK | KOCLUK/ANTRENORLUK | YETERLILIK | Giinliik islerin ve
* ETME Yonlendir ve destekle * kararlarin
DUSUK YUKSEK sorumlulugunu
BENIMSEME BENIMSEME devret

Gelisimin ilk asamasinda olan takipgiler yapacaklari goreve yeni bagladiklart igin
gorevin nasil yapilacagini bilmemektedirler. Fakat 6grenmeye de isteklidirler, bu tip
takipgiler i¢in direktif verici liderlik tarzinin kullanilmas1 gerektlidir. Gelisimin ikinci
asamasinda takipgiler orta diizeyde teknik yetenege sahiptir ama hedefi benimseme
diizeyleri diisiiktiir, yani ilk asamadaki istekleri azalmistir. Bu tiir takipgileri kogluk edici
tarzla yonetmek gerekmektedir. Gelisimin tgilincii asamasinda takipgiler teknik
yeteneklerini en yiiksek seviyede gelistirmis ve benimseme diizeyleri de orta diizeydedir.
Bu takipgiler isin nasil yapilmas: gerektigini iyi bilmekte, ancak hedefe ulasmakta pek
istekli degildirler. Gelisimin son asamasinda ise hem yeterlilikte hem benimsemede en
yuksek seviyeye sahip olan takipgiler yer almaktadirlar. Bu tiir takipgiler gorevi en hizli
ve etkili bicimde tamamlarlar, ¢linkii hem gorevin nasil bir sekilde tamamlanmasi
gerektigini bilmekte hem de motivasyonlammi son derece yiiksek seviyede
tutabilmektedirler (Blanchard vd., 1996; Kogel, 2014; Northouse, 2013).

2.2.4.2. Liderlik tarzinin segimini etkileyen faktorler

Ozellikler ve yetenekler teorisi liderligin etkililigi igin lideri takipgilerden farkli
kilan 6zellikleri betimlemeye amaglamaktadir. Fakat durumu, bir baska deyisle liderlik
stirecinin yiiriitildiigii baglami dikkate almamaistir (Stoner and Wankel, 1986, s. 452).

Davranigsal teori ise liderin daha ¢ok ise ya da insana egilimini gostermektedir, ancak
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hangi durumda hangi liderlik tarzinin kullanilmasi gerektigini veya hangi liderlik tarzinin
daha etkili oldugunu belirtmemektedir (Kogel, 2014, s. 687). Durumsallik teorisi ise
simdiye kadar lizerinde durdugumuz teorilerden farkli olarak, belli liderlik tarzlarinin
belli durumlarda etkili oldugunu savunmaktadir. Takipgilerin gelismislik diizeyinin yan
sira farkli durumlarda liderin davranislarini ve liderligin etkililigini belirleyen diger dis
ve i¢ ¢evre faktorlerini de goz oniinde bulundurmaktadir. Bu faktorler arasinda liderin
kisiligi ve tecriibesi, tistlerin beklentileri ve davraniglari, gérevin niteligi, orgit kiiltiiri
ve politikalari, takipgilerin 6zellikleri, beklentileri ve davranislari, galisma arkadaslarinin
beklentileri ve davranislar1 (Bkz. Sekil 2) (Stoner ve Wankel, 1986).

Ustlerin

Bekleyisleri ve

Liderin kisiligi
Davranisglari

ve Tecriibeleri L.
Gorevin

Niteligi

N\

~

Orgiit Kiiltiirii ‘
ve Politikalari

!

Liderin Etkinligi

Meslektaslarin
Bekleyisleri ve

Takipgilerin Davranislari

Ozellikleri ve
Bekleyisleri

Sekil 2. Etkili liderligi belirleyen kisisel ve durumsal faktérler (Stoner ve Wankel, 1986, s. 453).

Konuya daha detayli baktigimizda, liderlik tarzinin segilmesini etkileyebilecek
faktorlerden birisinin liderin kendisiyle ilgili oldugu, liderin degerlerinin, kisiliginin ve
tecriibelerinin  bu konuda ©6nemli oldugu unutulmamahdir. Ornegin, kisisel
ozelliklerinden ve tecriibelerinden hareketle lider takipgilerine giivenemeyebilir. Bu
durumda lider kisilerarast iligkileri 6Gnemsemeksizin goreve odaklanip otoriter bir tarz
benimseyerek yonlendirici davranig tarzint benimseyebilir. Ancak, unutulmamasi
gereken, belli bir tarz1 benimsedikten sonra liderin gelecekteki tecriibelerinden hareketle,
s6z konusu liderlik tarzinin olumlu ya da olumsuz etkilerinden dolayi, davranig tarzini

degistirebilir (Stoner ve Wankel, 1986). Gorevin niteligi de liderin davraniglarini
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etkileyebilmektedir. Kati talimatlar gerektiren islerde, 6rnegin ingaat sektorii gibi, liderin
yonlendirici davranmasini gerekmektedir. Ogretmenlik gibi isler veya takim ¢alismalari
ise liderin takipgilere baz1 gorevleri delege edip onlarin yaraticilifina giivenmeyi tercih
edebilecekleri durumlari igerebilir (Stoner ve Wankel, 1986). Bu tezin odak noktasi olan
takipgiler faktorii de son yillarda 6nem kazanmaya baglamistir. Bahsedildigi gibi liderlik
stirecinde etkilenenler takipgilerdir ve son donemde arastirmacilar daha ¢ok takipgilerin
lizerine vurgu yaparak onlarin liderlik silirecindeki rollerini ve etkileri agiklamaya
cabalamaktadir (Carsten, 2010; Collinson, 2005; DeRue ve Ashford, 2010; Hollander,
1992; Shamir, 2015).

2.2.5. Karizma ve doniistiiriicii liderlik tarzi

Gegtigimiz 40 yillik déonemde liderlikle ilgili tizerinde en ¢ok durulan konular
arasinda donistiiriici ve karizmatik liderlik tarzlar1 O6ne c¢ikmaktadir. Doniistiiriicii
liderlik alanindaki ¢aligsmalarin gelisimi liderlik konusunu yeniden ve daha yogun bir
sekilde ilgi duyulmasina neden olmustur. Kitap magazalarinin raflar liderlik kitaplariyla
dolmus ve yoneticiler liderligi ise saplanti haline getirmistir. Yoneticiler o kadar ¢ok lider
olmak istedikleri igin takipgilerini rahat birakmadan, onlari siirekli yonetmeye ve
degistirmeye caligmaktadirlar. Fakat bu durumun her zaman etkili olmadig
unutulmamalidir (Blom ve Alvesson, 2014, s. 346).  Dondstiiriicii liderlik gibi karizma
da etkili liderin temel 6zelligi olarak goriilmekte ve aslinda tiim liderlik tarzlarinda 6ne
cikarilmaktadir. Bu nedenle liderligin daha iyi sekilde anlagilmasi i¢in karizmanin

dogasinin ve etkisinin de incelenmesi gerekmektedir (Kogel, 2014, s. 697).

2.2.5.1. Karizma ve liderlik

Liderlik gibi karizma kavrami da liderlik ¢aligmalari alaninda yogun ilgi goren
kavramlardandir. Etimolojik olarak bakildiginda karizmanin Yunancadaki karsiligi “ilahi
hediye” olarak ifade edilmekte ve bireyin farkli ve ¢ekici 6zelliklere sahip oldugunu ifade
etmektedir (DuBrin, 2013, s. 107). Dolayisiyla, 6zellikler teorisinde oldugu gibi karizma
lideri digerlerden farkli kilan olaganiistii bir 6zellik anlamina gelmektedir. Ancak, bu
tamamiyla dogru degildir, ¢iinkii 6zellikler teorisinin durum ve takipgiler faktorlerini

dikkate almamas1 gbzden kagirmamalidir.

Liderlik, daha 6nce bahsedildigi gibi, takipgilerle ve lider arasindaki iletisim ve

etkilesim stirecidir. Liderin sahip oldugu giiciin kaynagi etkilesim kurabilme boyutuyla
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yakindan ilgilidir (Kogel, 2014; Northouse, 2013). Dolayisiyla karizma kavraminin
gelismesinde takipgiler de dnemli bir role sahiptir, ¢iinkii lider tarafindan yonetilen ve
liderlik stirecinden etkilenen takipgilerdir (Blanchard vd., 1996). Liderin tiim y6nlendirici
ve etkileyici davramisi her zaman karizmatik olarak algilanmaz. Davraniglarin ve
etkilesimin takipgiler tarafindan karizmatik olarak algilandiginda lider karizmatik lider
olarak atfedilmektedir (Conger ve Kanungo, 1998, s. 448). Bu nedenle liderin kabul
edilmesi, takipgiler tarafindan karizmatik 6zellikler atfedilmesine baglidir (DuBrin, 2013,
s. 108).

Conger ve Kanungo’ya gore (1998, s. 449) liderlik stireci ve liderin davraniglari ti¢
asamada gerceklesmektedir. Bu asamalardaki davraniglar liderin karizmatik olup

olmadigini belirleyen faktorlerdir. S6z konusu asamalar asagida siralanmaktadir.

1. Buasamada lider mevcut statiikoyu ve durumu elestirel bir gozle inceleyerek tiim
firsat ve tehditleri, takipgilerin giiclii ve zayif yonlerini, takipgilerin isteklerini,
orgiitin mevcut kaynaklarini, gelecek hedeflerini ve potansiyel engellerini
belirlemelidir.

2. lkinci asamada lider gelecek hedeflerini net ve agik bir sekilde ortaya koymalidir.

3. Son asamada ise lider hedeflere nasil ulasilabilecegini detayli sekilde ifade

etmelidir.

Liderin yukarida s6z edilen siiregteki davraniglarina bakilarak karizmatik olup

olmadigina iliskin bir kan1 olusabilir.

2.2.5.2. Doniigtiiriicii liderlik tarz

Dontistiiriicti liderlik kavrami ilk olarak Downton’un ¢alismasinda s6z edilmesine
ragmen liderlik alanina girisi 6nemli dlgiide ilk James Burns’e atfedilmektedir (Rafferty
ve Griffin, 2004). Siyasal sosyoloji alaninda ¢alisan Burns, kendi ¢alismsinda iki tiir
liderlik tarzindan s6z etmektedir. Bunlar islemsel (transactional) dondstiiriicii
(transformational) liderlik tarzlaridir (Ozkalp ve Kirel, 2010, s. 326). islemsel liderlik
tarz1 diger liderlik tarzlarinin ¢ogunu kapsamaktadir, ¢iinkii lider ve takipgiler arasindaki
etkilesimi degisim iliskisi olarak betimlemektedir. Takipgilerine basarili olmamalari

durumunda {cretlerine zam yapacagimi sdyleyen liderin davranisi iglemsel liderlik
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stirecini ifade etmektedir (Northouse, 2013, s. 172). Dogal olarak, islemsel lider

takipgilerini etkilemek i¢in 6diillendirme ve cezalandirma yontemlerini kullanmaktadir.

Doniistiirticii liderlikte ise lider hem kendisinin hem takipgilerinin motivasyonunu
yiikseltmek ve ahlaki degerlerini gelistirmek i¢in etkilesim i¢ine girmektedir (Northouse,
2013, s. 172). Bu tiir liderlik tarzinda liderlerin takipgilerinin isteklerine ve arzularina
dikkat edip beklentilerinin iizerinde performans gostermelerini saglamalaraini
amaglamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010; Northouse, 2013). Franklin Roosevelt ve
Mohandas Gandhi gibi liderler milyonlarca insanin gelismesini ve degismesini
saglayarak liderlik siirecinde kendileri de gelistikleri ve degistikleri i¢in Tom Burns
tarafindan doniistiiriicii liderlik tarzinin klasik Ornegi olarak degerlendirilmektedir

(Northouse, 2013; Burns, 2003).

Burns son yillarda doniistiiriici kavramin yerine doniistiiren (transforming)
kavramini kullanarak doniisiimcii ve doniistiiriicti liderlik tarzlarinin aralarindaki farki
degistirmek ve doniistirmek kavramlarina baglayarak agiklamaktadir. “Degistirmek bir
seyin yerine bagka bir sey koymaktir, vermek ve almaktir, yerini degistirmektir, bir
yerden bagka yere tasinmaktir (Burns, 2003).” Bu sekilde degisiklik kavramini agiklamak
kolaydir, ancak doniisiim kavrami daha derin bir anlama sahiptir. Doniisiim, Burns’un
(2003) dedigi gibi, “radikal bir degisikliktir”, bir seyin dogasin1 degistirerek tamamen
baska bir sekil almasidir. Ornegin “kurbaganin bir prense déniismesi veya araba pargasi
tireticisinin araba {ireten fabrikaya doniismesi” bu tiir bir degisikliktir (Burns, 2003, s.
24).

Burns’un ¢aligmalar1 doniistiiriicii liderlik tizerinde yiiriitiilen diger ¢aligmalara yol
acmustir. Bu calismalar arasinda en ¢ok bilineni Bass’in doniistiirticii liderlik modelidir.
Bass doniistiirticii ve islemsel liderlik tarzlarimi ayri olarak degil ayni siirecin devami
olarak ortaya koymus ve bunlara serbest birakan (laissez-faire) liderlik tarzini da

ekleyerek Burns’un modelini genisletmistir (Northouse, 2013).

Siiregteki her liderlik tarzi birkag faktorden olusmaktadir. Dondistiiriicti liderligi
belirleyen faktorler arasinda ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, zihinsel
canlandirma ve bireysel ilgi/destek yer almaktadir. Islemsel liderligi belirleyen faktérler

arasinda ise kosula bagli 6diil ve istisnalarla yonetim yer alir (management by exception).
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Serbest birakma odakl1 liderlikte ise liderligi belirleyen faktor islemsel olmayan liderliktir
(Avolio ve Bass, 2002, Northouse, 2013).

Islemsel liderin déniisiimcii liderden farki takipgilere bireysel ilgi gdstermeden
onlarin kisisel gelisimleriyle ilgilenmemesidir (Northouse, 2013). Islemsel liderlik
stirecinin temel bilesenlerinden kosula bagl 6diillendirme, islemsel liderin takipgilerini
etkileyebilecegi yontemlerdendir. Bu tarz liderlik, dontistiiriicti liderligin etkili olmadigi
durumlarda bile, takipgilerin daha yiiksek performans gostermesi agisindan oldukga etkili
olabilir (Avolio ve Bass, 2002, s. 3). Islemsel liderligin ikinci faktorii, istisnalarla
yonetim, diizeltici elestiriyi, olumsuz yorumlari ve olumsuz giiclendirmeyi icermektedir.

Bu faktor aktif ve pasif olmak tizere iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Northouse, 2013).

Bass’in liderlik modelinde islemsel olmayan son liderlik tarzi serbest birakma
odakli liderliktir. Bu liderlik tarzi liderlikten kaginma veya liderligin yoklugu anlami
tasidig1 i¢in birgok arastirmaci tarafindan en etkisiz ve basar1 potansiyeli diisiik liderlik

tarzi olarak kabul edilmektedir (Avolio ve Bass, 2002, s. 4).

Burns doniistiiriicii liderin, yiiksek ahlaki standartlara sahip oldugu icin, diger
insanlarin da ahlaki standartlarim1 yiikselten kisi olarak kavramsallastirmaktadir. Bu
nedenle Hitler gibi liderler doniistiiriicii lider olarak degerlendirilmemektedir (Northouse,
2013). Ciinkii Hitler Almanya’y1 degistirdi, ancak Nazi anlayisina sahipti, Hitler
Almanya’ya hiikkmediyordu, fakat onlara dontistiiriicii liderlik yapmiyordu (Burns, 2003,
s. 29).

Dontistiiriicti liderin asagida yer alan {i¢ temel ahlaki standarta sahip olmasi
gerekmektedir.

e Erdem standartlari, insan hayatinin ilk asamalarinda gelistirilen ve namusluluk,
itidal ve irade gibi 6zellikleri icermektedir.

e Etik standartlar giivenirlilik, diiriistliik, karsiliklilik ve s6z tutma gibi 6zellikleri
tasimak anlamina gelmektedir.

o Doniistiiriicii degerler diizen, Ozgiirlik ve esitlik gibi yiice ilkelerden

olusmaktadir (Burns, 2003, s. 28).

Bu standartlara sahip olmayan ve donilisimii gergeklestirebilen liderler sahte

doniistiiriicii (pseudotransformational) liderler olarak anilmaktadir. Bu kisiler genelde
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bencil, kendilerine odakli, kendi kendilerini yliceltmekten hoslanan ve yonetsel olarak
tehdit, ceza, hile ve diger insanlara karsi haksizlig1 kolaylikla yapabilen bireylerdir
(Avolio ve Bass, 2002).

2.3. Takipcilik

Durumsallik teorisinde liderlik siirecinde takipgilerin rollerinin ve 6neminin sinirl
bir diizeyde kaldigi ve takipgilerin farkli gelismislik diizeylerine gore liderin farkli
liderlik tarzlar1 arasinda se¢im yapabilecegi veya gerektiginde mevcut liderlik tarzini
degistirmek zorunda kalabilecegi belirtilmisti (Blanchard ve Zigarmi, 1996; Stoner ve
Wankel 1986). Yol-amag teorisine gore de lider takipgilerin isteklerine, tecriibelerine ve
yeteneklerine gore liderlik tarzin1 se¢en birey olarak betimlenmektedir (House, 1971).
Fakat her ne kedar takipgiler lizerinde durulsa da, bu yaklasimlarin takipgileri duragan ve

nesnel kategoriler olarak gosterdigi unutulmamalidir (Collinson, 2005, s. 1423).

Donistiirticti liderlik teorisinde liderin karizmasindan s6z ederken, karizmanin
takipgiler tarafindan algilannmasi gerektigi ifade edilmistir (Avolio ve Bass, 2002; Burns,
2003). Genel anlayista karizma lidere iligskin bir 6zellik olmasina ragmen, karizmanin
varhigi onu kabul eden takipgilerin varligina baglidir (Hollander, 1992, s. 51). Birgok
liderik teorisinde lider; takipgilerine ilham veren ve onlart etkileyen, onlar1 degistiren ve
gelistiren, takipgileri ortak hedefe yonlendiren ve kendisini takip etmeye tesvik eden kisi
olarak tanimlanmaktadir (Blom ve Alvesson, 2014). Dolayistyla lider, cogunlukla liderlik

slirecini baglatan ve siirecin gelisimini tesvik eden kisi olarak kabul edilmektedir.

Liderlik teorilerin bir¢ogu lider ve takipgileri birbirinden ayirma egilimindedir ve
liderlik siirecinde lideri baskin ve temel bilesen olarak géstermektedir (Collinson, 2005,
s. 1420). Liderlik alanindaki aragtirmalar yalnizca liderin tizerine odaklanarak grup
dinamigini gozden kagirmakta veya sadece takipgilerin tizerinde durarak liderligin
temellerini dikkate almamaktadir (Fairhurst, 2001). Bu yiizden, liderlik ve takipgilik

stiregleri karsilikli olarak incelenmelidirler.

Durumsallik ve doniistiiricii liderlik teorilerinin yani sira hemen hemen biitiin
liderlik teorilerinde takipgilerin liderlik siirecinin olusmasinda oynadiklari rollerin,

liderin takipgiler tarafindan lider olarak kabul edilip edilmediginin ve en Onemlisi
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takipgilerin liderlik siirecinin baslamasi igin gosterdikleri girisimlerin yeterli diizeyde

arastirtlmadig ifade edilmektedir (Blom ve Alvesson, 2014).

Takipgiler tizerine odaklanan teoriler, takipgilerin liderlik siirecindeki rollerini
aciklama ¢abasindadir, ancak takipgilik siirecinin sosyal yapisini ve takipgilerin takipgilik
stirecindeki rollerinin yeterince irdelendigi disiiniilmemelidir. S6z konusu teoriler de
genelde lider odakli bir yaklasima sahiptir, ¢ilinkii takipgiligin biligsel ve davranissal
boyutlarini sorgulamamaktadirlar (Carsten vd., 2010). Bir bagka deyisle, “herkesin lider
oldugu diinya miikemmel goriinmektedir, ancak herkes lider olursa liderin kime 6nderlik

edecegi bulaniklagsmaktadir (Garry Wills’den akt. Burns, 2003, s. 26).”

Takipgilere odaklanan diger teoriler arasinda ekip liderligi, kendi kendine yonetim
ve hizmetkar liderlik teorileri yer almaktadir. Kendi kendine yonetim teorisine gore lider
takipgilerini bagimsiz hareket edebilmeleri amaciyla gelistirmelidir; lider takipgilerinde
kendi kendine liderlik edebilme yetenegini gelistirdiginde takipgiler kendi kendisini
yonetebilecek, daha ¢ok sorumluluk alacak ve motivasyona diizeyleri yiikselecektir
(Manz, 1986). Kendi kendilerine liderlik yapan takipgiler sadece amaglara ve standartlara
uymak i¢in kendilerini degistirmemektedirler; bu takipciler aym1 zamanda kendi
performans standartlarin1 ve amaglarin1 da belirleyebilmektedirler (Manz ve Pearce,
2005, s. 134). Hizmetkar liderlik teorisine gore ise lider takipgilerine hizmet eden
bireydir. Takipgilerin isteklerine dikkate alarak onlar1 yetistirmeyi amag¢ edinmektedir.
Hizmetkar lider, takipgileri kendisinden iistiin tutmakta ve onlara yetki devrederek kisisel
kapasitelerini gelistirmelerine yardim etmektedir (Northouse, 2013). Takim liderligi
teorisine gore de oOrgiitlerde calisan ekip iiyelerinin tiimiine, pozisyonlarmna bagimli
olmadan, liderlik rollerinin devredilmesi gerekmektedir (DeRue ve Ashford, 2010, s.
627). Ekip liderliginde ekip tiyeleri birbirlerini siirekli ve eszamanli olarak etkilemektedir
(Manz ve Pearce, 2005, s. 135).

Orgiitlerin basarisinda &rgiit kiiltiiriiniin takipgilerin kararlara dahil olmasim
desteklemesi o6nemli bir gerekliliktir. Cagdas oOrgiit yapilarinda alt kademedeki
calisanlarin karar siireglerine yeterince katilamamasi olumsuz bir 6zelliktir. Bu durum

gruplarin ve orgiitiin basar1 diizeyini olumsuz etkileyecektir (Northouse, 2013, s. 367).
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2.3.1. Takipgiligin Yapisi

Yukarida s6z edilen liderlik teorilerinde liderin davranislart odak noktasindadir.
Fakat takipciligi tam olarak kavrayabilmek icin liderin davraniglarini veya is ve gorev
acisindan takipgilerin davramislarmi degil; lidere karsi takipgilerin davranislarini
belirleyen sosyal faktorleri incelemek gerekmektedir (Carsten vd., 2010). Ciinkii liderlik,
liderin sahip oldugu herhangi bir sey veya sahip oldugu herhangi 6zellik degil, liderlik
kisilerin arasindaki etkilesime dayali bir siireci isaret etmektedir (DeRue ve Ashford,

2010, s. 629).

Lider ve yoneticinin farklari agiklanirken liderligin Orgiitin her kademesinde
olusabilecegi belirtilmistir. Ancak, lider alt kademedelerde de takipgilerden belli diizeyde
daha yiiksek statliye sahiptir ve takipgilerin lidere karsi davranislart saygi icermelidir.
Sayginin olmadig1 yerde takipgiliginde yok olacagi unutulmamalidir (Uhl-Bien ve Pillai,
2007, s. 556). Ancak, liderin bigimsel konum nedeniyle olusan ve takipgiligin saygi
tizerine kuruldugu, hiyerarsik yaklasim son yillarda elestirilmektedir. Cilinkii bu anlayis
bicimsel olarak iist poziyonlarda yer alan yoneticilerin lider olamamasi ile alt
pozisyonlarda yer alan yoneticilerin liderlik Ozellikleri gostermesi durumunu
aciklayamamaktadir (DeRue ve Ashford, 2010, s. 627). Liderlik, bi¢imsel konuma bagh
bir teori degil, bigimsel veya bigimsel olmayan boyutlar kapsaminda faaliyet gosteren
ekip tiyelerinin bagkalariyla kurdugu iligkilerinin sonucunda ortaya ¢ikan bir teorik

temele dayandirilmalidir (Meindl, 1995, s. 334).

Orgiitlerin yogun hiyerarsik yapisi bizi ¢ogu zaman takipgilerin liderden daha
diisiik diizeyde bilgi, yetenek ve sorumluluga sahip olduklar1 seklinde diisiinmeye iter.
Bu nedenle takipcilik daha cok itaat, saygi, sessizlik ve giicsiizliik olarak goriilmektedir
(Courpasson ve Dany, 2003, s. 1245). Yoneticiler ise genelde liderligi orgiitsel boyutta
degisim yapmayi, yetki sahibi olmay1 ve takipgileri kontrol edebilmeyi anlamaktadir

(Bresnen, 1995, s. 506).

Carsten vd. (2010), ABD ve Kanada’da faaliyet gosteren isletmelerin calisanlariyla
yaptiklar1 gériismeler sonucunda takipgiligin sosyal yapisini pasif, aktif ve proaktif olarak

siniflandirmislar.
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Pasif takipgilikte sadece lider tarafindan talimat verildiginde harekete gecilmekte
ve lidere hicbir sekilde itiraz edilmemekte, yeni fikir ve yontemlerin gelistirilmesi ve
yonetime Onerilmesi s6z konusu olmamamaktadir. Aktif takipgilikte ise liderin
talimatlarina ihtiya¢ duyulmadan harekete gec¢ilmekte, takipgiler gorevlerini yerine
getirmekte ve isleri kendi baglarima yapmaktadirlar. Ancak yenilik yapmak yerine tiim
kurallara, liderin yontemlerine ve orgiitiin politikalarina uyularak hareket edilmektedir.
Proaktif takipgilikte ise liderin talimatlarini beklemeden bir isi yapmak lizere takipginin
sorumlulugu kendi {izerine alip inisiyatif kullanilmasi, siirekli olarak ortaya yeni fikir ve
yontemlerin sunulmasi, 6zerkligin gelistirilerek takipgilerin hatalarindan ders alarak

O0grenmelerinin saglanmasi s6z konusudur.

Carsten vd.’nin (2010) ¢alismasina katilanlarn %39°u takipgiligin geleneksel pasif
takipgilerdir. Bu tiir takipgiler i¢in, takipgilik emirleri yerine getirmek, verilen gérevlerin
tamamlandigindan emin olmak, liderin kararlarina destek vermek ve liderin istedigi
sekilde calismak anlamina gelmektedir. Calismaya katilanlarin  %32’si ise takipgiligin
aktif tarafindan yer almaktadir. Bu takipgiler kendi fikirlerini ¢ogunlukla liderle
paylagmaktad, ancak son kararin lider tarafindan alinacagini da kabul etmektedirler. Bu
takipeiler ekip ¢alismasi ve fikirlerin paylagilmasini 6nemsemekte, pasif takipgilere gore

sorumluluktan daha az kaginmaktadir (Carsten vd., 2010, s. 550).

2.3.2. Proaktif takipciligin liderlik siireci iizerindeki etkisi

Proaktif takipgilikte ise takipgiler inisiyatif gostererek lidere lizerinde ¢alisilan
konulara iligkin yorum ve onerilerde bulunmaktadirlar. Bu tiir takipgiler istenmedigi
zaman bile liderin varsayimlarina itiraz etmekten ¢ekinmemektedirler. Proaktif takipgiler
diger takipcilerin itaatkdr ve sorgulamayan davramslarini kinamaktadirlar. Bu
takipgilerin davraniglar takipeilikle degil, daha ¢ok liderlikle ortak o6zellikleri
tasimaktadir (Carsten vd., 2010).

Blom ve Alvesson (2014, s. 347) s6z konusu proaktif takipgilerinin liderlik siireci
tizerinde onemli bir etkiye sahip olduklarimi1 ifade etmektedir. Onlara gore, takipgiler
liderlik durumun olusmasinda temel rol oynamaktadirlar ve reaktif veya proaktif olarak
lider 6zelliklerini siirece dahil etmekte, boylece belli bir diizeyde proaktif olarak kendileri

icin proaktif takip¢i kisiligini yapilandirmaktadirlar.
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Bu bakis agis1 baska arastirmacilar tarafindan da desteklenmektedir. DeRue ve
Ashford (2010) orgiitlerdeki hiyerarsik yapiya ragmen herhangi bir bireyin lider olabilme
olasiligim iligkisel tanimlama siirecine baglamaktadir. Bireyin takip¢i veya lider olarak
kabul edilme siirecine “kimlik ¢alismas1” denmektir, bir baska ifadeyle “insanlarin kendi
kimliklerini sekillendirme, onarma, diizeltme, giiglendirme veya degistirme siirecine
girmesi ” anlamina gelmektedir (Sveningsson & Alvesson, 2003’dan akt. DeRue ve
Ashford, 2010, s. 630).

DeRue ve Ashford’a gore (2010, s. 631), birey o6nce kendisinin lider veya takipgi
kimligine sahip oldugunu iddia etmekte, sonrasinda etrafindakiler o kisinin lider veya
takip¢i oldugunu kabul ettikleri durumda bireyin lider veya takipgi kimliginin insa siireci

baslamaktadir. Bu siire¢ lider-takipgi iliskilerinin temeli olusmaktadir (Bkz. Sekil 3).

[k asamada birey orgiitsel baglamda “Ben liderim” veya “Ben lider kisilige sahip
olan birisi degilim” gibi diistincelerle kendisinin lider veya takipgi oldugunu iddia
etmektedir. Buna kars1, kabul etme siirecinde gevresindeki diger bireyler, iddiada bulunan
kisiye lider veya takipgi kisiligini atfetmektedirler. Fakat bunun tam olarak tersini de
ortaya ¢ikma olasiligi vardir. Bu durumda digerleri bireye takipgi veya lider olarak
davranmasi yoniinde telkinde bulunmaktadir (DeRue ve Ashford, 2010, s. 631).

Takipgiligin olusum silirecine 6rnek vermek gerekirse, Ornegin oOrgiitsel
toplantilarda yalnizca kendisine seslenildiginde konusan birey kendisinin takipgi
oldugunu iddia edebilir. Benzer sekilde, birisi bir baska katilimciya toplantiy1 yonetme
firsat1 ve yetkisi verdigi durumlarda ona liderlik ozelliklerini de atfetmis olmaktadir.
Fakat toplanti siiresince 6nemli sorunlarin ¢oziimiine dahil edilmeyen birey kendisine

takipgi rolii bigildigini anlayacaktir (DeRue ve Ashford, 2010, s. 632).

Unutmamak gerekir ki, birisinin lider olmasi i¢in baskalarinin onu lider olarak
kabul etmelerine bagli oldugunu yoniindeki diisiince daha dnce bazi yazarlar tarafindan
da ortaya konulmustur. Ancak yeterli derecede gelistirildigi soylenemez. Ornegin Meindl,
1979, 1985 ve 1995 yillarinda yazdigi makalelerde “liderligin romantizmi” ifadesini

kullanarak liderleri yaratanin aslinda takipgiler oldugunu ortaya koymustur.
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Lider-takipgi iliskilerinin

acikligi ve kabul edilmesi

Sekil 3. Lider ve Takip¢i Kimligin Insa siireci (DeRue ve Ashford, 2010, s. 631)

Peki liderligin romantizmi kavramindan ne anlasilmalidir?

“Liderligin romantizmi takipgilerinin diisiinceleri hakkindadir: Onlarin
diistinme sisteminde lider nasil olusur ve canlandirilir? Liderligin romantizmi
bakis acis1 takipgilerin diisiincelerinde olusan lider ve takipgiler aralarindaki

baglant1 tizerine odaklanmaktadir (Meindl, 1995, s. 330).”

Liderligin romantizmine gore, lider ve takipgi aralarindaki davranigsal baglanti
takipgilerin yaptiklar1 zihinsel semalarin yapilandirilmasmin sonuglart olarak kabul
edilmektedir. Takipgilerin davraniglar: liderin kontrol ve etkilerine bagli olmayip, daha

¢ok sema olusturma siirecinin etkileyici giiciine baghdir (Meindl, 1995, s. 330).
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2.3.3. Takipgiligin sosyal yapimini agiklayan faktorler

Takipgiligin sosyal olarak insasini agiklayana bazi yaklagimlar bulunmaktadir. Ima
edilen liderlik ve takipgilik teorileri bu yaklasmlardan biridir. Cesitli psikolojik ve
sosyolojik teoriler, insanlarin motivasyon ve giidiilerine, toplumun sosyal etkilerine,
insanlarin inandig1 liderlik ve takipgilik 6zelliklerine dayanarak, birisinin kendisini veya
diger insanlar1 lider ya da takipg¢i olarak gérmesinin nedenlerini agiklamaktadir. Birey
lider veya takip¢i olarak davraniyorsa, giyiniyorsa ve goziikiiyorsa, insanlar onu lider
veya takipei olarak kabul etmeye daha ¢ok egilimlidirler (DeRue ve Ashford, 2010, s.
637).

Birisinin lider ya takip¢i oldugunu iddia etmenin motivasyonel riskleri ve ddiilleri
de bu konuda belirleyici olabilir. Kisisel beklentiler insanlarin davranislarini
etkilemektedir. Orgiitsel pozisyonda yiikselme, statii ve giic gibi ddiiller bireyi lider
olarak davranmaya motive edebilmektedir (DeRue ve Ashford, 2010, s. 638). Ayni
sekilde, pasif takipgiler sorumluluk sahibi olmak istemediklerinden, az c¢alisarak kisisel
hayatlariyla daha ¢ok ilgilenmek istediklerinden dolay: lider olmadan takipgi roliinde
kalmay1 da tercih edebilirler (Carsten vd., 2010, s. 552).

Liderin ve takipg¢ilerin kimligini grup icerisinde belirleyebilecek kurumsal yapilarin
varhigr da takipgiligin sosyal yapilandirilmasinda belirleyici olabilir. Modern o6rgiit
yapilarinda iist yonetici pozisyona sahip olan kisi takipgilerina gore daha cok liderlik
davraniglarin1 gostermeye egilimlidir. Takipgiler ise, aksine, daha az giice sahip
olduklariin farkinda olarak takipgiligi tercih ederek iist yoneticinin liderlik roliinii

oynamasini kolaylastirabilirler (DeRue ve Ashford, 2010, s. 640).

Collinson (2005) liderligi karakterize eden 6nemli faktorlerden birisini takipgilerin
direnci olarak belirtmektedir. Takipgilerin direnci ii¢ 6zellik igermektedir: Giig/direng,
riza/muhalefet ve erillik/disilik faktorleridir (Collinson, 2005, s. 1422).

Arastirmalarin ¢ogu olumlu olarak sayilan etkiyi olumsuz olarak degerlendirilen
giicten ayirmaktadir. Ancak bunu yapmak dogru olmayabilir. Ciinkii etki giiciin bir
yoniidiir (Collinson, 2005, s.1425). Bazi arastirmalara gore liderlik giig tizerine kuruludur
ve lider amaglar1 ve durumlar1 kendi kisisel hedeflerine gore sekillendirmektedir. Ayrica,

lider giiciinii kullanarak takipgileri gii¢ ve dzerklikten vazgegmeye de zorlamaktadirlar.
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Ancak, bu goriis amaclarin lider ve takipgiler arasindaki elestirileri iceren diyalog

stirecinde olugmasinin nedenlerini tam olarak agiklamamaktadir (Fairhust, 2010, s. 181).

Diger arastirmalara gore ise lider hiyerarsik giiciinii kullanarak cezalandirma ve
odiillendirme araciligiyla takipgilerin rizalarimi saglamaktadirlar. Takipgilerin direnci
olmadigr icin lider onlarn ikna ederek istedikleri gibi davranmalalarin
saglayabilmektedir. Ancak, bu ¢aligmalarin bir ¢ogu klasik hiyerarsik sistemlere uyum
saglayarak saglayarak sadece liderin giiciine odaklanmakta, takipgilerin giiclinii ve

direncini kiigimsemektedirler (Collinson, 2005, s. 1425).

Lider ve takipei iligkilerini arastiran teorilere gore, ¢alisanlar takipgileri ve lideri
karsilikli iliskisel olarak tanidiklari durumunlarda bir tarafin lider kisiligi belli bir
diizeyde giiclenmis olmaktadir. Bu karsilikli iligkisel tamitim Orgiitsel hiyerarsi ile
benzesmekte, fakat belli agilardan da ayrigsmaktadir. Bu durumdal lider veya takip¢i olma
secenekleri tamamen ¢alisanlarin kendilerine kalmaktadir (DeRue ve Ashford, 2010, s.
629).

Birisinin takipg¢i veya lider olarak tanimlanmasi sadece grup iiyelerine degil, ¢ogu
zaman diger sosyal faktdrlere de baghdir. Ornegin, birey kendisini potansiyel liderlik
siirecinde ne lider ne de takipci olarak gormeyebilir, ancak baskalar1 tarafindan lider veya
takip¢i olarak algilandigi zaman, lider veya takipg¢i kimligini benimseyerek liderlik
slirecini baglatabilir. Bir baska ifadeyle, birey kendisini lider olarak degil de takipgi olarak
kabul ederek liderlik siirecini baslatabilir. Liderlik siirecinin baglatilmasinda takipgilerin
rolleri de 6nem tasimaktadir (DeRue ve Ashford, 2010, s. 630).

Emek siireci ve post-yapisalci teorileri giic ve direng alaninda en etkili
yaklasimlardandir. Emek siireci teorisi ¢ogunlukla liderin is¢ileri ise alma ve ¢ikartma
yetkisine odaklanmaktadir. Burada diren¢ yonetimin uygun olmayan ve takipgilerin kisa
stire i¢in c¢alistirllmalarint1  amaglayan stratejilerden kaynaklanmaktadir. Post-
yapisalcilikta ise giiciin oldugu yerde diren¢ olusmaktadir. Burada lider giiciinii
takipgileri izlemek, degerlendirmek ve ddiillendirmek i¢in kullanmaktadir. Takipgiler ise
genelde totaliter anlayistan rahatsiz olduklarindan bu tiir yonetim uygulamalarina kars1
¢ikmaktadirlar (Collinson, 2005, s. 1427).
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Takipgiler liderlere karsi daha az bicimsel giice sahip olmalarina ragmen alt
kademelerdeki calisanlar bigcimsel olmayan genis kapsamli bir giice sahip olabilirler.
Bilgili ve giiclii takipgiler yonetime karsi daha ¢ok direng gostermektedirler. Arastirmalar
isten ¢ikartilma ihtimali yiiksek olan orgiitlerde direncin daha az oldugunu, sadakat s6z
konusuysa ve personel devir hizi yiiksek degilse, bu durumun takipgilerinin direng

gosterme gosterme ihtimallerini yiikseltmektedir (Collinson, 2005).

Takipgilerin direncini azaltabilen sebeplerden birisi de tist kademelerdeki
yoneticilerden bekledikleri yaptirnmlardir. Takipgiler liderin kararlarindan ve
yontemlerinden memnun olmadiklar1 durumlarda bile kendilerinin gergek diisiincelerini
gizleyebilirler. Hiyerarsik denetimin ve gézetimin yiiksek oldugu orgiitlerde takipgiler
takip edildiklerinin farkinda olduklarindan belirsiz davranislar sergileyebilir, 6zellikle

bilgi ve verileri gizleme egilimine girebilirler (Collinson, 2005, s. 1430).

Liderler ve takipgilerin cinisyeti de liderlik dinamigi agisindan erillik ve disilik
ozelliklerinin ortaya ¢ikmasi sonucunu dograubilir. Erkekler yonetme konusunda baskin
karakterde olabilirken, konusma sekli, yaklasim, kiltir ve kimlik bu sekilde
yapilandirilabilmektedir (Collinson, 2005, s. 1432).

Orgiit yapilarindaki asimetrik giic ile liderin 6diillendirmenin yani1 sira
cezalandirma gibi kontrol yontemlerini kullanmasi da c¢alisanlarin direncini kirabilir
(Collinson, 2005). Ancak, liderligin esas1 takipgiliktir; takipgiler olmadan lider olmaz.
Liderler de digerlerinin takipgileridir ve orgiitler i¢in her duruma uyum saglayarak kabul
eden degil, gliclenmis bilgi calisanlar1 olabilen takipgilerin varhigi biiyilk Onem
gostermektedirler (Collinson, 2006).

Kisiligin degisime kars1 psikolojik direng gelistirme potansiyeli Orgiitlerde son
derece Onemlidir. Bazi c¢alismalara gore isletmelerdeki degisimler ¢ogu zaman
takipgilerin psikolojik direnci nedeniyle yavaslamaktadir. Ancak, orgiitsel baglamda
calisanlar ¢cogu zaman degisimin takipgiler tarafindan 6nerildigini, baslatildigini ve direng

gosterenin 6nderlik edebilecegini de bilmektedir (Shamir, 2007, s. 27).

Psikoanalitik arastirmalara gore bireyin ¢ocukluk doneminden kalan ideolojik
kahramanlar vardir. Orgiitiin kotii dénemlerinde takipgiler garesizlik yasamakta ve bu tiir

bir belirsizlik ortaminda kendilerini arzu ettikleri ve sectikleri bir bireyle iliskilendirmeye
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ihtiya¢ duymaktadirlar. Takipgiler ¢ocukluk donemlerine donerek lideri kendi anne
babalart veya deger verdikleri bir baska kisinin sembolii olarak gorebilmektedirler
(Shamir, 2007, s. 15).

2.3.4. Takipgilerin tipleri

Robert E. Kelley (1988, 2008) iki boyutlu bir matriste takipgileri bes tipte
smiflandirmistir. Bu iki boyut takipgilerin bagimsiz olarak elestirel diisiinebilme
durumlar ile pasif ya da aktif eyleme gegebilme boyutudur (Kelley, 1988, s. 3). Kimi
takipgiler bagimsiz olarak kendileri elestirel diisiinebilmekte, kimileri ise liderin onlar
adima distinmesini beklemektedirler. Bazi takipgiler orgiit igin olumlu motivasyon

kaynagi olurken, digerleri olumsuz motivasyona sahip ve pasif takipgilerdir (Kelley,
2008).

Bagimsiz, Kritik diisiinme
Yabancilasmis Yildiz

Takipciler Takipgiler
t >
7] ' — Y
& Faydacilar =

Koyunlar Evet’ciler

Bagh, Kritik olmayan diisiinme

Sekil 4. Takipgilerin Tipleri (Kelley, 1988, s. 5)

Bu tipolojide takipgilerin bes tipi vardir. Bu takipgiler koyunlar (the sheep),
evetgiler (the yes-people), yabancilasmis takipciler (the alienated), faydacilar (the
pragmatics), yildiz takipgiler (the star followers) (Bkz. Sekil 4).

Her ne kadar hos bir niteleme olmasa da “koyunlar” karar siireclerinde ve
davraniglarinda eyleme ge¢me konusunda c¢ekinik olan ve liderin onlarin yerine
diistinmesini ve onlart motive etmesini bekleyen takipgilerdir (Kelley, 2008, s. 7). Bu tiir

takipgiler sorumluluk almaz ve inisiyatif kullanmazlar, kendilerine verilen gorevi
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bitirdikten sonra bir daha eyleme gegme konusunda ¢ekinik davranmaktadirlar (Kelley,
1988, s. 3).

Evetciler bir dnceki gruptan bir az daha pozitif ve aktiftirler, ancak yine de inisiyatif
almadan, liderin kendilerini motive etmesini, emir vermesini ve vizyon olusturmasini
beklemektedirler. Evet’ciler lidere kars1 saygilidirlar ve her zaman sadik kalmaktadirlar.
Enerjik olduklart i¢in bir gorevi bitirdikten sonra liderin yanina gelip bir sonraki gérevin
ne oldugunu sorarlar. Evet’¢iler yoneticiler tarafindan en ¢ok tercih edilen
takipgilerdendir. Fakat Orgiit i¢in her zaman her seyi kabul eden ve yoneticilerin
verdikleri emirleri sorgulamadan kabul eden, isleri her zaman baskalarmin istedigi
sekilde yapan takipgilerin orgiitiin performansina olumlu katki saglamasi oldukca zordur

(Kelley, 2008).

Yabancilasmis takipgiler ise kendi baslarina elestirel diisiinebilme yetisinden
yoksundur. ancak sahip olduklart olumsuz motivasyon durumu daha da
kotilestirmektedir. Biligsel yetkinlikleri gelismis olmasina ragmen ragmen bu
yetkinliklerini yanlis 6rgiitsel amaglarin aksi yoniinde iletmekte, bazi durumlarda da pasif
kalarak eyleme gegmemeyi tercih etmektedirler. Liderin diisiincelerine karsi ¢ikmak igin
yeterli diizeyde cesareti olan bu grup, bu cesaretini olumlu yonde kullanarak yerine

degisime direng gosterme egilimindedirler (Kelley, 2008).

Matrisin ortasinda yer alan faydacilar ki daha 6nce daha once Kelley (1988)
tarafindan “kurtulanlar” olarak ifade edilmisti, hi¢cbir zaman harekete ilk olarak gegme
egilimde degildirler. Faydacilar, liderin ya da 6rgiitiin harekete gegmesini beklemekte ve
yalnizca iglerin iyi gittigi durumlarda lidere katki saglamaktadirlar. Faydacilar orgiitsel
baglamda varliklarini siirdiirebilmek i¢in her seyi yapmakta ve degisim donemlerinde
ortaya ¢ikmasi muhtemel sorunlarin ¢oziilmesini bekleyip harekete gegmektedirler

(Kelley, 1988, 2008).

Matrisin sag st kosesinde yildiz takipgiler yer almaktadirlar. Yildiz takipgiler
kendi baslarina elestirel diisiinebilmekte ve sahip olduklari olumlu motivasyonla orgiitsel
performansa olumlu katki saglamaktadirlar. Yildiz takipgiler risk almakta ve kendi
kendilerine harekete gegebilmektedir. Bu takipgiler hicbir zaman kendi kendilerine
durum degerlendirmesi yapmadan ve siipheci bir anlayisla olaylar1 irdelemeden liderin

fikirlerini ve planlarin1 kabul etmezler. Yildiz takipgiler liderin fikirlerine katildiklari
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zamanlarda tam olarak destek olmakta, liderin fikirlerine kars1 ¢iktiklarinda ise orgiitsel
amag ve hedeflere ulasilabilmesi igin yeni bir vizyonun gergeklesmesi i¢in diisiincelerini

paylasmaktan ¢ekinmezler (Kelley, 1988, 2008).

Etkili takipgilerin asagida siralanan bazi ortak yeteneklere sahip olduklar: ifade

edilmektedir.

o Etkili takipgiler kendi islerini basarili bir sekilde yonetmektedir.

o Etkili takipgiler Orgiite, Orgiitsel amaglara, ilkelere ve c¢alisma
arkadaslarina baglilik gostermektedir.

o Etkili takipgiler yetkinliklerini gelistrmek i¢in ¢caba harcamakta ve {ist
diizey etki yaratabilmek i¢in ¢aligmaktadirlar..

o Etkili takipgiler cesur, diiriist ve giivenilirdir (Kelley, 1988, s. 4).

Biraz daha detayli bir sekilde aciklamak gerekirse, etkili takipgilerin 6nemli
yeteneklerinden birisi kendi iglerini ve yasamlarini basarili bir sekilde yonetebilmeleridir.
Her liderin kendi yetki ve sorumluluklarini devredebilecegi takipgilere ihtiyaci vardir.
Etkili takipgiler sorumluluk acisindan kendilerini liderle ayn1 seviyede gérmekte ve onun
kararlarin1 her zaman analitik bir bakis agisiyla degerlendirerek sorgulamaktadir. Bu tiir
takipgiler orgiit yapisindan ve hiyerarsisinden digerlerine gore daha az etkilenmektedir.
Onlar takip ettikleri liderin kendisinin de digerlerini takip ettiginin farkindadirlar. Oz
giiven duygusu yiiksek takipgiler ¢aligma arkadaglarinmi is birligi yaptiklart bir bilesen
olarak degerlendirmekte, takip ettikleri lideri ise kendilerine olabildigince es diizeyde

algilamaktadir (Kelley, 1988, s. 4).

Etkili takipgiler kendi 6zel yasamlari ile kariyer g¢ikarlarmi kisisel istek ve
arzularina ek olarak es zamanli bir sekilde ele almaktadir. Bunlar ortak bir hedef, 6rgiit,
tirlin veya fikir olabilir. S6z konusu takipgiler takip ettikleri de kendileri ile ayn1 amaca
dogru hareket eden ve yanlarinda onlara destek olan esit kisiler olarak gérmektedirler. Bu
nedenle orgiitsel amaca odakli takipgiler liderin kendi ¢ikarlarini onceleyen amaglar
belirledigini gordiiklerinde ya da amag ¢atismasi yasandigini fark ettiklerinde, lideri takip
etmeyi ve bunun Gtesinde ¢alistiklar orgiitii terk etmeyi goze alabilmektedirler. Etkili
takipgilerin olumlu yanlarinin yaninda bazi olumsuzluklari da olabilir. Orgiitsel amaglara

bagh ve goniilden destekleyici calisanlara her orgiit sahip olmak ister, fakat bu tiir
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takipgilerin amagclar1 Orgiitiin amaclariyla catistiginda lider i¢in onlar1 yonetmekte
zorlanabilir ve sonugta 6rgiit kendisini amaglarinin disinda amaglara ulasmaya ¢alismaya
cabalarken bulabilir (Kelley, 1988).

Etkili takipgiler yetenekli ve odakli calismaktadirlar. Orgiit icin ek bir fayda
saglayabilmek i¢in siirekli yeni yetenekler edinmeye ve kendilerini gelistirmeye gayret
ederler. Siirekli gelisim ve 6grenmeye aciklik etkili takipgilerin temel 6zelliklerindedir.
Diger takipgiler kendi istekleriyle seminer gibi etkinliklere katilmazlar. Etkili takipgiler
gorev basarimmin Otesindeki isleri de yapmaktan zevk alirlar. Etkili takipgiler
digerleriyle yarismamakta, baska kisilerin verilen ek gorevleri daha iyi yapabileceklerini
diistindiiklerinde isi onlara devretmekte tereddiit etmezler. Etkili takipgiler kendi
tistiinliiklerini ve eksiklerini dogru bir sekilde degerlendirebilmekte ve ortak amaglar

dogrultusunda calisabilmektedirler (Kelley, 1988).

Kelley (1988) etkili takipgilerin en énemli 6zelliklerinden bir baskasinin cesaret
oldugunu belirtmektedir. Etkili takipciler kendilerini ozgiir, bilgili ve elestirel
diistinebilen bireyler olarak betimlemektedir. Onlar kendi bakis agislarimi ve etik
standartlarin1 olusturma konusunda kararlidir. Samimi, anlayishh ve korkusuz olarak
tavirlart lideri ¢esitli olumsuzluklardan koruyabilmelerini saglamaktadir (Kelley, 1988, s.
6). Cesaret diizeyi gelismis takipgilerin asirict kuskucu olmast durumu ise lider ve orgiit

i¢cin sorunlara yol acabilmektedir.

2.3.5. Bilgi ve bilgi ¢alisanlarin 6nemi

Birgok arastirmaci bilgi calisanlarin1  betimlerken arastirma ve gelistirme
uzmanlari, reklamcilar, egitmenler, avukatlar gibi profesyonel hizmet saglayanlar,
finansal analistler, danigmanlar ve miihendisler gibi meslekleri 6rnek goéstermektedir.
Mumford (2002, s. 708), yaraticiligin sanatgilara atfedilen bir 6zellik olmasina karsin
yukarida s6z edilen bilgiye dayali mesleklerin de yaratici takipgiler olarak diistiniilmesi
gerekir. Mumford’a (2002) gore, bu tiir takipgiler yalnizca fikir tiretmemekte, bunun yan
sira diisiincelerini gelistirmek ve gerceklestirmek i¢in de oldukcga yaratici bir yaklagim

gelistirmek durumundadirlar.

Ancak, bilgi calisanlar1 sanayi toplumundan sanayi sonrasi toplumuna gegiste

ortaya ¢ikan bir ¢alisan grubu olarak kabul edildigi i¢in ¢agdas diinyada isin dogasinin
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hizli degisiminden faydalanan ve mevcut rolleri degistirerek yeni roller ortaya koyan
insanlar olarak da agiklanabilmektedirler (Scarbrough, 1999, s. 7).

Bilgi calisanlar1 dort gelisim siirecinin sonucunda ortaya ¢ikan bir sinifi temsil
etmektedir. Mesleki modellerin azalmasi, bir baska ifadeyle orgiitlerde yapilan islerin
daha ¢ok teknik yonleri agir basan bir yapiya biiriinmesi, ¢alisanlar igin bilgi
calismalarinin 6neminin artmasi, bilgilerin yeni bilgi ve iletisim teknolojileri araciligiyla
kodlanmas1 ve metalasmasi ve son olarak ekonomide bilgi iiretimine dayali yeni

sektorlerin ortaya ¢ikmasidir (Scarbrough, 1999, s. 8).

Bilgi ¢alisanlarinin gelisimi yeni liderlik anlayislarint gerekli kilmistir. Geleneksel
yonetim sistemlerine ait olan motivasyon, édiillendirme, sorumluluk ve hesap verebilirlik
gibi liderlik yeteneklerine ek olarak, liderin kendi anlayisini etkili bicimde iletebilmesi
ve takipgilerinin gilivenini kazanmasi gerekmektedir. Ayrica lider karar almadan 6nce
takipgilerinin  goriislerini  dikkate alarak bilgileri nesnel olarak analiz etmek
durumundadir (Walumbwa vd., 2011, s. 110-111).

Geleneksel liderlik teorilerindeki gelismelere karsin Pearce ve Manz (2005, s. 130)
takipgilerin, ozellikle de bilgi calisanlarinin, liderlik siirecinin ingasinda {ist diizey

sorumlu olmalar1 gereklidir.

Bilgi calismasi, diger ifadeyle yetenekli profesyonellerin alanlarinda uzman
olmalarin1 gerektiren bir is olarak, giiniimiizde bagimsiz c¢alismak isteyen uzman ve
yetenekli kisi veya kisilerin bilgi birikimlerinin biitiinlestirildigi bir yapidir. Bu baglamda
liderin en iist diizeyde bilgi ¢aligmasinin tim yonlerini kapsayan yetkinlige sahip olmasini
beklemek olanaksizdir. Bilgi ¢alisanlarinin belli bir diizeyde kendi kendilerini yonetme

ve motive etme becerilerinin oldugu unutulmamalidir (Manz ve Pearce, 2005, s. 133).

21. yiizyilda geleneksel bakis agilar1 degismektedir. Cagdas piyasalarda orgiitler
kaliteli mallar1 piyasaya sunmak ve etkili olabilmek i¢in inovasyon ve yaraticilik gibi
etkenleri 6nemsemelidir. Yaraticilik, yeni fikirlerin gelistirilmesi, innovasyon, bu
yeniliklerin gergeklestirilmesi bugiin orgiitlerin temel amaci olarak goéziikmektedir.
Cilinkii orgiitlerin performansi bunlarla yakindan iligkilidir (Mumford vd., 2002, s. 705).
Bu nedenle yaratici anlayisin nihai {iriine kadar yerlesmis olmasi biiyiikk 6nem tasir.

Yaratict bir {rint tretebilmek yeni kosullarda belirsizlige ragmen, tam olarak
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anlasilamayan bir soruna etkili ¢6ziim bulabilmek anlamina gelmektedir (Ford, 2000, s.

289).

Arastirmalarin ¢ogu Orgiitlerin teknolojiyi benimseme benimseme ve zamanla
saglama siirecinde Orgiit i¢i bilesenlerin ve Ar&Ge departmanlarindaki calisanlarin
onemine vurgu yapmaktadir (Cohen ve Levinthal, 1990, s. 143). Fakat s6z konusu
calisanlarmin yeni fikir gelistirme, inovasyon ve yenilik yaratma siireclerinde liderin
etkisi ve rolleri gozden kagirilmistir (Mumford vd., 2002, s. 706). Dontistiiriicii liderlik
tarz1 liderin yaraticiligina vurgu yapiypr olsa da liderlik teorilerinin bir¢ogunda liderin
takipgilerini hangi yontemlerle daha yaratici yapacagi ve takipgilerinin Yyaratici
olabilmeleri igin islerine ne zaman karigilmasi gerektigine iliskin bir yaklagim

sunulmamaktadir (Blom ve Alvesson, 2014, s. 351).

Liderin giicline, bilgi ve yeteneklerine odaklanan geleneksel liderlik teorileri
takipgileri yaraticilik konusunda siirlandirmaktadir. Lider takipgileri sadece verilen isi
yerine getiren getiren bireyler olarak algilamaktadir (Manz ve Pearce, 2005, s. 136).
Takipgilerin daha fazla yaratici olmalari i¢in iglerin nasil yapilacagina iligkin karar verme
sorumlulugunun takipgilerle paylasilmasi gerekmektedir. Arastirmalara gore 6zellikle
bilgi ¢alisanlar1 gérevleri kendi yontemleriyle yapmayi tercih etmekte ve bu konuda
lidere olan asir1 bagimhilik durumundan hosnut olmamaktadirlar (Blom ve Alvesson,
2014). Yaratic1 takipeiler genelde 6zerklik talep etmekte, yeni is arayislarinda orgiitiin
kendilerine sundugu 6zerklik diizeyini géz oniinde bulundurmaktadirlar. Ciinkii bu tiir
calisanlar bagarisinda sahip olduklari 6zerklik diizeyi dnemli bir belirleyicidir (Mumford
vd., 2002, s. 710).

Giliniimiizde bilgi yogun orgiitler piyasada rakiplerine kars1 6nemli bir rekabet
istlinliigli elde edebilmektedir, bu yiizden bilgi ¢aligmalarinin rekabet iistiinliigiinii
stirekli kilacak sekilde yiirtitiilmesi ve bilgi ¢alisanlarina uygun sekilde dnderlik edilmesi
son derece Onemlidir. Bilginin yonetiminde tg siire¢ belirleyicidir. Bunlar bilginin
yaratilmasi, bilginin paylasilmasi ve bilgiden faydalanilmasidir (Bryant, 2003, s. 33).
Bryant’a (2003) gore bilginin yaratilmasinda ve paylasiimasinda en iyi olan liderlik tiirii
doniistiiriicii liderliktir. Dontistiiriicti lider bilgiden faydalanmakta ve bilgi ¢alisanlartyla

dogrudan iletisime gecip etkilesim kurmaktadir. Bu tez ¢alismasinda ise bilgi
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calisanlarinin etkiligini arttirmak i¢in Onerilen liderlik tarzi ileride tanimlanacak olan

aninda liderliktir.

Orgiitler bilgiyi sosyallestirme, dissallastirma, igsellestirme ve bunlarin gesitli
kombinasyonlarin1 kullanarak yaratmaktadir. Burada iki bilgi tiirii tizerinde durmak
gerekmektedir. Sosyallesme bireyin deneyimlerini paylasarak zimni bilgiyi yaratma
stirecidir. Digsallasma zimni bilgiyi agik bilgi olarak kavramsallagtirma siirecidir.
Orgiitler bunu metaforlar, kavram haritalar1 veya modeller kullanarak yapmaktadirlar
(Bryant, 2003). Lider inovasyon ve yaraticilig1r destekleyen oOrgiit kiiltiirlinii ve is
cevresini yaratmak icin Kriz anlarindaki basari hikayelerinden yararlanmaktadir
(Mumford vd., 2002, s. 733). i¢sellestirme ise agik bilginin zimni bilgiye yeniden
dontistiiriilmesi anlamina gelmektedir. Bir bagka deyisle, baskalar1 tarafindan olusturulan
bilginin bilginin 6grenilerek benimsenmesidir. Bu siiregte s6z edilen kombinasyon ise iKi
bilgi tiiriiniin sentezlenerek yeni bilgi yaratilmasi anlamina gelmektedir (Bryant, 2003, s.
34).

Sosyal yetkinlikler, gii¢lii vizyon, deneyim gibi 6zellikler ne kadar 6nemli olursa
olsun, sonugta liderin takipgilerini yeni fikir gelistirmeleri igin tesvik etmesi
gerekmektedir. Bunu yaparken liderin yaratici takipgilerini 6zerklik ve merak etme
ozelliklerinin yani sira diger 6zelliklerini de dikkat almalar1 gerekmektedir (Mumford vd.,
2002, s. 729). Mumford’a (2002) gore liderlik yaratici isin fikir gelistirme asamasindan
baglayarak koordinasyon, tiretim misyonu, sosyal destek, ekip kurulmasi ve network
gelistirlmesi gibi tim asamalarinda 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir konudur.
Orgiitlerde lider takipgilerinin kendi aralarinda bilgi paylasmalarini ve yeni fikirlere agik
bir ortamlarin yaratilmasini tesvik etmelidir (Bryant, 2003, s. 36). Lider, takipgilerinin
meydan okumalarini ve risk alma egilimlerini olumlarken, orgiitlerdeki stres ve belirsizlik
diizeyini diisiirmeye ¢abalamasi gerekmektedir. Ayrica, takipgilerin direkt tiretime katki
sagladiklar1 durumlarda sadece tiretime degil arastirmaya da alismalar1 gerekmektedir
(Mumford vd., 2002, s. 729). Takipgilerin bilgi paylagimlarinin desteklendigi ve
odillendirildigi  ortamlarda, bilgi paylasimimin takipgilerin  performanslarinin
degerlendirilmesinde kullanilanetkenlerden birisi oldugu zaman takipgilerin daha yogun
bir sekilde bilgi paylagimina girecekleri agiktir. Ekip liderleri destekleme ve

degerlendirme yetkilerine sahip olmakla birlikte, takipgilerin bilgi paylasimlari iist
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yonetim tarafindan ikramiye, zam ve diger sekillerde odiillendirmesi beklenmektedir
(Bryant, 2003, s. 36).

Bilgiden faydalanmak ig¢in Orgiitlerin yaratict fikirleri etkili {rilinlere
doniistiirebilecek sistemlere sahip olmalar1 gerekmektedir. Yaraticilik sadece ve sadece
Orgiit tarafindan bir iiriine dontstirildigi ve tiiketiciler i¢in deger yarattifi zaman
innovasyon olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla bir fikrin faydali olarak
nitelendirilmesi i¢in, mal veya hizmete dondstiiriilerek Orgiite katma deger yaratmasi
gerektigi unutulmamalidir (Bryant, 2003; Mumford vd., 2002).

S6z edilen siire¢ ve kavramlar1 gerceklestirebilen ve bilgi ¢alisanlarini uygun
sekilde yoneten Orgiitlerin rekabet istiinliigii elde edeceklerdir. Fakat uygun liderlik
tarzinin secimi son derece 6nemlidir. Ornegin yazilim test eden calisan test icin daha iyi
bir yontem bulabilir. Ancak islemsel lider yeni test tekniginin kendi amaglariyla
catistigimi1 diisiindiigiinde, bu teknigin gelistirilip paylasilmasini kabul etmeyebilir
(Bryant, 2003, s. 40).

2.3.6. Bilgi cahisanlarina liderlik

Takipgiligin dogas1 ve sosyal yapiminin yani sira, son yillarda liderlik alanindaki
aragtirmalarda en ¢ok odaklanan noktalardan birisi takipgilerin potansiyel takipgiler
olarak liderlik siirecinin baglatilmmasinda oynadigi rolleridir (Blom ve Alvesson, 2014).
Dinamik liderlik-takipgilik siirecinin aktif takipgiler tarafindan baglatilmas1 ve
yonetilmesi hala yeterli derecede arastirllmamistir (Baker, 2007). Blom ve Alvesson
(2014, s. 345) arastirmalarinda takipgilerin liderlik siireci ile ilgili gortslerine,
“yoneticilerden bekledikleri (herhangi beklenti varsa eger) liderlige, liderligin ne zaman

istendigine, nasil etkilendigine ve baslatildigina” iligskin yeni bir bakis ag¢is1 sunmaktir.

Takipgilere belli bir isi yaptirabilirsiniz, standartlara uymalarin1 emredebilirsiniz;
ancak modlarint degistirmeleri i¢in, belli degerleri kazanmalar i¢in veya gercekligin
farkli anlamlarini kabul etmeleri i¢in onlar1 zorlayamazsiniz (Blom ve Alvesson, 2014).
Liderlik ve takipeilik iligkileri basit olarak sadece hiyerarsik yapiyla belirlenmemektedir.
Bu iligkiler zamanla lider ve takipgiler tarafindan karsilikli olarak birbirlerini ayni yone
cekerek olusmaktadir. Bigimsel agidan takipgiler olarak kabul edilen bireylerin islerini

orgiit icinde nasil sekillendirdikleri ¢ok Onemlidir, ¢linkii liderlige olan ihtiyacin
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temelinde bu yatmaktadir. Liderlik takipgilerin islerine, kendilerine ve liderler ile
aralarindaki iliskilerine bakis agilarindan kaynaklanmaktadir (DeRue ve Ashford, 2010,
S. 627).

Daha o6nce takipgiligin sosyal yapimina iliskin agiklamalarda liderligin lider ve
takipgilerin birlikte kurduklari bir siireg¢ oldugu belirtilmistir. Liderlik aktorler arasindaki
karmasik iletisim igine dayalidir (Fairhust ve Grant, 2010, s. 179). Dolayisiyla liderlik
stirecinin gelismesinde takipgiler de 6nemli bir yere sahiptirler. Fairhust ve Grant (2010)

bu durumu liderligin sosyal yapimina iligskin dort boyutu ortaya koyarak agiklamalaktadir.

Fairhust ve Grant’a gore, sosyal gercekligi gercekligin sosyal insaasindan ayiran
noktalarin  son derece Onemli olmasi, sosyal insaaciligi arastiran liderlik
yaklasimlarindaki bilinmesi gereken konudur. Sosyal ger¢ekligin insaas1 sosyal
etkilesimin sonuglarini, yani ortiilii teoriler, 6zellikler ve anlamli hesaplar1 6n plana
cikarmaktadir. Buna karsilikli, gercekligin sosyal yapimi sosyallik veya etkilesimi;
dolayli, agik veya sosyo-tarihsel olarak etkilesimli olup olmamalarina bakmaksizin
vurgulamaktadir (2010). Fairhust ve Grant’a (2010) gore liderlik ve takipgiligin sosyal
insaast arastirilirken teori ve pratigin farki gosterilebilir, ancak teoriyi pratikten ayirmak
yanhistir. Diger ifadeyle, pratik teoriyi daha ¢ok pratikte kullanma, yani teorinin
kendisinde bitmeme anlamina gelmektedir; son ifade ise teorinin tam olarak ne oldugunu

acgiklamaktadir.

Sosyal ingaacilik arastirmalarda giiciin dinamiklerini agiklamak i¢in Fairhust ve
Grant (2010) elestirel/6zgiirlestirmeyi ve pragmatik miidahaleyi kullanmaktadir. Elestirel
yonetim ¢alismalarinda bakis agilarmin temelleri gii¢ tizerine kurulmaktadir. Elestirel
yonetimciler, yonetim siireglerindeki giiciin roliinii elestirmek igin elestirel sosyoloji,
elestirel teori, postmodern ve post-yapisalci teoriden yararlanmaktadirlar. Diger taraftan,
giic meselelerinin uygulayicilarla daha kolay bir sekilde etkilesime ge¢gmek i¢in kosullu
veya hafifce gekilebilecegi pragmatik temelli yonelimler de vardir. Pragmatik miidahale
takipgilerin mantiklarinin, temel prensiplerinin ve gorevlerinin c¢ercevesinde hareket
etmek Ttizere liderlerin giic ve kontrol dinamiklerini daha az kullanmalarim

gerektirmektedir.

Diger ¢aligmalara gore, takipeilerin nitelikleri, organizasyon o6zellikleri ve isin

niteligi gibi baglamsal degiskenler liderligin etkilerini degistirebilir, yok edebilir veya
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gelistirebilir (Blom ve Alvesson, 2014, s. 346). Durumsallik teorisinde belirtildigi gibi
yetenekli ve yiiksek taahhtide sahip olan takipgilerle karsilastigi zaman liderler daha pasif
liderlik tarzlarimi benimseyebilmektedirler (Blanchard vd., 1996; Stoner ve Wankel,
1986). Bu yaklasim ozellikle bilgi ve teknolojide yogunlasan oOrgiitler tizerinde
gerceklestirilen arastirmalarda popiilarite kazanmaktadir (Blom ve Alvesson, 2014, s.

346).

Hem yaratict is hem yaratict girisimin onderligi normal Orgiit stratejilerine gore
daha genis bir strateji igermelidir. Yaraticiligi talep eden meseleler fazla belirsiz
olduklarindan birden fazla sayida ¢6ziim uygun olarak goziikebilmektedir. Bu belirsizlik,
lideri belirsizligi azaltmak i¢in, amaglari uygun olarak belirlemeye ve projelerini

uygulamaya zorlamaktadir (Mumford vd., 2002, s. 709).

Belirsizlik hakkinda konusurken her zaman akla risk gelmektedir ve gercek su ki,
yaratici islerin ¢ogu risk tagimaktadir. Bir yaratici fikir olustuktan sonra onun gergekten
yaratict oldugu ve inovasyonun gergeklestirilecegi kesin degildir. S6z konusu fikrin
yaratict olmasi kesin olsa bile, onun gelistirilebilecegi siipheli bir durumdur. Bir fikir
gelistirebildigi zaman bile onun gerceklesip o giiniin piyasasindaki talepleri
karsilayabilecegi yine kesin olmayan bir duruma isaret etmektedir. Yaratici isin i¢erdigi
risk deney yapmay1 ve lider tarafindan takipgilerin yanlis yapmalarina katlanmasini

gerektirmektedir (Andriopoulos ve Lowe, 2000, s. 534).

Bilinmesi gereken diger nokta ise orgiitsel pozisyondan kaynaklanan gii¢, uyum
saglayabilme baskis1 veya taahhiit gibi yontemlerle bilgili ¢alisanlariin
yonetilememesidir. Bunun nedeni, daha once bahsettigimiz gibi, bilgi calisanlarinin
ozerkligi tercih etmesi, ciddi diizeyde motivasyona sahip olmalari ve profesyonel olarak
ise odaklanmalaridir. Liderin s6z konusu takipgilerin islerine fazla karigmasi ters etki
yaratabilir ve takipgiler basarilt olma ihtimallerinin daha diigiik fakat riski yiliksek olan

islere atlayabilirler (Mumford vd., 2002, s. 712).

Bilgi calisanlarinin yonetilmesinin bir bagka 06zelligi inovasyon ve orgiitsel
catigmalaridir. Yaraticilik ve inovasyon, arastirma ve gelistirme de oldugu gibi, biiyiik
miktarda yatirim gerektirmektedir. Ancak, bircok orgiit gelirlerinin biiyiik kismini tekrar
uretime ve pazarlamaya yatirmayi tercih etmektedir. Burada takipgiler lidere ihtiyag

duymaktadir. Liderin en 6nemli gorevlerinden birisi inovasyon ve yaraticiligi tesvik
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etmek amaciyla orgiit ve takipgiler arasindaki etkilesimi iyilestirmektir (Mumford vd.,
2002, s. 712).

Diger taraftan, bazi arastirmacilara gore, yaratic1 érgiitlerde oldugu gibi, en bilgili
ve yetenekli takipgilerin bile liderlige ihtiyaglar1 olabilir.  S6z konusu liderlik
alisageldigimiz sekilde gergeklesmemektedir. Yaratici takipgileri yonetmek igin
uzmanlik gerekir. Basarili liderler dogrudan ve dolayli olarak yaratici takipgilerin
ihtiyaglara uygun olan ¢esitli taktik ve yontemi gelistirip uygulayabilmelidir (Mumford
vd., 2002).

Yaratici takipgileri yonetmek i¢in liderin 6ncelikle teknik yeteneklere ve sorunlari
yaratici sekilde ¢ozebilme becerilerine sahip olmasi gerekmektedir. Ciinkii bu yetenekler
belirsiz olan hedefleri biitiinlestirmeye yardim etmekte ve lidere takipgilerin tizerinde etki
yaratabilmesi igin potansiyel olusturmaktadir. Ayrica, teknik yeteneklere sahip olan lider
bilgi ¢alisanlariyla iletisim kurmakta zorluk ¢ekmemektedir. Ekibi etkili sekilde temsil
etmek, ekip tyelerinin istek ve arzularini uyun olarak degerlendirebilmek, daha yeni
calisanlar1 gelistirebilmek ve grup tiyelerinin aralarindaki etkilesiminin ne kadar etkili
oldugunu degerlendirebilmek onemli etkilesimsel islevlerdir (Mumford vd., 2002, s.
713).

Arastirmalar, bilgili ve yaratici takipgilerin, siradan ¢alisanlara kiyasla liderle en
cok iki durumda iletisim kurduklarmi gostermektedir. Birincisi, ger¢eklestirdikleri ve
uyguladiklar1 is hakkinda geri bildirim almak istediklerinde, ikincisi ise baslangi¢
noktasinda meseleyi belirledikleri ve sekillendirdiklerinde ger¢eklesmektedir. Bu iletisim
modeli sadece liderin degerlendirebilme yeteneklerinin énemini degil, bunun yani sira
teknik yeteneklere ve problemleri yaratici sekilde ¢6zebilme 6zelliklere sahip olmasinin

da aorunlari belirleme ve sekillendirmede ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir
(Farris, 2003, s. 27).

Karizma ve yaraticilik arasinda arastirmacilar tarafindan net bir iliski
kurulmamasina ragmen, Mumford (2002, s. 714) dontstiiriicii liderligin yaraticilik ve
innovasyon iizerinde etki yarattigini belirtmektedir. Mumford’a (2002) gore, doniistiiriicti
ve karizmatik liderlik tarzlar yaraticiligi motivasyon ve zihinsel canlandirma aracigiyla

gelistirmektedir.
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Bilgili ve yaratic1 takipgilerin performansini 6nemli derecede etkileyebilecek
faktorlerden birisi de liderin planlama yetenegidir. Daha dnce yaraticiligin belirsizlikle
iliskili oldugu belirtildigi gibi, bazi1 arastirmacilara gére planlama yetenekleri de
belirsizlikleri ortadan kaldirmak i¢in son derece Onemlidir. Ancak diger grup
aragtirmacilara gore, ¢ok detayli planlama takipgilerin islerine fazla karigsilmasi anlamina
gelmektedir. Onceden sdz edildigi gibi bilgi calisanlar1 6zerkligi tercih etmekte ve islerine
fazla karisilmasi onlarin performanslarii diistirebilmektedir (Mumford, 2002, s. 716).
Dolayisiyla, lider planlama yaparken detaylara tek tek odaklanmamali, buna karsin
projenin gelismesindeki temel adimlar iizerinde durmalidir (Cardinal ve Hatfield, 2000,
s. 257).

Ancak, projenin fikir asamasindan gergeklesme asamasmna gegerken liderin
planlama yeteneklerinin dogasi ve 6nemi de degismektedir. Fikirlerin gelistirilmesi daha
cok kaynak ve c¢abayr gerekli kilar. Liderin bu asamada kaynaklar1 uygun sekilde
yonetmesi gerekmektedir. Liderlerin takipgilerini ne asir1 ne de eksik diizeyde

desteklemesi beklenmektedir (Mumford, 2002, s. 717).

Yaratici liderligin diger faktorii ise ikna kabiliyetidir. Halbuki, yaratict girisimi
yonetmekte ikna kabiliyeti daha ¢ok yonetilen kisilere aittir. Ozerklik uzmanlik ve
elestirel diistinme yeteneklerinden dolay1 bilgi ¢alisanlar1 kolay ikna edilemezler. Daha
once bahsedildigi gibi, inovasyon biiyiik kaynak akigini gerektirmektedir, bu kaynaklarin
belli projelere akmasini ve projelerin gelismesini saglamak i¢in liderin de ikna

kabiliyetine sahip olmasi gerekir (Mumford, 2002, s. 719).

2.3.7. Aminda liderlik

Liderlik alaninda diinya c¢apinda yiiriitilen ¢alismalarda bazi arastirmacilarin
liderligin alistigimiz ilkelerine karsi ¢ikarak liderligi ani bir sekilde ortaya ¢ikan bir olgu
seklinde betimledikleri goriilmektedir. Takipgilerin kendi tecriibelerini liderlik
kavramlar1 agisindan olusturduklari anda liderligin ortaya c¢iktigi kabul edilmektedir
(Meindl, 1995, s. 332). Liderligin dogas1 dikkate alindiginda ne zaman ve hangi
durumlarda ekip tiyelerinin aralarinda bu tiir bir kurgunun olusacagini fark etmek son
derece Onemlidir. Bunu yapmak ig¢in liderin iizerinde odaklanmaktansa takipgilerin
deneyimlerini degerlendirip liderligi kullandiklar1 zaman hangi tarz liderligin ne zaman

ve nasil ortaya ¢iktigina odaklanmak gerekmektedir (Meindl, 1995, s. 333).
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Blom ve Alvesson’a (2014) gore bugiiniin takipgilerinin ne zaman, ne igin ve hangi
kosullarda liderlige ihtiya¢ duyduklarini anlamak oldukg¢a zordur. Takipgiler her zaman
liderligi istememektedirler, 6zellikle bilgi ¢alisanlar1 liderin miimkiin oldugu Ol¢iide
islerine karismamasini tercih etmektedirler. Takipgilerin tam olarak hangi anda, nasil bir
durumda ve hangi sebeple liderlige ihtiyag duyduklarini tespit etmek son derece
onemlidir; ¢iink{i sadece bunu yaparak takipgilerin liderlerini nasil hareket ettirdiklerini

ve liderlerinin hareketlerini e anlamda kabul ettiklerini kesfedebiliriz.

Durumsallik teorisine gore, lider takipgilerinin gelisimini degerlendirip liderlik
tarzini ona gore ayarlamalidir. istisnalarla yonetime gore de lider problemleri belirleyerek
¢Oziim bulmalidir. Bu iki yaklasimda da lider liderlik siirecini baslatan ve liderligin
bicimini belirleyen kisidir, takipg¢iler burada hicbir inisiyatif gostermemekte ve liderligin
inga siirecine katilmamaktadirlar (Blom ve Alvesson, 2014). Liderligi daha iyi anlamak
igcin takipgilerin liderlik siirecini baslatmasinda ve gelistirmesindeki rollerini ve
inisiyatiflerini daha derin bir sekilde arastirmak gerekmektedir (Blom ve Alvesson, 2014;
Carsten, 2010; Collinson, 2005, 2006; DeRue & Ashford, 2010; Hollander, 1992).

Istisnalarla yonetim (Avolio ve Bass, 2002) takipgilerin liderlik siirecinin
baslanmasindaki rollerini gdsterebilen bir baska teoridir. Istisnalarla yonetim aktif ve
pasif olarak gerceklesebilmektedir. Aktif olarak, istisnalarla yonetim liderin, hata ve
yanligliklarinin hemen diizeltilmesi i¢in, takipg¢ilerinin standartlara uyup uymadiklarinin
stirekli gozlenmesi anlamina gelmektedir. Pasif olarak ise, liderin sadece hata, sapma ve
yanligliklari ortaya ¢iktig1 zaman siireglere miidahil olmasi anlamina gelmektedir (Avolio
ve Bass, 2002, s. 4).

Takipcilerin hepsi her zaman liderlik istemeyebilir. Yukarida bahsedildigi gibi
yaratici ve bilgi ¢alisanlart her zaman 6zerkligi tercih etmektedir, ¢iinkii 6zerklik onlarin
daha verimli ¢alismasinin 6n kosuludur. S6z konusu takipgiler siradan takipgilera gore
daha c¢ok motivasyonludurlar ve motivasyonu yiikseltmek i¢in lider tarafindan
gerceklestirilen eylemler takipgileri tam tersi yonde etkileyerek verimliliklerini azaltabilir
(Mumford vd., 2002). Bilgi c¢alisanlarin1 c¢alistiran orgiitlerde takipgiler daha ¢ok
ozerklige sahiptir ve orgiitiin yonetim siireclerine katilim gostermektedirler. Son yillarda

s0z konusu takipgileri motive etme, yonetme ve oOrgiitte daha uzun siire kalmalarini
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saglama gibi meseleler son derece dnem kazanmaktadirlar (Von Nordenflycht, 2010, s.

158).

Liderlik yapmay1 sabirsizlikla bekleyen kisiler fazla hirsli ve sinir bozucu olarak
kabul edilmektedirler; “bu tiir liderler insanlar1 ve oOrgiiti gelistirmektense sorun
yaratabilir (Blom ve Alvesson, 2014, s. 348).” Liderligi fazla ciddiye alan liderler son
yillarda siklikla galisilmis ve bu galismalar siklikla doniistiiriicti liderlik tarzindan ilham
almistir (Blom ve Alvesson, 2014; Shamir, 2015). Bu durum ters etki yaratmis,
uygulamada yoneticiler gergekten iyi olmak yerine kitapta olan teorileri ve yontemleri

kullanarak sadece iyi goziikmeye calismaya baslamigtir (Meindl, 1995, s. 336).

Ayrica, bazi caligmalara gore birey digerleri tarafindan lider olarak kabul
edildiginde, o kisinin 6nderlik yapma motivasyonu ve liderlik siirecine siirekli dahil olma
istegi de artmaktadir. Buna ek olarak, s6z konusu birey liderin tasidigi sorumluluklar
kendi lizerine almak ve liderlik yeteneklerini gelistirmek i¢in siirekli firsat kollamaktadir

(DeRue ve Ashford, 2010, s. 628).

Aslinda Burns (2003) doniistiiriicli liderligi karsilikli etkilesim siireci olarak
belirterek, sadece liderin takipgileri degil, takipgilerin de lideri degistiren bir liderlik
stirecinden s6z etmektedir. Ancak donistiiriicti liderlik tizerine yiiriitiilen ¢aligmalarin
cogu takipgilerin liderlik siirecindeki rollerini dnemsememektedir (Shamir, 2007, s.21).
Burada arastirmacilar dontstiiriicii ve islemsel liderlik tarzlarinin aralarindaki farklar,
takipgiler agisindan farkli durumlarda ve baglamlarda ortaya ¢ikan ve kullanilan iki farkls
liderlik yaklasim kurgusu olarak degerlendirebilmektedir (Meindl, 1995, s. 335).

Blom ve Alvesson (2014) iki farkli orgiitiin yoneticileriyle ve takipgileriyle
goriismeler gergeklestirerek takipgilerin liderlik siireci tizerindeki etkilerini belirlemeye
calismustir. Elektronik teknoloji alaninda faaliyet gosteren bir orgiit tizerindeki aragtirma

su sonuglar1 ortaya ¢ikartmistir:

o Takipgiler liderlik i¢in genellikle diisiik talep gostermektedir.
e Liderligin baslamasi i¢in inisiyatif gosteren ¢ogunlukla takipgilerdir.

e Liderlik takipgiler tarafindan engellenmistir.
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Bu orgiitte takipgilerin fazla liderlige ihtiyaci yoktur. Ust yoneticiler burada sadece
destek ve bazi 6nerilerde bulunmaktadir. Ust yonetici lider olarak kendisinin en énemli
gorevini kisisel problemlerin ¢6ziilmesi ve mesajlarin en tepe yonetime uygun sekilde
aktarilmasi olarak belirtmistir, ancak bu durumda oOnderlik ettigi kisiler takipgiler
olmamaktadir (Blom ve Alvesson, 2014, s. 350).

Uzerinde arastirma yapilan ikinci orgiit ise ag tabanli ¢oziim iiriinleri iiretmektedir.
Bu arastirmanin sonunda da birinci 6rgiitte oldugu gibi takipgilerin liderlige fazla ihtiyag
duymamalar1 ve liderligin takipgiler tarafindan engellenmesi durumu tespit edilmistir.
S6z konusu orgiitiin iist yoneticisi i¢in liderlik 6nemlidir ve o da takipgileri igin daha
fazlasim1 yapmak istemektedir, ancak takipgiler ¢ok bilgili olduklart i¢in liderin
hareketlerini saygisizlik ve kisitlama olarak algilamaktadirlar (Blom ve Alvesson, 2014,
s. 352).

Dolayisiyla takipgiler liderin her zaman islerine karigmasini istememekte, liderligi
sadece takipgiler gereksinim duyduklart anda ortaya ¢ikarak uygulamamaktadirlar.
Takipciler fazla yonetilmeye kars1 isteksiz olduklar1 zaman lider tarafindan islere fazla
karisilmast olumsuz bir durum olarak kabul edilmekte ve takipgilerin performansini
diistirebilmektedir. Liderlik acisindan liderin islere karismamasi ve pasif kalmast bir
sakinca olarak goriilmektedir, takipgiler cogu zaman liderin edilgen yaklagimini giiven ve
sayginmn ifadesi olarak kabul etmektedirler. Iyi bir yonetici reaktif olmanm yani sira
harekete hazir bir sekilde de beklemeli ve yalnizca takipgiler ihtiya¢ duyduklar1 zaman

islere karismahidir (Blom ve Alvesson, 2014, s. 352).
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3.YONTEM

Bu boliimde, aragtirmanin modeli, arastirmanin katilimeilari, veri toplama araci ve

gelistirilmesi, veri toplama siireci ve verilerin analizi hakkinda bilgilere yer verilmistir.

3.1.Arastirma Modeli

Tarihi insanlik tarihiyle kosut olsa da liderlik alaninda yiiz y1l1 askin stiredir ¢esitli
akademik altyapiya sahip bilim insanlar1 tarafindan aragtirma cabalar1 yiiriitildigi
goriilmektedir. Liderlik alanina olan bu ilgi giiniimiizde de devam etmektedir. Son
donemlerde ise liderlik alaninda sadece lider degil takipgilerin de ilgi odagi oldugu
goriilmektedir. S6z konusu ¢abalarin liderlik alanindaki mevcut bilgi birikimine katki

sagladig: goriilmektedir. Bu tez calismasi da bdyle bir amagla gerceklestirilmistir.

Liderlik literatiiriiniin sahip oldugu zenginlik niceliksel arastirma ydntemine
yonelmenin temel sebeplerinden birisidir. Literatiir taramasi yapildiktan sonra arastirma
kapsaminda gelistirilen 6lgek aracigiyla arastirmanin verileri elde edilmis, i¢ tutarliligi ve

giivenirliligi 6l¢en analizler yapilmstir.

Niceliksel arastirma yontemi mevcut literatiirden hareketle teorik bir gergeve
olusturmanin ve bir hipotez tanimlamanin yani sira mevcut durumunun ne oldugunu ve
niteligini analiz ederek yola ¢ikmak, farkli veri toplama araglarindan biriyle gerekli
verileri elde etmek ve elde edilen veriler yardimiyla mevcut veya yeni tanimlandigi
teorileri gelistirmek i¢in kullanabilecek etkili bir arastirma yontemidir (Saunders vd.,

2009, s. 109). Nicel yontemin giiglii yonleri asagida siralanmaktadir.

e Son derece yapilandirilmis bir yaklagim,

e Bir arastirmada biitiin bilimsel ilkelere uyum saglayabilme yetisi,

e Teoriden verilere ve yeni verilerden de tekrar teoriye gegis yapilabildigi i¢in
arastirma siirecinde kolaylik ve sik1 denetime imkan vermektedir,

e Degiskenler arasinda nedensel agiklamalar yapilmasini olanakl kilar,

e Genel olarak nicel veriler toplandigindan dolay1 biiyiik boyutta veri elde
edilmesini saglar,

e Verilerin gecerliligi i¢in gerekli kontroller yapilmaktadir,

e Tanimlarin netligini saglamak i¢in kavramlarin ivedilikle uygulanmasi tesvik

etmektedir,
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e Arastirmacinin arastirilan konuya iligkin olabildigince objektif kalabilmesini
olanakli kilar (Saunders vd., 2009, s. 127).

Bu arastirmada kullanilan nicel arastirma yontemi sadece anket aracigiyla veri
toplama yontemine dayali oldugundan “mono metot” (Saunders vd., 2009, s. 151) olarak
adlandirilan yonteme karsilik gelmekte ve nitel aragtirma yontemi ile veya nitel arastirma
yontemine dahil olan miiladkat gibi farkli nitel veri toplama araglari ile kombinasyon

olusturmamaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini bilgi ¢alisanlari, bir bagka ifadeyle “altin yaka” calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin Ornekli ise 06zel sektorde faaliyet gosteren farkli
isletmelerdeki orta ve iist kademedeki 153 uzman miihendis olusturmustur. Pandemi
kosullarindan dolay1 ¢evrimigi anket diizenlenmis, katilimcilara erisimde sosyal medya
yogun bir sekilde kullanilmistir. Diizenlenen ¢evrimigi anket sorularinin tamamina
“zorunlu” kategorisi verildiginden dolay1 sadece tamamen gecerli 153 yanit toplanmustir.
Anketin tiim sorularmmi cevaplamayan veya tamamlamayan katilimcilarin yanitlari
sistemde goriintiilenmememistir. Elde edilen yanitlarin sayisi yeni gelistirilen dlgegin asil
sorularinin (41 madde) sayisindan 3 kat daha fazla oldugundan katilimci sayisinin yeterli

oldugu kabul edilmistir.

“Altin yakalilar” olarak adlandirdigimiz uzman takipgiler iizerinde ¢aligilarak, bu
tip takipgiler ile Gistleri arasindaki liderlik siireci konusunda genelleme yapilmistir. Bu tip
takipgilerin secilmesi ise, bu arastirmanin sadece verildigi gorevi anlatildigi sekilde yapan
pasif takipcilera degil, proaktif olarak adlandirdigimiz sorumluluktan ka¢mayan,
alanlarinda kendilerini siirekli gelistiren, yaraticilik diizeyleri yiiksek ve takip ettikleri
lidere siirekli tavsiyelerde bulunan takipgilerin geleneksel liderlik 6zellikleri disinda bir

anlayis1 tercih edecekleri varsayimudir.

Arastirma i¢in 0zel sektor calisanlarinin se¢ilmesinin sebeplerinden birisi kamu
sektoriinde giincel politik etkinin daha fazla oldugna iliskin inangtir. Devlet toplum
tizerinde politik giiclinii artirmak i¢in bazi1 ekonomik kuruluslara sahip olmaktadirlar.
Dolayisiyla devlet kamu sektoriinde kendi tarafindan atanan {ist diizey yoneticiler

aracigyla orta ve alt diizeydeki ¢alisanlarin iizerinde belli bir etkiye sahip olabilmektedir.
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Bu nedenle, bu arastirmada sadece sahip olduklari veya yonettikleri Orgiitiin ortak
amaclar1 dogrultusunda hareket ettigi varsayilan yoneticlerin takipgileri {izerinde

caligmaya karar verilmistir.

Arastirma siirecinde 6lgegin maddeleri disinda katilimcilar arasindaki farklari tespit
etmek i¢in ankette altt genel soru eklenmistir Bu sorulara alinan cevaplar asagidaki

tablodagoriilmektedir (Bkz. Tablo 3).

Tablo 3. Katilimcilarin ozellikleri.

YANITLAR
, Y 10'yildan 1'yildan
1-511 5-10%1/ fazla az
Calisma siireniz? 75(%49) 40(%26) 5(%3) 33(%22)
Evet Emin degilim Hayir
Isinizi iyl yaptgimzl | 350/ a9y 17(%11) 0(%0)
diisiiniiyor musunuz ?
Yaptigimiz isin daha iyi
yapilabilecegine inanir 99(%665) 30(%019) 24(%16)
misiniz?
Bireyleraras: | Orgiitsel/Yénetsel Teknik
» sorunlar sorunlar sorunlar
% Isinizde daha ¢ok ne
'E tiir sorunlarla 28(%018) 50(%033) 75(%49)
% karsilasiyorsunuz?
Bicimsel Kismen bicimsel Kismen
(resmi) (Kismen resmi) | arkadasca Arkadasca
Yoneticinizle olan
tisknizi gencl olarak | 430623) 54(%35) 46(%30) | 10(%7)
degerlendirirsiniz?
sle zlgz{z Isle ilgili bireysel Teknik
olmayan ézel
sorular sorular
sorular
Yoneticinize en ¢cok
hangi sorulari 2(%1,5) 54(%35) 97(%063,5)
damsiyorsunuz?

3.3.Veri Toplama Teknigi ve Araci

Yapilan arastirmanin teorik altyapisin1 olusturulmasi ve arastirma verilerinin
toplanmast amaciyla liderlik ve takipcilik, yOnetim ve organizasyon ve igletme
yoneticiligi konularinda giincel ve klasiklesmis kitap, makale ve arastirma sonuglari
incelenerek alan yazin taramasi yapilmistir. S6z konusu alanlarda uzmanlarla bilgi
aligverisinde bulunarak bu arastirmanin teorik ¢ergevesi olusturulmaya g¢alisilmistir.

Arastirmanin belirlenen amaca ulagmasi i¢in gerekli olan temel veriler, bu arastirma
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amaclar1 dogrultusunda 6zel olarak gelistirilmis “Anmda Liderlik Olgegi” aracigiyla

toplanmustir.

3.3.1. Aminda liderlik olcegi

Aragtirmanin sorularini yanitlamak, gerekli amaclara ulasmak iizere verilerin
toplanmasi ve liderlik siireclerine ne durumlarda daha ¢ok ihtiya¢ oldugunu anlamak
amactyla bu arastirmada arastirmaci tarafindan gelistirilen Aninda Liderlik Olgegi

kullanilmistir.

S6z konusu olgegi gelistirmek {lizere oncellikle alan yazin taramasi yapilirken
makale ve kitaplarda benzer nitelikteki aragtirmalardaki teorileri desteklemek amaciyla
farkli yazarlar tarafindan tasarlanan anket ve yliz yiize goriisme sorular1 detayli olarak
incelenmistir. Bu arastirmanin sorusu ve amaciyla iliskili olarak Aninda Liderlik
Olgeginde yer alacak maddeler ve sorular buradan hareketle olusturulmaya ¢alisiimistir.
Olusturulan dlgegin dért alt boyut: “Teknik Konular,” “Is i¢inde Sosyal Konular,” “Ozel
Hayat Konular1,” “Yénetici ile ilgili Sorular’’ ve alt1 adet kategorik “Calisma Siireniz?”
gibi genel sorular1 igeren bir bolimden olugmasi planlanmistir. Ancak, uygulanan
analizler siirecinde ileride daha detayli olarak agiklanacak Animnda Liderlik Olgegi

tizerinde degisiklik yapilmigstir.

Olgegin gelistirilmes siirecinde yiiksek geri doniis oran1 saglamak, daha saglikli
cevaplar elde etmek igin Sorularin cevaplandiriima siiresine, talimatlarin netligine,

diizenine agik ve ¢ekici olmasini saglayacak sekilde dikkat edilmistir.
3.3.2.Aninda liderlik dlcegi’nin gelistirilmesi
Arastirma yontemleri literatiirii incelendiginde 6lgek gelistirme siirecinin agagida

siralanan asamalart icermesi gerektigi belirtilmektedir (Balct, 2001, s. 142-143):

Madde havuzu asamasi,
Uzman goriisii asamasi,

Faktor analizi asamasi,

A W Dp e

Giivenirlilik hesaplama asamasi.
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Aninda Liderlik Olgegi gelistirilirken yukarida getirilen dlgek gelistirme siiregleri
dikkate alinmakla birlikte, DeVellis’in (2017, s. 103) dlgcek gelistirme yOnergeleri de
izlenmeye ¢alisilmistir (Bkz. Sekil 5).

Ik olarak DeVellis ne 6l¢gmek istedigimizi acik¢a belirlememizi dnermektedir ve
bu konuda tizerinde ¢aligilan olguya iliskin teorinin 6nemine vurgu yapmaktadir (2017,
s. 103). Bu nedenle siiregte ilk olarak liderlik alaninda kapsamli literatiir taramasi
yapilmistir. Literatiir taramasi1 sonucunda aninda liderlik konusunda ¢alismaya devam
etme karar1 alinmistir. Tarama sonucunda takipgilerin hangi durumlarda ve ne zaman
liderlige daha c¢ok ihtiya¢ duyduklart ve liderlik siirecinin baslatilmasinda oynadiklari
roller ortaya konulmaya c¢aligilmistir. Ayrica 6lgmek istedigimiz yapinin diger yapilara
gore fark olusturmasi da gerekmektedir (DeVellis, 2017, s.105). Bunu dikkate alarak,
arastirmada aninda liderlik konusunda devam etmeye karar verildiginde ve Aninda
Liderlik Olgegi gelistirilirken dlcek yapisina “doniistiiriicii liderlik” gibi diger liderlik
teorilerinin ve liderlik tarzlarini Slgmeye yonelik sorularin ve unsurlarin dahil

edilmemesine dikkat edilmeye ¢aligilmistir.

DeVellis’in yonergelerini takip ederek ikinci adimda Aninda Liderlik Olgegi
gelistirilme siirecinde 6ge (soru-madde) havuzu olusturulmustur. Burada 6lgegin amacini
en 1yi sekilde yansitacak ve birbiriyle sadece kategori olarak degil, 6l¢egin altyapisina
dayanarak aralarinda teorik baglantilar1 tasiyan 6geler secilmelidir (DeVellis, 2017, s.
106). Arastirmanin amaglarina uygun sekilde soru havuzunda takipgilerin ne zaman ve

hangi durumda lider ile iletisime gegtiklerini dl¢ebilecek sorulara yer verilmistir.

Aninda Liderlik Olgegi’nin ilk taslaginda belli oranda fazla soruya yer verilmis,
fakat uzman goriisleri alindiktan sonra bazi sorularin yapisi degistirilmistir bazilarinin da
Olgekten ¢ikartilmasina karar verilmistir. Cikartilan maddelerle ile ilgili uzmanlardan
gelen yanitlarin bazilari: “2, 4, 6 sanki ayni1 tutumu Olgiiyor.,” “Sanki 2 ile ayni gibi

duruyor” seklindeki ifadelerddir (EK - 1).

Yukaridaki ydnlendirilmeden yola ¢ikarak Aninda Liderlik Olgegi’nin ilk taslagi, 2
boliim ve 20 soru olarak hazirlanmistir. Bundan sonra tez danismaninin goriislerinden
yararlanarak birka¢ defa yeniden diizeltilme yapilarak uzmanlara sunulmak iizere son hali

olusturulmustur.
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1. Agiklik i¢in Teori
2. Acikhk i¢in Ozgiilliik
3. Olgege Neler Dahil Edilecek

1. Amaca Uygun Maddeler
2. Artikhik
3. Madde Sayis1
4. Madde Yazimina baglama
5. Iyi ve Kotii Maddeler

1. Thurstone Skalasi
2. Guttman skalas1
3. Yanit Kategorilerin Sayisi
4. Ozel Ol¢iim Bicimleri:

likert skalasi
anlamsal diferansiyel
gorsel analog
sayisal yanit bicimleri
ikili opsiyonlar

1. Her Madde Performansinin
ilk incelenmesi
2. Boyutluluk
3. Giivenilirlik

1. Ol¢ek Uzunlugunun
Giivenilirlik Uzerindeki etkisi
2. Kotii Maddelerin
Cikartilmasmnin Etkisi
3. Olgek Uzunlugu ile
"Oynama"
4. Orneklemin Boliinmesi

Sekil 5. Olcek Gelistirme Yonergeleri (DeVellis, 2017).
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Ik taslagin sorulari daha derin ve saglikli cevaplar elde etmek iizere tekrar
tasarlanarak arastirma sorularina donistiirtilmiistiir. Bir sorunun arastirma sorusu olarak
adlandirilabilmesi igin o arastirmanin her sorusuna ve amaglarina cevap aramasi gerektigi

ifadesi burada belirleyici olmustur (Saunders vd., 2009, s. 370).

Son taslakta soru havuzu toplam 48 soru igermektedir. Birinci boliimiinde teknik
konulara iliskin 16 soru yer almaktadir. Ikinci boliimiinde is i¢inde sosyal konulara iliskin
9 soru yer almaktadir. Ugiincii boliimiinde takipgilerinin 6zel hayatlar1 ve iginde
bulunduklar1 liderlik stireci arasindaki iliskiye yonelik 10 soru er almaktadir. Dordiincii

boliimiinde yonetici ile ilgili 7 soru ve son boliimiinde 6 tane genel soru yer almaktadir.

Uciincii adim olarak DeVellis 6ge havuzlari olustururken ayni zamanda 6l¢iim
bicimini belirlemeyi 6nermektedir. Bunun amaci Olgiitiin  sorularinin son hali
olusturulduktan sonra segilen 6l¢iim bigimine uyumunun saglanmasidir (DeVellis., 2017,
s. 114). Bu arastirma Likert Skalas1 kullanilmasina karar verilmistir. Goriisleri, inanglari
ve tutumlart 6lgmek icin kullanilan araglarda en yaygin kullanilan skalalardan birisidir
(DeVellis., 2017, s. 121). Ik dért boliimiiniin sorular1 i¢in “Kesinlikle katiliyorum,”
“Katiltyorum,” “Kararsizim,” “Katilmiyorum” ve “Kesinlikle katilmiyorum” seklindeki
5’1 likert skalasmin Kkullaniimasina karar verilmistir. Son boélimdeki sorular igin
arastirmanin amacina uygun sekilde katilimcilarinin 6rgiitteki rollerini ve karsilastiklar
sorunlar1 anlamaya yonelik cesitli sorular tasarlanmistir. Olgegin taslagi bu sekilde

tamamlanmustir.

Olgmek istedigimiz boyutu belirleyerek uygun olan soru havuzunu ve yanit
bicimini sectikten sonra dordiincii adimda yapmamiz gereken uzman goriisiine
bagvurmaktir (DeVellis., 2017, s. 127). Hazirlanan son taslak ¢evrim i¢i form haline
getirilerek alan uzmanlarinin fikir ve yorumlarini almak tizere tlkemizin farkli
tiniversitelerinde yonetim ve organizasyon alaninda c¢alisan 50 uzman 6gretim iiyesine
gonderilmistir. Geri doniis oranini artirabilmek amaciyla uzman goriis formu her hafta
tekrar gonderilmis ve sonugta 50 uzmandan 10 kisinin geri bildirimi alinmistir. Uzmanlar
tarafindan uygun olmadigi diisiiniilen sorular irdelenerek olgekten ¢ikartilmistir ve
diizeltilmesi gerektigi belirtilen sorular alinan notlara gore diizeltilmistir. Aninda Liderlik
Olgegi’nin son taslag 6n test amaciyla Eskisehir Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet

gosteren bir isletmede ¢alisan 30 miithendise ¢evrim i¢i doldurulmak tizere gonderilmistir
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ve sorularla ve sorular1 cevaplama siireci ile ilgili yorumlarini paylagmalar1 istenmistir.
On test katilimcilar orta kademede gorev yapmaktadir. Calisma siireleri ise ortalama 5
yildir. On test siirecinde sorulara verilen cevaplar inceledikten ve katilimcilarin yorumlari

elde edildikten sonra Aninda Liderlik Olgegi son haline getirilmistir.

Bir sonraki adimda dogrulama &gelerinin dlgege dahil edilmesi gerekmektedir.
Ornegin, verilen cevaplarm giivenirligini artirmak igin uygulanan 6lgegin bazi
boliimlerinde, “Yoneticimin isime karigsmasi beni rahatsiz eder” ve “Daha az yonetsel

miidahaleyle isimi daha iyi yaparim™ gibi birbirini tamamlayan dgeler olusturulmustur.

Oge havuzunu olusturma, Sl¢iim formatini belirleme, uzman goriisiinii alma,
dogrulama ogelerini dahil etme ve Orneklem boyutunu 6ge sayisina gore ayarlama
adimlarindan sonra Ol¢ekteki her dgenin degerlendirilmesi i¢in bir sonraki asamaya
gecerek gelistirilen Olgegin  giivenirliliginin  ve gegerliliginin  degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bir 6l¢egin giivenilir olmasi igin, degerlendirilmekte olan degisken igin
gosterilen skorlar gergek durumunu yansitmasi gerekmektedir. Bir baska deyisle, 6lgekte
olusan skorlar degistigi zaman ayni1 degisimin degerlendirilmekte olan degiskende de

gerceklesmesi gerekmektedir (DeVellis., 2017, s. 49).

Farkli 6gelerin bir araya toplanmasi 6l¢egin gelistirildigi anlamina gelmemektedir.
Tek gizli degiskenin her gesi icin altyap: olusturulmasi son derece 6nemlidir. Ornegin,
alfanin (o) olumlu ¢ikmasi i¢in 6gelerin tiimiiniin tek boyutlu olmalar1 gerekmektedir.
Ogelerin tek boyutlulugu belirleyen en iyi analiz ise Faktor Analizidir (DeVellis., 2017,
s. 135).

3.3.3.Anketin uygulanmasi

Pandemi kosullarindan dolayr katilimcilara erismek sosyal medya aracigiyla
dagitilan c¢evrimigi anket diizenlenmistir. Gilivenirligi saglamak adina anketin
uygulanmasi sirasinda katilimcilardan ad-soyad, e-posta adresleri ve ¢alistiklart bolim

ad1 gibi bilgiler istenmemistir.

Anket farkli sektorlerde ¢alisan miihendisler iizerinde uygulanmistir. Boyle bir
calismadan ileride belli bir sektorden olan igletmelerle degil herhangi bir sektorde faaliyet

gosteren kurum tarafindan yararlanabilecegine inanilmaktadir.
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3.4.Veri Analizi

Bu astirmada nicel aragtirma yontemi kapsaminda veriler arastirmacinin kendisi
tarafindan gelistirilen 6l¢ek aracigiyla toplanmistir. Toplanan verilerin gecerliligini ve
Olcegin giivenirliligini kontrol etmek i¢in 6nceki boliimlerde bahsedilen analiz yontemleri
ve testleri uygulanmistir. Devam eden boliimlerde bu siirece iliskin daha detayli

aciklamalara yer verilmektedir.

3.4.1. I¢ tutarhlik analizi

Bu arastirmada i¢ tutarlilig1 test etmek i¢in kullanilan en yaygin araclardan birisi
Cronbach’in yontemiyle uygulanan alfa testi ve korelasyon testi yapilmistir. Alfa, bir
Olcegin ortak bir kaynaga bagli olan toplam varyansinin bir orantis1 olarak
tanimlanabilmektedir (DeVellis., 2017, s.54). Alfa’y1 hesaplamak i¢in birkag yol vardir,
ama Tirkiye’de en yaygin olan SPSS bilgisayar programinin kullanimidir. SPSS'de
GUVENILIRLIK prosediirii, tam 6lgek igin alfa'y: hesaplar. Program ayrica diizeltilmis
ve diizeltilmemis madde-6lcek korelasyon testlerini yapabilme imkanin1 da

saglamaktadir (DeVellis., 2017, s. 136).

Alfa genelde 0,0 ve 1,0 aras1 degismektedir, ancak bu simir degerlerin herhangi
birisine ulagilmasi1 neredeyse imkansizdir. Alfa, 6geler arasi korelasyon veya kovaryans
negatif ise, bir sorun oldugu anlamima gelmektedir. Bazi arastirmacilar alfanin kabul
edilen en diisiik noktasinin ,70 oldugunu ifade etmelerine ragmen g¢ogu arastirma
stireglerinde daha diisiik alfa degerlerinin tespit edildigi goriilmektedir. DeVellis’e (2017,
s. 136) gore alfa skorlari; ,60 altinda — kabul edilmez, ,65 ve ,70 aras1 kabul edilebilir, ,70
ve ,80 aras1 — kabul edilir, ,80 ve ,90 aras1 — ¢ok iyi, ,90’dan ¢ok daha yiiksek sonuglar

ise 6l¢egin kisaltilmasi gerektigi seklinde degerlendirilmelidir.

Herhangi iki degisken arasindaki korelasyon giiciinii 6lgmek i¢in korelasyon
katsayis1 kullanilmaktadir. Korelasyon katsayisi -1 ve +1 arasinda olmaktadir. +1
katsayis1 miikkemmel pozitif korelasyonu, yani iki degiskenin birbirine ¢ok bagimh
oldugunu gostermekte, bir degiskendeki degerler arttiginda ona bagli olan diger
degiskende de degerlerin artmasi anlamina gelmektedir. -1 katsayist ise miikemmel
negatif korelasyonu, yani bir degiskendeki degerler arttiginda ona bagli olan diger

degiskendeki degerlerin azaldig1 anlamina gelmektedir. -1 ve +1 aralarindaki katsayisi
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daha zayif iliskileri gostermekte ve katsayist 0 ise, degiskenlerin birbirinden tamamen

bagimsiz olduklari anlamina gelmektedir (Saunders vd., 2009, s. 459).

3.4.2. Faktor analizi

Diger yontemler gibi faktor analizi de benzer fonksiyonlarla yeni gelistirilen
Olgegin gegerliligini analiz etmektedir, fakat bunu daha ¢ok yapilandirilmis islemler
cergevesinde yapmakta ve bir aragtirmaci igin verilerin degerlendirebilmesini saglayan
daha detayli ve agik bilgi saglamaktadir. Faktor analizi benzer ifadeleri kategorilere
ayirarak aragtirmaciya esas ifadeler havuzundan bilgilerin biiyiik kismin1 alabilmek igin

kag adet kategorinin yeterli olacagina karar verme siirecinde yardimci olmaktadir

(DeVellis, 2017, s. 148).

Faktor analizinin c¢alisma sekline bakildiginda, bu yontemin ilk 6nce Olgek
maddelerini tek kategori altinda toplamaya c¢alistigi goriilecektir. Bunu yapabilmek i¢in
her ayr1 Olgek maddesinin korelasyon matrisine bakilmaktadir ve maddeler arasi
korelasyon desenleri incelenmektedir. Bundan sonra, o tek kategorinin maddeler arasi
iliskiyi hangi diizeyde gosterdigi analiz edilerek tek kategorinin yeterli olup olmadigini
degerlendirilmektedir. Tek kategorinin maddeler arasi kovaryasyonu agiklamak igin
yeterli olmadigi durumda, faktor analizi kategori disi kalan maddeler igin bir bagka gizli
degisken veya faktor bulmaktadir. Kategori dis1 kalan kovaryasyon en diisiik seviyeye
gelene kadar, faktor analizi maddeleri kategoriye ayirmaya devam etmektedir (DeVellis.,
2017, s. 149). Tek ve ¢ift kategorili matrisler asagida gosterilmistir (Bkz. Sekil 6). Burada
bir aragtirmacinin faktdr analizini uygulamasinin temel motivasyonu esas bilgiyi
kapsayacak 6lgegin ¢ok sayidaki maddelerinden az olan gizli degisken (faktor) sayisina

gecebilmektir (DeVellis., 2017, s. 153).

@
N 1

Sekil 6. Tek ve Cift Degiskenli (Faktorlii) }(-orelasyon Matrisleri (DeVellis, 2017, s. 152).



Faktor analizi dogrulayict ve agimlayict teknikler seklinde siniflandirilmaktadir
Onceden bu iki teknik arasindaki fark arastirma yaklasimini belirlemektedir. A¢imlayici
faktor analizi Olgegi olusturan altyapiyr analiz etmek i¢in kullanilmakta, yukarida
aciklanan fonksiyonlar i¢in daha ¢ok kullanilmaktaydi, dogrulayici faktor analizi ise teori
veya daha Once yapilmis arastirma sonuglarindan yola ¢ikarak tahmin edilen iligkiler
desenini dogrulamak i¢in kullanilmaktadir. Glintimiizde, bu iki teknik farkli yontemleri
aciklamak i¢in kullanilmaktadir, yapisal esitlik modelleme (SEM) araciyla faktor
analizinin iki tekniginde de kullanabilmesine ragmen dogrulayici faktor analizi ile
bagdastirilmaktadir (DeVellis., 2017, s. 184). Bu aragtirmada ise, yeni gelistirilen Aninda
Liderlik Olgegi’ni alt boyutlara ayirmak i¢in A¢imlayici Faktdr Analizi kullanilmis ve
daha sonra elde edilen modeli dogrulamak i¢in Lisrel bilgisayar programindan

yararlanarak Dogrulayici Faktor Analizi de yapilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUM

Bu béliimde ¢aligma kapsaminda gelistirilen “Aninda Liderlik Olgegi” aracigryla
elde edilen veriler ilizerinde gergeklestirilen analizler soncunda elde edilen normal
dagilima iliskin bulgular, agimlayici faktor analizine iliskin bulgular, Cronbach (alfa)
testine iligskin bulgular, korelasyon analizine ve farkliliklara iliskin bulgular ve yorumlara
yer verilmektedir. Bu arastirmada verilerin analizi i¢in SPSS paket programi

kullanilmistir.

4.1. Normallik Testi ile ilgili Bulgular

Verilerin analizine gegmeden Once isaretlenen cevaplarin normal dagilimu ile ilgili
testin yapilmasi gerekmektedir (Saunders vd., 2009, s. 436). Degerlerin normal dagilip
dagilmadigina SPSS’te olusturulan histogramlardan ve analiz sonucunda getirilen

carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinden yola ¢ikarak karar verilmistir.

Aninda liderlik 6lgeginin katilimcilarinin ige iliskin teknik konularla ilgili
diistincelerini gosteren ilk boliimiiniin (16 madde) ¢arpiklik degerleri -,218 ve 1,419
arasinda, basiklik degerleri ise -1,327 ve 3,356 arasinda degismektedir. Is icinde sosyal
konulara iliskin (9 madde) sorulara verilen cevaplarin ¢arpiklik degerleri -,201 ve 1,122,

basiklik degerleri ise -,1241 ve ,630 arasinda degismektedir.

Ozel hayat konulariyla (9 madde) ilgili katilimcilardan alinan cevaplarin
carpiklik degerleri -1,117 ve ,368 arasi, basiklik degerleri ise -1,345 ve 1,004 arasinda
degisim gbstermektedir. Yonetici ile ilgili sorulara (6 madde) iliskin katilimcilarin
cevaplari -,585 ve 1,310 aras1 ¢arpiklik degeri ve -1,199 ile 2,219 arasi basiklik
degerlerinin degisim gosterdigi gozlemlenmektedir (Bkz. Tablo 4).
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Tablo 4. Normallik testi sonuglari.

Carpikhik .
No: Madde (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Istatistik | St. Hata | Istatistik | St. Hata
Yoneticim bana isimle ilgili teknik 1,250 106 1,498 390
1 konularda uyarilarda bulunur.
Yon?t1c1mlp isimi yapma seklimle ilgili - 245 196 - 863 300
2 yonlendirmelerinden hoslanmam.
Yénet1c1m"yapt%g1m isi her agamasinda - 080 106 1175 390
3 siirekli kontrol eder.
Yoneticimin igime karigmast beni rahatsiz _218 106 1193 390
4 eder.
Yoneticim 1$1n'1'le 11g111 olarak bana 552 196 0716 300
5 giivenir.
Daha az yénets'el‘ miidahaleyle isimi daha 498 196 0337 390
6 iyi yaparim.
Isimle ilgili ciddi sorqnlar’da yoneticimden 1411 196 1,846 390
7 yardim isterim.
"Islmle .11g111 ciddi olmayan sorunlari 272 196 1327 300
8 ¢6zmek i¢in meslektaslarima danisirim.
Isimle ilgili ciddi sorunlarin ¢6ziimii i¢in 608 196 0742 390
9 arkadaslarima danigirim.
Is yerimde‘: lfurum ile 1lg111‘soru’nlarda 1,01 196 404 390
10 yoneticimden yardim isterim
Isimle ilgili 6nemli kararlla.rl.yénetlclme - 006 196 1196 300
11 danigmadan alabilirim.
Isle ilgili dnemli kararlar1 almadan 6nce 681 196 - 495 390
12 meslektaslarima danigirim.
Isteki performansim y&neticimle olan
13 etkilesimimden etkilenmektedir. 1,298 196 1312 390
Isteki performansim is arkadaslarimla olan )
14 etkilesimimden etkilenmektedir. 833 196 024 390
Bir isi yanlis sekil veya yontem ile
yapmam istendigi zaman bu konuyla ilgili 1,419 ,196 3,356 ,390
15 yoneticimle konusurum
Isimde kullandlglmntekplk ek!pma'nla ilgili 794 196 -390 390
16 sorunlarimi yoneticime iletirim.
Is arkadaglarimla yasadigim
anlagmazliklarda yoneticimle iletisime ,056 ,196 -1,241 ,390
17 gecerim.
Calisma Pnam}na 1!1§k_1r_1 sorunlari 760 106 - 400 390
18 yoneticime iletirim.
Is }.lel'-ll’.lde yasadluglm. p.51k01031k sorunlarla _201 106 -1024 390
19 ilgili olarak yoneticimle konugurum.
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Tablo 4. Normallik testi sonuglart (Devamu).

Calisma molalarini yeterli bulmadigimda

. 7 . -,062 ,196 -1,221 ,390
20 yoneticimle iletisime gecerim.
Yapilan 1$1.et11.< bulmazsarp yoneticimle 1122 196 630 300
21 iletisime gegerim.
Meslektaslarim nedeniyle gérev tanimimin
disinda isler yapmak zorunda kalirsam 111 ,196 -1,175 ,390
22 yoneticimle iletisime gegerim.
Bagkasinin yapmast gereken bir is bana 627 196 | -609 | 390
23 verildiginde yoneticimle iletigime gegerim.
}(('jnetlc.lm ¢alisma ortamini 307 106 -422 390
24 giizellestirmeye ¢alismaktadir.
i Is yerlpd? sogy.al §tk1n11kler1n ) - 006 196 -829 300
25 diizenlenmesi yoneticimin sorumlulugudur.
Isle 1lg11.1. oln.la.yan 6zel sorunlarimi - 753 196 -259 390
26 yoneticime danigirim.
Isimi tekm.klolarak"ethemeyen saglik 535 196 -796 300
27 sorunlarim i¢in de yoneticime danigirim.
Ailemle ilgili sorunlar1 yoneticim ile 1117 196 1,004 300
28 konusurum.
Ailemle ilgili sorunlar is arkadaglarimla - 431 196 1078 390
29 konusurum.
Ozel hayaflmc.lakl .é')nem1.1 lfararlarl alirken -.509 106 11,099 390
30 yoneticimin fikrini alirim
Kendlmnlc;ln d?ger.ll .blI' yatirim yapmadan - 420 196 11,062 300
31 once yoneticime danigirim.
Tatil planlarimi1 'ygparken yoOneticimin -.020 106 -1.345 390
32 fikrini alirim
Yoneticim 6zel hayatimla ilgili yasadigim 068 106 -.032 390
33 sorunlarda bana destek olur.
Yoneticimin 6zel hayatimla ilgili
yasadigim sorunlarda bana verdigi destegi ,368 ,196 -,462 ,390
34 yeterli buluyorum.
Ihtiyacim olduguan yoneticimle iletigim 1,154 196 1,313 300
35 kurabiliyorum.
36 Yoneticimle oldukga sik iletisim kurarim. ,225 , 196 -1,199 ,390
37 Yoneticim bana istedigi zaman ulasabilir. 1,310 ,196 2,219 ,390
Yénetlclm.ln bemmle su an.da. (.)ld.ugundan -585 106 -166 390
38 daha sik iletisime gegmesini istiyorum.
Yoneticim karar alirken bana ve 278 196 -936 300
39 meslektaslarima danisir.
Yoneticimin ¢alisma seklinden 679 106 -.360 390
40 memnunum.
Y.('inetlclmln g:ahsan.lva.n.lg{.n fiatla iyi bir 253 106 -835 390
41 lider olmasi gerektigini diistiniilyorum.
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4.2. Faktor Analizi ile Tlgili Bulgular

Acimlayici faktor analizi daha dnce de bahsedildigi gibi belli bir sayida maddenin
alt yapisini olusturan tek veya daha fazla faktorleri bulmaya ¢alismaktadir. Faktorler
bulunduktan sonra madde havuzundan birka¢ madde tek bir faktor altinda toplanarak
puan toplami veya ortalamasi ile tek maddeye cevrilebilmektedir. Bdylece, verilerin
ilerideki analiz ve yorumlanmasi igin kolaylik saglanmasinin yani sira Olgegin
gecerliligini de test etmektedir. Faktor analizi sayesinde kotii ve iyi ¢alisan maddeler de
tespit edilerek tek faktor olusturulurken dikkat alinabilmektedir. Faktor analizi tek bir
faktor altinda toplanan maddeler aras1 varyansini ve faktoriin anlamini agiklamak icin de

kullanilan bir aragtir (DeVellis, 2017, s. 144).

Aninda Liderlik Olgegi’nin agimlayici faktdr analizi sonucunda KMO degeri ,772
( p <,001) bulunmustur, dolayistyla bu 6l¢cek lizerinde faktor analizi yapilmasinin dogru
olduguna karar verilmistir (Seger, 2015, s. 187). Analizi ilk defa ¢alistirildiktan sonra
eigenvalue degeri 1,0’dan fazla olan toplam 11 faktor gézlenmistir. Faktorlerin toplam
varyansini gosteren deger ise %58,907°dir. Ancak, 11. faktorde yiik alan faktor sayisi
sadece 1 adet ve 7.,8.,9., faktorlerde yiik alan maddelerin sayis1 da sadece iki seklindedir.
Bundan dolay1 faktorlerin sayisini 6 ile sinirlandirarak agimlayici faktor analizinin tekrar
calistirilmasina karar verilmistir. Bu durumda 6. faktoérde sadece 3 madde yiik almakta ve

5. faktorde degeri ,30°dan fazla olan negatif yiik alan maddeler gézlemlenmektedir.

Farkli kombinasyonlar kullanarak faktdr matrisi toplam 4 faktor iceren hala
getirilmis, ancak faktor matrisi ok karmagik oldugundan dikey dondiirme yonteminin de
kullanilmasina karar verilmistir (Bkz. Tablo 5). Iki faktore yiiklenen maddelerin
cikartilmas1 denenmis, ancak bu durumda toplam varyans degeri diismiistiir ve diger
maddelerin faktor yiikleri de ¢ok olumsuz etkilenmistir. Faktor sayisinin az oldugunu ve
faktor yiiklerinin negatif olmadigini da dikkate alirsak, iki faktdre yiiklenen maddeler bu
durumda olumlu degerlendirilebilmektedir, ¢linkii ayni gizli degiskene bagli olan
faktorlere ayni yonde yiiklenmektedirler (Seger, 2015, s. 192). Analiz sonucunda Aninda
Liderlik Olgegin alt yapisinda “Teknik ve Sosyal Konular (TSK),” “Ozel Hayat Konulari
(OHK),” “Yoneticinin Davramig Algis1 (YDA)” ve “Etkilesim (ETK)” olarak

isimlendirilen 4 alt boyutun yattigina karar verilmistir.
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Tablo 5. Normal ve Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Faktor Matrisi Dondiiriilmiis Faktor Matrisi
Faktor Faktor

MADDE 1 2 3 4 | MADDE 1 2 3 4
M17 ,671 -369 | M19 ,749
M18 643 M18 665
M19 ,628 =375 | M17 ,652 384
M36 617 M10 644
M10 ,597 ,384 M8 ,621
M39 0,564 M7 ,562
M40 ,562 -,412 M22 ,524
M32 ,541 -,390 M16 ,481
M7 ,537 413 M20 472
M31 537 | -449 M11 ters 461
M34 ,530 -,498 M36 ,456 ,349
M4_ters o17 -,333 M5 451 421
M5 ,505 M25 ,359
M27 495 | -346 | ,348 M26 767
M24 ,492 -,315 M30 ,753
M35 453 444 | M27 ,710
M22 438 ,345 M28 ,699
M20 433 ,335 M31 ,621 | ,335
M41 ters 422 -,355 M33 ,616 | ,461
M16 413 ,391 M34 543 | ,492
M2_ters 411 -312 M32 537 | 379
M6_ters 363 M40 1692
M11_ters 355 M41_ters 628
M21 330 M4_ters 588
M25 ,313 M24 ,531
M33 ,430 -,656 M6_ters ,531
M30 511 -,566 M2._ters 525
M8 512 -358 | M39 325 431
M26 423 | -457 | 411 M9 ,592
M28 323 | -,441 | 316 | -,323 | M14 ,557
M15 422 ,430 M15 ,388 527
M14 301 | 475 M13 476
M13 377 M35 419 469
M1 M12 453
M9 435 448 | M1 ,395
M12 321 | M21 382
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Faktor yiikleri diigiik olan ve bir faktorde pozitif yiik gosterirken digerinde negatif
yiik gosteren maddeler 6lgekten gikarilmistir. Bu maddeler, M3 “Yoneticim yaptigim isi
her asamasinda siirekli kontrol eder,” M23 “Baskasinin yapmas1 gereken bir is bana
verildiginde yoneticimle iletisime gegerim,” M29 “Ailemle ilgili sorunlar1 is
arkadaslarimla konusurum” ve M38 “Y 6neticimin benimle su anda oldugundan daha sik

iletisime gegmesini istiyorum” seklinde siralanmaktadir.

Birinci faktor lizerinde negatif yiik alan ve baska maddelerde +.30 iizerinde deger
gostermeyen M11 “Isimle ilgili 5Snemli kararlar1 ydneticime danismadan alabilirim” ve
benzer sekilde 3. faktorde M2 “YoOneticimin isimi yapma seklimle ilgili
yonlendirmelerinden hoglanmam,” M4 “Y 6neticimin isime karigmasi beni rahatsiz eder,”
M6 “Daha az yonetsel miidahaleyle isimi daha iyi yaparim” ve M4l “Ydneticimin
calisanlar icin daha iyi bir lider olmasi1 gerektigini diislinliyorum” seklinde ifade edilen

maddelerin analiz sonuglarina gore ters ¢evrilmistir.

Faktorlerin toplam kiimiilatif ortak varyansit %45’in iizerinde goriilmek {izere
%48,011 degeri almaktadir. Bu ortak varyans faktorler arasinda su sekilde dagilmaktadir:
birinci faktdriin ortak varyansi %22,248 degeri almakta; ikinci faktoriin ortak varyansi
%11,822 degeri almakta; liclincli faktoriin varyanst %7,468 ve dordiincii faktoriin ortak

varyansi %6,473 degeri almaktadirlar (Bkz. Tablo 6).

Tablo 6. A¢imlayict Faktor Analizi sonuglart.

- Ortak
FAKTORLER Faktbr Viik | Cronbach Varyans
Degerleri Alfa %
Teknik ve Sosyal Konular ,858 22,248
Isimle ilgili ciddi sorunlarda ydneticimden
L ,580
yardim isterim.
Isimle ilgili ciddi olmayan sorunlar1 ¢ézmek igin 603
meslektaglarima danigirim. '
Is yerimde kurum ile ilgili sorunlarda 656
yoneticimden yardim isterim '
Isimle ilgili onemli kararlar1 ydneticime
N ,463
danismadan alabilirim.
Isimde kullandigim teknik ekipmanla ilgili 496
sorunlarimi ydneticime iletirim. '
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Tablo 6. Agimlayict Faktor Analizi sonuglart (Devama).

Is arkadaslarimla yasadigim anlasmazliklarda 654
yoneticimle iletisime gegerim. '
Calisma ortamina iliskin sorunlari yoneticime 665
iletirim. ‘
Is yerinde yasadigim psikolojik sorunlarla ilgili 731
olarak yoneticimle konusurum. '
Calisma molalarint yeterli bulmadigimda 488
yoneticimle iletisime gecerim. '
Meslektaglarim nedeniyle gorev tanimimin
disinda isler yapmak zorunda kalirsam ,542
yoneticimle iletisime gegerim.
Is yerinde sosyal etkinliklerin diizenlenmesi 371
yoneticimin sorumlulugudur. ’
Yoneticimle oldukega sik iletisim kurarim. ,451
Ozel Hayat Konulari ,882 11,822
Isle ilgili olmayan &zel sorunlarimi yéneticime 771
danigirim. '
Isimi teknik olarak etkilemeyen saglik 714
sorunlarim i¢in de yoneticime danigirim. '
Ailemle ilgili sorunlar1 yoneticim ile konugurum. ,700
Ozel hayatimdaki énemli kararlar1 alirken
o e . ,758
yoneticimin fikrini alirnm
Kendim i¢in degerli bir yatirim yapmadan 6nce 627
yoneticime danigirim. '
Tatil planlarim1 yaparken yoneticimin fikrini 504
alirim '
Yoneticim 6zel hayatimla ilgili yasadigim
,609
sorunlarda bana destek olur.
Yoneticimin 6zel hayatimla ilgili yasadigim
sorunlarda bana verdigi destegi yeterli ,533
buluyorum.
Yoneticinin Davrams Algisi ,807 7,468
Yoneticimin isimi yapma seklimle ilgili
N . ; ,507
yonlendirmelerinden hoglanmam.
Yoneticimin isime karigmasi beni rahatsiz eder. ,566
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Tablo 6. Agimlayict Faktor Analizi sonuglart (Devama).

Yoneticim igimle ilgili olarak bana giivenir. ,413
Daha az yonetsel miidahaleyle isimi daha iyi 519
yaparim. '
Yoneticim ¢aligma ortamini giizellestirmeye
,549
caligmaktadir.
Yoneticim karar alirken bana ve meslektaglarima 428
danigir. '
Yoneticimin ¢alisma seklinden memnunum. ,708
Yoneticimin ¢alisanlari i¢in daha iyi bir lider
ST ,631
olmasi gerektigini diisiiniiyorum.
Etkilesim , 705 6,473
Yoneticim bana igimle ilgili teknik konularda
,380
uyarilarda bulunur.
Isimle ilgili ciddi sorunlarin ¢dziimii igin
,599
arkadaglarima danigirim.
Isle ilgili dnemli kararlar1 almadan once
,418
meslektaglarima danigirim.
Isteki performansim yoneticimle olan 482
etkilesimimden etkilenmektedir. '
Isteki performansim is arkadaslarimla olan 547
etkilesimimden etkilenmektedir. '
Yapilan isi etik bulmazsam yo6neticimle iletigime 354
gecerim. '
Ihtiyacim oldugunda yoneticimle iletisim
- ,525
kurabiliyorum.
Yoneticim bana istedigi zaman ulasabilir. ,364
Bir isi yanlis sekil veya yontem ile yapmam
istendigi zaman bu konuyla ilgili yoneticimle ,490
konusurum

4.3.Korelasyon Analizi ile ilgili Bulgular

Korelasyon degeri iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi olgmek igin
kullanilmaktadir. Korelasyon katsayis1 “‘r’” harfiyle gosterilir ve +1 en yiiksek seviyede

dogrudan iligki ve -1 en diisiik seviyede dogrudan iliskiyi gosteren rakamlar arasinda bir
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deger alarak, korelasyon katsayisi bir 6l¢egin puani yiikseldiginde onunla iligkili olan
diger 6lgegin puanlar yiikselip ylikselmedigini ya da azalip azalmadigini gostermektedir.
Korelasyonun degeri 0 ise iki dlgegin tamamen bagimsiz oldugu ifade edilmektedir. iki
degisken de sayisal verileri igerdigi zaman Pearson’un korelasyon dlgme yOnteminin
kullanilmas: gerekmektedir. isletmecilik ve yonetim alanlarinda kullanilan en yaygin iki
yontem ise Spearman’in ve Kendall’in dereceli korelasyon katsayilaridir. Bu iki yontem
de verilerin rastgele se¢ilen 6rneklemden elde edildigini ve verilerin sirali oldugunu
(ranked/ordinal) varsaymaktadir. Agiklanan bu ¢ yontem farkli formiilleri
kullanmalarina ragmen, hepsinin sonuglar1 ayni sekilde gosterilmektedir (Saunders vd.,
2009, s. 461). Birbirleriyle yiliksek seviyede iligki gosteren maddelere sahip olmak
isteniyorsa, herhangi maddenin sadece diger bir maddeyle korelasyon gdstermesi yeterli
degil, herhangi bir maddenin kalan tiim maddelerin toplamiyla yiiksek korelasyon

gostermesi de gerekmektedir (DeVellis, 2017, s. 134).

Bu aragtirmada korelasyon analizinin Pearson’un yontemi ile yapilmasina karar
verilmistir. 1lk 6nce her faktdrde yer alan maddelerin kendi aralarinda gosterdikleri

korelasyon aragtirilmistir ve daha sonra faktorler arasi korelasyona bakilmistir.

Birinci faktordeki (TSK) maddelerin korelasyonuna bakildiginda orta ve yiiksek

seviyede anlamli korelasyon degerleri bulunmustur (Bkz. Tablo 7).

Tablo 7. Birincin Faktor Maddelerin Korelasyon Katsayilart.

M7 M8 M10 M11 M16 M17

M7 1 ,325%* ,504** ,329%* ATLR* | 342%*
M8 ,325%* 1 ,A57** ,288** 276%* | | 235**
M10 ,504** ,A57** 1 ,356** ,367** | ,428**
M11 ,329** ,288** ,356** 1 0,153 ,373**
M16 AT ,276** ,367** 0,153 1 ,332%*
M17 ,342** ,235%* ,428** ,373** ,332*%* | 1

M18 ,405%* ,267%* ,395%* ,264%* ,357** | 661**
M19 ,394** ,492%* AT2%* ,325%* ,296%* | 613**
M20 ,238** ,255** ,342%* ,181* ,290%* | 372**
M22 ,375** ,203* ,370** ,248** ,345%* | 416%*
M25 ,245%* ,225%* ,200* 0,076 ,298** | | 225**
M36 ,369** ,315%* ,489%* ,250%* 211%* | 370**

** Anlamli Korelasyon 0.01
* Anlaml Korelasyon 0.05
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Tablo 7. Birincin Faktor Maddelerin Korelasyon Katsayilart (Devamu).

M18 M19 M20 M22 M25 M36

M7 A05%* | [394** | 238** | 375** | ,245** | 369**
M8 267%% | 492%* | 2B5*%* | 203* ,225%* | [ 315**
M10 ,395%* | AT2*%* | [342*%* | 370** | ,200* ,489**
M11 ,264** | 325*%* | 181* ,248** | 0,076 ,250**
M16 ,357** | ,)296** | ,290** | ,345** | ,208** | 211**
M17 ,661%* | 613** | 372** | 416** | ,225** | 370**

M18 1 ,634%* | [396** | ,447** | 311** | ,339**
M19 ,634** | 1 ,A418** | [332** | ,365** | ,379**
M20 ,396** | ,418** |1 A18** | [309** | 257**
M22 ALT** | 332 | 418%* | 1 ,207* ,321**
M25 ,311** | [365** | ,309** | ,207* 1 ,254**

M36 ,339%* | [379** | 257** | [321*%* | 254** | 1

** Anlamli Korelasyon 0.01
* Anlamli Korelasyon 0.05

M7 birinci faktoriin maddeleri iginde en az korelasyon r =,238; p = ,003 M20 ile
gostermistir; en yiiksek korelasyon ise M10 ile gostererek r = ,504; p < ,001 degerini
almistir. M8 r = ,203; p <,012 degeri ile en diisiik korelasyon M22 ile gostermistir ve r
=,492; p <,001 degeri ile en yliksek korelasyon M19 ile géstermistir.

M10, birinci faktordeki en yiiksek yiik degerini gdsteren madde, en diislik
korelasyon M25 ile ve en yiiksek korelasyon M7 ile gostererek r = ,504; p < ,001 ve r =
,200; p <,013 degerleri arasinda korelasyona sahiptir. Genel olarak birinci faktordeki yer
alan maddelerin arasinda en yiiksek korelasyon degeri r = ,661; p < ,001 M17 ve M18
arasinda bulunmustur, en diisiik korelasyon degeri ise r = ,661; p < ,025 M11 ile M20
arasinda bulunmustur. M11 ve M16 arasinda ise r = ,153; p = ,059 degerinde anlamsiz
bir korelasyon ve M11 ile M25 arasinda r =,076; p=,351 anlamsiz bir iliski bulunmustur.
M25, birinci faktérde en diisiik yiik degerini gosteren madde, diger maddelerle, M11
harig, r =,365; p <,001 ve r =,207; p =,010 arasinda korelasyon gostermektedir.

Ikinci faktér (OHK) maddelerin arasindaki korelasyon degerleri genel olarak
yuksek seviyede cikmistir ve s6z konusu maddelerin arasindaki anlamli iliski oldugu
tespit edilmistir (Bkz. Tablo 9). En yiiksek korelasyon degeri r = ,696; p < ,001 M26 ve
M27 arasinda goriinmektedir. M28 ile M32 arasindaki korelasyon katsayisi tabloda en
diisiik deger r = ,261; p < ,001 almasina ragmen ,30 yakin oldugu i¢in bu maddeler
arasindaki iliskinin de anlamli oldugu sdylenebilmektedir. M28 diger maddelerle, M32
haricinde, r = ,642; p <,001 ve r =,313; p <,001 arasinda korelasyon gostermistir. ikinci
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faktor maddelerin arasinda en yiiksek ytlik degerine sahip olan M26 diger maddelerle r =
,696; p < ,001 ve r = ,408; p < ,001 arasinda korelasyon gostermesi faktor igindeki
maddelerin kendi aralarinda olduk¢a anlamli iligki tagidiklar1 anlamina gelmektedir. Bunu
destekleyen diger gostergeler de en diisiik yiik degerine sahip olan M32’nin r = ,617; p <

,001 ve r = ,408; p <,001 arasinda orta ve yiiksek anlamli korelasyona sahip olmasi.

Tablo 8. Ikinci Faktor Maddelerin Korelasyon Katsayilart.

M26 M27 M28 M30 M31 M32 M33 M34

M26 1 ,696** ,642** ,546** ,408** | [390** | ,464** | 414**
M27 ,696** 1 STT** ,534** ,392%* | [327** | ,328** | ,361**
M28 ,642** STT** 1 ,520** ,383** | [261** | ,349*%* | 313**
M30 ,546** ,534** ,520%* 1 ,665** | ,436** | ,635** | 482**
M31 ,408** ,392** ,383** ,665** 1 ,S572%* | 544** | 509**
M32 ,390** ,327** ,261%* ,436** S72** |1 ,562** | 617+
M33 ,464** ,328** ,349** ,635** D44** | 562** | 1 ,667**
M34 A414** ,361** ,313** ,482** ,509** | 617** | ,667** | 1

** Anlamli Korelasyon 0.01
* Anlamli Korelasyon 0.05

Ugiincii faktor (YDA) maddelerin arasindaki korelasyon analizine bakildiginda,

genel olarak, anlamli iliski oldugunu gosteren korelasyon katsayilari gozlenmektedir
(Bkz. Tablo 9).

Tablo 9. Uciincii Faktér Maddelerin Korelasyon Katsayilarr.

M2 M4 M5 M6 M24 M39 M40 M41

M2 1 ,637** ,228%* ,433** ,248** | [210** | \332** | ,320**
M4 ,637** 1 ,312%* AT9** 217** | [286*%* | ,401*%* | ,370**
M5 ,228%* ,312%* 1 0,133 ,367** | [,396** | ,381** | ,199*
M6 ,A433** AT9** 0,133 1 0,119 ,245%* | 337** | [327**
M24 ,248** ,217%* ,367** 0,119 1 ,315%* | |653** | ,439**
M39 ,210%* ,286%* ,396** ,245%* ,315*%* | 1 ,379%* | [ 289**
M40 ,332** ,401** ,381** ,337** ,653** | 379** |1 ,488**
M41 ,320%* ,370** ,199* ,327** A439%* | 289** | 488** | 1

** Anlamli Korelasyon 0.01
* Anlaml Korelasyon 0.05

Ucgiincii faktdr (YDA) maddelerin arasinda en yiiksek yiik degerine sahip olan M41
en yliksek korelasyon r = ,488; p <,001 M40 ile gostermistir, en diisiik korelasyon ise r
=,199; p = ,014 M5 ile gdstermistir. Uciincii faktdr cercevesinde aralarinda en yiiksek
korelasyon degerini gosteren maddeler r = ,637; p < ,001 ile M4 ve M2 oldugu

bulunmustur. Ugiincii faktérde M6 ve M24 arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamistir
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ve korelasyon degerleri r = ,119; p < ,143 gostermistir. Ugiincii faktdrde en diisiik yiik
degerine sahip olan M5 en yiiksek korelasyon r = ,396; p < ,001 M39 ile gdstermistir,
buna benzer korelasyon r =,381; p <,001 M40 ile de gézlenmektedir. M5 ve M6 arasinda
ise anlaml bir iligki bulunmamustir, ¢linkii korelasyon degeri r = ,133; p <,102. M6’nin
M24 ve M5 ile anlamli bir iliski gdstermemenin sebebi M6’ nin faktor analizi sonucunda
ters ¢evrilmesine karar verilmesi olabileceginin dikkate alinmasi gereken noktalardan

birisidir.

Dordiincii faktoriin (ETK) maddeleri arasinda korelasyon analizi uygulandiktan
sonra diger faktdrlerde gézlenen sonuglara kiyasla s6z konusu maddeler arasinda daha az

anlamli iligki oldugu tespit edilmistir (Bkz. Tablo 10).

Dordiincii faktoriin (ETK) maddeleri arasinda en yiiksek korelasyona sahip r =
,381; p <,001 degerleri ile M13 ve M14 maddeleridir. En az anlaml iligki ise r = ,381; p
=,043 M12 ile M15 arasinda bulunmustur. M1 ile M38 r = ,123; p =,130; M12 ile M38
r=,017; p=,831; M1 ile M14 r =,103; p =,207; M14 ile M38 r =,105; p =,198; M15

ile M38 r =,156; p = ,055 aralarinda olumlu ama anlamsiz iliski bulunmustur.

Tablo 10. Dordiincii Faktor Maddelerin Korelasyon Katsayilari.

M1 M9 M12 M13 M14 M15 M21 M36 M37
M1 1 172* ,218** ,287** 0,103 ,237** | ,189* ,263** | 123
M9 ,172* 1 ,362** ,261** ,350** | ,204* 174* 0,153 ,228**
M12 ,218** ,362** 1 0,026 ,360** | ,164* ,168* ,281*%* | 017
M13 ,287** ,261** 0,026 1 ,A446** | 377** | 0,108 ,179* ,181*
M14 0,103 ,350** ,360** 446> 1 ,317** | 0,111 ,208* 0,105
M15 ,237** ,204* ,164* STT** 317> | 1 ,385** | ,308** | 0,156
M21 ,189* 174 ,168* 0,108 0,111 ,385** | 1 ,200* 0,148
M36 ,263** 0,153 ,281%* ,179* ,208* ,308** | ,200* 1 ,396**
M37 ,123 ,228** ,017 ,181* 0,105 0,156 0,148 ,396** | 1

** Anlamli Korelasyon 0.01
* Anlamli Korelasyon 0.05

M38 maddesinin dordiincii faktorde yiik degeri de yiiksek olmadigi igin (,364) bu

maddenin 6l¢ekten atilmasina karar verilmistir. Bu maddenin ¢ikartilmasiyla dordiincii
faktoriin ve toplam ortak varyansin degeri artmistir. Son faktorde en yiiksek yiik degeri
olan M9 en yiiksek korelasyon r = ,362; p <,001; M12 ile ve en diisiik korelasyon r =
,172; p =,033; M1 ile gostermistir. Dordiincii faktoriin en diisiik yiike sahip olan M21 ise
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en yliksek korelasyon r = ,385; p < ,001 M15 ile gostermistir ve en diisiik anlaml
korelasyon r = ,168; p = ,038 M12 ile almistir.

Alt boyutlar arasindaki korelasyon katsayilarina bakildiginda aralarinda anlamli bir
iliski oldugu goriinebilmektedir. “Teknik ve Sosyal Konular” alt boyutu kalan diger ii¢
faktorlerle yiiksek anlamli korelasyon sonuglarini gostererek “Ozel Hayat Konularr™ alt
boyutu ile r =,232; p <,001 korelasyon degerine sahiptir; “Ydnetici Davraniginin Algisi”
alt boyutu ile r =,424; p <,001 ve “Etkilesim” alt boyutu ile r =,321; p <,001 korelasyon
degerlerine sahiptir (Bkz. Tablo 11). “Ozel Hayat” alt boyutu ile “Yonetici Davranisinin
Algis1” alt boyutu arasinda r = ,407; p <,001 korelasyon degeri ile yliksek anlamli bir
iliski bulunmustur. “Etkilesim” alt boyutu ile “Ozel Hayat” r = ,138; p = ,090; ve
“Yonetici Davranisinin Algist” r = ,118; p =,148; alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki

bulunmamustir.

“Etkilesim” alt boyutunun sadece “Teknik ve Sosyal Konular” alt boyutu ile
anlamli korelasyon degerini gosterme sebebi, Ol¢eginin gelistirilme siirecinin ilk
etaplarinda s6z konusu iki alt boyut maddelerinin ayn1 faktorlere bagli olmalar seklindeki
planlama olabilir. Netlestirmek gerekirse eger, Ol¢ek gelistirmenin ilk asamalarinda
“Teknik Konular” ve “Sosyal Konular” alt boyutlar1 ayr1 tasarlanarak yoneticiye iliskin
ve katilimcilarin yonetici ve is arkadaslar1 ile aralarindaki etkilesime dair sorulari
icermekteydi. Faktor analizi sonucunda teknik ve sosyal konular ile ilgili yoneticiye
iliskin boyutu 6lgen sorularin tek faktor altinda, etkilesimi dlgen sorular ise diger faktor
altinda toplanmasina karar verilmistir. Her iki boyutta is icinde teknik ve sosyal konularla
ilgili maddelerin bulunmasi aralarindaki iliskinin 6nemli derecede yiiksek oldugunu

acgiklamaktadir.

Tablo 11. Ait Boyutlar Arast Korelasyon Sonuglari.

Teknik ve Ozel Yoneticinin | oL
Sosyal Hayat Davramsi 3
Teknik ve Sosyal 1 ,232** A24** ,321**
Ozel Hayat ,232%* 1 ,407** ,138
Yoneticinin
Davranmsi A24%** LA07** 1 ,118
Etkilesim ,321** ,138 ,118 1

** Anlamli Korelasyon 0.01
* Anlaml Korelasyon 0.05
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4.4, Chronbach (alfa) I¢ Giivenirlilik Testi ile Tlgili Bulgular

Arastirma aracinin, yani sorulari igeren Olgegin, yeterli derecede arastirma
sorularin1 kapsadigindan ve igerigin gilivenilir oldugundan emin olmak son derece
onemlidir. Bunu yapmak i¢in uzman goriisii almak ile birlikte birkag yontem daha vardir.
Bir 06lcek verilerinden yola c¢ikarak toplam popiilasyon hakkinda genelleme
yapabilecegimizden emin olmak icin genelde yapi1 giivenirliligi test edilmektedir
(Saunders vd., 2009, s. 373). Olgekteki maddelerin puanlarinin gercek durumu temsil
ettiginden emin olmak i¢in 6l¢egin i¢ giivenirliligi yiiksek oldugundan emin olmak

gerekmektedir (DeVellis, 2017, s. 49).

Arastirma aracinin gegerli sayilmasi i¢in dlgegin ayn1 zamanda giivenilir olmast,
yani yiiksek seviyede i¢ tutarlilik gostermesi gerekmektedir. I¢ tutarlilik bir Slgegin
giiclinii gostermektedir, baska ifadeyle bu 6l¢ek aracigiyla baska durum ve zamanda ayn
arastirmanin diger katilimeilarla aynmi sonuglara varip varamayacagmi ifade eder. I¢
tutarlilik Olcekteki her sorunun cevabimi ayni Olgekteki diger sorularin cevaplariyla
iligkilendirmektedir. Boylece 6lgekteki tiim soru cevaplari arasinda veya alt boyut soru
cevaplari arasindaki i¢ tutarligi 6lgmek miimkiindiir. Giiniimiizde i¢ tutarlilik, baska bir
ifadeyle giivenirlilik, en ¢ok Chronbach’in alfa testi olarak isimlendirilen yontem ile

Ol¢iilmektedir (Saunders vd., 2009, s. 374).

Baz1 kaynaklarda alfa degerinin .45 tizerinde, bazilarinda ise .70 iizerinde olmasi
6l¢egin gecerli oldugu ifade edilmesine ragmen, DeVellis yeni 6l¢ek gelistirilirken alfa
degerinin en az .60 olmasi gerektigini vurgulayarak .70-.80 aras1 kabul edilebilir, .80-.90
aras1 ¢ok 1y1 oldugunu, .90 tizeri ise 6lgegin kisaltilmasi gerektigini belirtmektedir (2017,
s. 137). Alfa degerinin diislik olmasi, negatif veya diisiik korelasyon, diisiik varyans gibi
Olcekteki biitiin sorularinin sebebi olabilmektedir (DeVellis, 2017, s. 135).

Aninda Liderlik Olgegi’nin “Teknik ve Sosyal Konular” alt boyutunun maddeleri
i¢in yapilan Cronbach alfa testi sonucu a = 858; “Ozel Hayat konular1” alt boyutunun
maddeleri i¢in a = ,882; “Yonetici Davranigin Algis1” alt boyutunun maddeleri i¢in o =
,807 ve “Etkilesim” alt boyutunun maddeleri i¢in o = ,705 olarak belirlenmistir. Bu
sonuglara bakildiginda, Aninda Liderlik Olgegi’nin yapisina ait alt boyutlarin giivenilir

oldugu sdylenebilmektedir.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu béliimde, 153 bilgi ¢alisaninin katilimiyla gergeklestirilen arastirma sonucunda
elde edilen verilerinin analiz ve test bulgulart dogrultusunda gelistirilen 6lg¢ekle elde
edilen sonucglara deginilmekte ve calismanin bulgular 1s18inda ileride yapilacak

uygulamalar ve arastirmalar i¢in onerilerde bulunulmaktadir.

5.1. Sonug¢ ve Tartisma

Aninda Liderlik Olgegi aracigiyla toplanan veriler agimlayici faktdr analizi ile test
edildikten sonra dlgeginin dort alt boyut igerdigi belirlenmistir. Birinci alt boyut “Teknik
ve Sosyal Konular” olarak isimlendirilmistir ve katilimcilarin igyerlerinde karsilastiklari,
islerini etkileyen teknik ve sosyal sorunlar1 yoneticilerine danisip danismadiklarini ve ne
siklikla danistiklarin1 6lgmektedir. Bu alt boyutta “Yoneticimle olduk¢a sik iletisim

kurarim”, “Calisma ortamina iliskin sorunlar1 yoneticime iletirim” gibi maddeler yer

almaktadir.

Ikinci alt boyut “Ozel Hayat Konular” olarak isimlendirilmistir ve katilimcilarmn
isyeri disinda karsilastiklar1 6zel meseleleri birlikte c¢alistiklart yoneticilerine danisip
danismadiklarini ve ne siklikla damstiklarini &lgmektedir. Bu alt boyutta “Ozel
hayatimdaki onemli kararlar1 alirken yoneticimin fikrini alinm” gibi maddelere yer

verilmistir.

Uciincii alt boyut “Yonetici Davramisin  Algis” olarak isimlendirilmis ve
katilimeilarin yoneticileriyle yasadiklart etkilesimi olumlu veya olumsuz bulmalar1 ve
onlara gore yoneticilerinin liderlik niteliklerini gelistirmesine gerek olup olmadigini
Ol¢mektedir. Bu alt boyutta “YOneticimin isimi yapma seklimle ilgili
yonlendirmelerinden hoslanmam,” “YoOneticimin caligma seklinden memnunum” ve

“Yoneticim karar alirken bana ve meslektaslarima danisir” gibi maddeler yer almaktadir.

Dordiincii alt boyuta “Etkilesim” ismi verilmistir ve birinci ve ikinci alt boyutlariyla
belli bir derecede benzer nitelikte sorular igererek, katilimcilarin yoneticileri ve is
arkadaslar1 ile ne siklikla irtibat kurduklarimi ve ne kadar onlara bagli olduklarini
dlgmektedir. Bu att boyutta “Isle ilgili dnemli kararlar1 almadan 6nce meslektaslarima
damgirim” ve “Isteki performansim yoneticimle olan etkilesimimden etkilenmektedir”

gibi sorular getirilmistir.
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llerideki ¢aligmalarda katilimcilar: farkli gruplara ayirarark yukarida bahsedilen alt
boyutlardan almman puanlarin nasil farklilik gosterdiginin test edilmesinin Onemli
sonuglara isaret edecegi belirtilebilir. Katilimcilarin puanlarindaki farkliliklar: tespit
etmek icin, katilimcilarin mevcut igyerlerinde calistiklar siire, lider ve takipgilerin
aralarinda olan iligki tiirleri, takipgilerin igyerlerinde en ¢ok karsilastiklart sorun tiirleri,
katilimcilarin uzmanlik alanlar1 ve katilimcilarin islerini ne diizeyde iyi yaptiklarina

inanip inanmadiklar1 gibi sorular sorulabilir.

5.2. Oneriler

Arastirmanin bulgular1 ve sonuglar1 dikkate alinarak olas1 farkli uygulamalarla ilgili

Oneriler agagida siralanmaktadir.

e Bu arastirmada gelistirilen 6lgek takipgilerin daha ¢ok hangi konularda lidere
danistiklarini, hangi kosul ve durumlarda takipgilerin lidere ihtiya¢ duydugunu,
takipciler kariyerlerinin hangi asamalarinda lidere daha c¢ok ihtiyag
duyabileceklerini ve aninda liderlik agisindan degerlendirildiginde liderin ne
zaman harekete gegmesi gerektigini belirlemek i¢in kullanilabilir.

e Arastirmada kullanilan olan veri toplama araci ileride galisan sayis1 daha ¢ok olan
tek bir orgiitte ayn1 yonetici veya yonetici ekibin takipgileri izerinde uygulanarak
ayn1 yonetici tarafindan sergilenen davranigin farkli takipgiler tarafindan nasil
algilandig1 ve takipgilerin hangi durumlarda yoneticilerine daha ¢ok ihtiyag
duyduklar 6l¢iilebilir.

e Arastirmanin yapist ve sonuglari dikkate alinarak benzer nitelikte arastirma
yapilirken takipgilerin farkli 6zellikleri, orgiitiin biiytikligi, kurumsal veya aile
isletmesi olmas1 gibi degiskenler de oOlgiilerek sonuglar arasindaki farkliliklar
tespit edilebilir.

e Takipgilerin liderlik siirecini nasil etkiledikleri ve hangi durumlarda lidere ihtiyag
duyduklarin1 daha derinlemesine incelemek i¢in Aninda Liderlik Olgegi yani sira
yoneticilerin yaklagimlarinm1 6grenmek, takipgilere karsit belli bir davranisin
altinda yatan sebepleri irdelemek ve hangi durumlarda takipgilerin onlara daha
¢ok danistiklarin1 6grenmek i¢in, yoneticiler i¢in de farkli bir 6l¢ek gelistirilebilir
veya tiim bu sorulara nitel bir yontemle tasarlanan bagka bir aragtirma araciligiyla

cevap aranabilir.
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Aninda Liderlik - Uzman Goriisti Lormu

Aninda Liderlik - Uzman Gorusu Formu

Degerli hocam,

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Uluslararasi isletmecilik
Tezli Yiiksek Lisans Programi’'nda Dog. Dr. Ozan Adlargéz danismanhginda “Aninda Liderligin”
hangi durumlar igin daha gegerli bir liderlik anlayisi oldugunu anlamaya ¢alistigim bir
arasgtirma yiritmekteyim.

Bu ¢alisma kapsaminda aninda liderlik (Leadership on demand) takipgi merkezli liderlik
yaklagimindan hareketle (Jackson ve Parry, 2011), takipgilerin liderlik siirecini baslatan ve
sonlandiran bilesenler olarak ele alindigi, gorece yeni bir liderlik anlayisi olarak
betimlenmektedir (Blom ve Alvesson, 2014). Aninda liderligin ilkelerini ortaya koyan Blom ve
Alvesson'a (2014) gore aninda liderligin gegerli oldugu durumlarda (1) takipgilerin liderlige
olan talebi oldukga dustiktlr, (2) liderlik siirecini baslatma inisiyatifi genelde takipgi kaynakldir
ve (3) liderlik siireci bazi durumlarda takipgiler tarafindan engellenebilmektedir.

Sizden ricam, yukarida yer alan bilgilerden hareketle ve ilgili alanyazina dayali olarak
hazirlamig oldugum anket sorularina iligkin uzman goriistiniizii benimle paylagmanizdir.
Aninda Liderlik - Uzman Goriisii Formuna https:/forms.gle/iKWWJVHgFGqAqubC7
adresinden erigebilirsiniz.

Sorulara iligkin diigtincelerinizin ¢aligsmanin gegerliligi ve gtvenilirligi agisindan gok degerli
oldugunu belirtir, desteginiz i¢in cok tesekkir ederim.

Saygilarimla,
Salim Aliyev

Kaynakga

Blom, M. ve Alvesson, M. (2014). Leadership on demand: Followers as initiators and inhibitors
of managerial leadership. Scandinavian Journal of Management, 30(3): 344-357.

Jackson, B. ve Parry, K. (2011). A very short, fairly interesting and reasonably cheap book
about studying leadership. London: Sage.
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Bu calisma, ANINDA LIDERLIK: TAKIPGI MERKEZLI LIDERLIK YAKLASIMI KAPSAMINDA
BiR OLGEK GELISTIRME GALISMASI baslikli bir bir tez calismasi kapsaminda astlarin ne
zaman liderlere ihtiya¢ duyduklarini ve hangi sekilde liderlik strecini baslattiklarini
belirlemeyi amaglayan bir 6lgek gelistirme gabasidir. Galisma, Dog.Dr.Ozan Aglargéz
danigmanliginda Salim Aliyev tarafindan ytritiilmekte ve sonuclari ile astlarin ne zaman,
hangi durumda ve hangi konularda liderlere ihtiya¢ duyduklarini ortaya konacaktir.
Calisma kapsaminda asagida siralanan etik ilkeler benimsenmistir.

+ Bu galismaya katiliminiz goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
» Calismanin amaci dogrultusunda, 6lgek gelistirme ve anket ¢alismasi yapilarak sizden
yoneticinizle nasil ve ne zaman irtibata gegtiginizi anlamaya yonelik veriler toplanacaktir.
« Isminizi yazmak ya da kimliginizi agiga ¢ikaracak bir bilgi vermek zorunda degilsiniz.
Arastirmada katilimcilarin isimleri gizli tutulacaktir.
- Arastirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullanilacak, arastirmanin amaci disinda ya da bir bagka arastirmada kullaniimayacak ve
gerekmesi halinde, sizin (yazili) izniniz olmadan baskalariyla paylasiimayacaktir.
« istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadir.
- Sizden toplanan veriler gerekli 6nlemler alinarak korunacak ve arastirma bitiminde
arsivlenecek veya imha edilecektir.
T » Veri toplama siirecinde/streglerinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep
GONULLU olmayacaktir. Yine de katiliminiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik
KATILIM hissederseniz ¢alismadan istediginiz an ayrilabilirsiniz. Caligmadan ayrilmaniz
durumunda sizden elde edilen veriler galigmadan gikarilacak ve imha edilecektir.
FORMU

Gonlli katilim formunu okumak ve degerlendirmek lizere ayirdiginiz zaman igin tesekkir
ederim.

Galisma hakkindaki sorularinizi Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yilksek
Lisan 6grencisi

Salim ALIYEV'in e-posta adresine salimaliyev@anadolu.edu.tr yoneltebilirsiniz.

Arastirmaci Adi ve Soyadi : Salim Aliyev

Adres : Eskigehir, Tepebasi ilgesi, Sirintepe mahallesi, Karaca
sokak No: 34/10
Cep Tel 1 +90 505 942 3354

Bu ¢alismaya tamamen kendi rizamla, istedigim takdirde ¢caligmadan ayrilabilecegimi
bilerek verdigim bilgilerin bilimsel amaglarla kullaniimasini kabul ediyorum. Liitfen katilim
durumunuzu asagida yer alan onay kutusunu isaretleyerek belirtiniz.

Katilimimz igin tesekkdir ediyorum.

1. GONULLU KATILIM FORMUNU ONAYLIYOR MUSUNUZ ? *

Check all that apply.

|| Evet

Soru cevaplari "Kesinlikle katilyorum; Katiliyorum; Kararsizim; Katilmiyorum; Kesinlikle
katilmiyorum" seklinde 6lgekledirilmistir.

I. TEKNIK
KONULAR
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2. 1. Yoneticim bana isimle ilgili teknik konularda uyarilarda bulunur. *

Mark only one oval.

) Uygun
() Uygun degil

() Other:

3. 2.isimi yaparken yéneticimin yénlendirmelerinden hoslanmam. *
Mark only one oval.

() Uygun
_ ) Uygun degil
) Other:

4. 3. Ydneticim yaptigim isi strekli kontrol eder. *
Mark only one oval.

() Uygun
") Uygun degil
: ) Other:

5. 4. Yoneticimin isime karismasi beni rahatsiz eder. *
Mark only one oval.

: Uygun
() Uygun degil
() Other:
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6. 5. Yoneticim isimle ilgili olarak bana glvenir. *
Mark only one oval.
() Uygun
() Uygun degil
() other:

7. 6. Daha az yonetsel miidahaleyle isimi daha iyi yapabilirim. *
Mark only one oval.

) Uygun
Uygun degil

() Other:

8. 7. lisimle ilgili ciddi sorunlarda yéneticimden yardim isterim. *

Mark only one oval.

() Uygun
) Uygun degil
() Other:

9. 8.Isimle ilgili ciddi olmayan sorunlari ¢ézmek igin akranlarima danigirim. *

Mark only one oval.

) Uygun
() Uygun degil

() other:
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10. 9. isimle ilgili ciddi sorunlarin ¢6z(im icin arkadaglarima danisirim. *
Mark only one oval.
() Uuygun
() Uygun degil
() other:
11.  10. isle ilgili 6rgitsel sorunlarda yéneticimden yardim isterim. *

Mark only one oval.

() Uygun

() Uygun degil

() other:

12.

11. isimle ilgili Snemli kararlari yéneticime danismadan alabilirim. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:

13.  12.Isle ilgili nemli kararlari akranlarima danisirim. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:
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14. 13.isteki performansim ydneticimle olan etkilesimimden etkilenmektedir. *
Mark only one oval.
() Uygun
(:\/ Uygun degil
() Other:
15.  14. isteki performansim is arkadaslarimla olan etkilesimimden etkilenmektedir. *

Mark only one oval.

( :\ Uygun

() Uygun degil

() other:

16.

15. Bir isi yanlis sekil veya yontem ile yapmam istendigini zaman yoneticimle bu
konuyla ilgili gértsdram. *

Mark only one oval.

() uygun
() Uygun degil
() Other:

17.  16.Isimde kullandigim teknik ekipmanla ilgili sorunlarimi yéneticime iletirim. *

Mark only one oval.
() Uygun

() Uygun degil
() other:
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I |$ iCiNDE Soru cevaplari "Kesinlikle katiliyorum; Katiliyorum; Kararsizim; Katilmiyorum;
Kesinlikle katilmiyorum" seklinde 6lgekledirilmistir.
SOSYAL
KONULAR
18.

1. i arkadaslarimla yasadigim anlasmazliklarda yoneticimle iletisime gecerim. *

Mark only one oval.

() uygun
() Uygun degil

() other:

19. 2. Calisma ortamina iligkin sorunlari yéneticime iletirim. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:

20. 3.is yerinde yasadigim psikolojik sorunlarla ilgili olarak yéneticimle konusurum. *

Mark only one oval.
() uygun

() uygun degil

() Other:
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21. 4. Calisma molalarini yeterli bulmadigimda yoneticimle iletisime gegerim. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:

22. 5. Yapilanisi etik bulmazsam yoneticimle iletisime gecerim. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:

23. 6. Akranlarim nedeniyle gérev taniminizin disinda igler yapmak zorunda kalirsam

yoneticimle iletisime gecerim. *

Mark only one oval.
() uygun

() Uygun degil
() Other:

24.

*

7. Bagkasinin yapmasi gereken bir is bana verildiginde yéneticimle iletisime gecerim.

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:
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25. 8. Ydneticim calisma ortamini glizellestirmeye galigmaktadir. *

Mark only one oval.

() Uygun
- Uygun degil
() other:

26. 9.lIs yerinde sosyal etkinliklerin diizenlenmesi yéneticimin sorumlugudur. *
Mark only one oval.

() uygun
() Uygun degil

() Other:
M OZEL Soru cevaplari "Kesinlikle katiliyorum; Katiliyorum; Kararsizim; Katilmiyorum;
’ Kesinlikle katilmiyorum" seklinde 6lgekledirilmistir.
HAYAT
KONULARI

27. 1.isleilgili olmayan &zel sorunlarimi yéneticime danigirim. *
Mark only one oval.

\* ) Uygun
K; ) Uygun degil
() Other:
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28. 2. isimi teknik olarak etkilemeyen saglik sorunlarimi yéneticime danigirim. *

Mark only one oval.
() Uygun

() Uygun degil
() Other:

29. 3. Ailemle ilgili sorunlari yonetimle konusurum. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
( ) Other:

30. 4. Ailemle ilgili sorunlar is arkadaslarimla konusurum. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
~: ) Other:

31. 5. Ozel hayatimdaki dnemli kararlari ydneticime danigirim. *

Mark only one oval.
() Uygun

() Uygun degil
\: Other:
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32. 6. Kendim icin degerli bir yatirnm yapmadan énce yoneticime danigirim. *
Mark only one oval.
() Uygun
() Uygun degil
() Other:
33:

7. Hobilerimle ilgili olarak yapacaklarimi yoneticime sorarim. *
Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:

34. 8. Tatil planlarimi yéneticime danigirim. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil

() Other:

35. 9. Yoneticim dzel hayatimla ilgili yasadigim sorunlarimda bana destek olur. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil

() other:
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36. 10. Yoneticimin dzel hayatimla ilgili yasadigim sorunlarda bana verdigi destegi
yeterli buluyorum. *
Mark only one oval.
'\/_ Uygun
() Uygun degil
() Other:
- fon Soru cevaplari "Kesinlikle katiliyorum; Katiliyorum; Kararsizim; Katilmiyorum;
!V‘ YON ETICIILE Kesinlikle katiimiyorum" seklinde dlgekledirilmistir.
ILGILI SORULAR:
8

1. ihtiyacim oldugunda yéneticimle iletisim kurabiliyorum. *

Mark only one oval.

() Uygun

() Uygun degil

‘ii; Other:

38. 2. Yoneticimle oldukga sik iletigim kurarim. *
Mark only one oval.
kj;‘ Uygun
() Uygun degil
() other:
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39. 3. Yoneticim bana istedigi zaman ulasabilir. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil

() other:

40. 4. Yoneticimin benimle su anda oldugundan daha sik iletisime gecmesini istiyorum.

*

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
() other:

41. 5. Ydneticim karar alirken bana ve akranlarima danisir. *

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil

>,

() Other:

42. 6. Yoneticimin calisma seklinden memnunum. *

Mark only one oval.
() Uygun

() Uygun degil
‘\;/ Other:
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43. 7. Yoneticimin galisanlari igin daha iyi bir lider olmasi gerektigini dustndyorum. *
Mark only one oval.
() Uygun
() Uygun degil
() other:

V. GENEL Bu béliimde katilimciyla ilgili genel ve demografik bilgiler elde edilmesi amaglanmaktadir.
g Katilimeilarin kendilerine en uygun gelen cevabi isaretlemesi beklenmektedir.
SORULAR:
44,

1. Calistiginiz isyerinde ¢alisma sureniz? *
Soru cevaplari: 1'yildan az 1 = 5'yil 5-10'y1l 10°yildan daha fazla

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil

() other:

45, 2.isinizi iyi yaptiginizi diisiinliyor musunuz? *

Soru cevaplari: Evet Emin degilim Hayir
Mark only one oval.

-

() Uygun
() Uygun degil
() other:
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46. 3. Yaptiginiz isin daha iyi yapilabilecegine inanir misiniz? *

Soru cevaplari: Evet Emin degilim Hayir

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil
‘f\f:) Other:

47. 4.Isinizde daha cok ne tiir sorunlarla karsilasiyorsunuz? *

Soru cevaplari: Teknik sorunlar, Bireylerarasi sorunlar, Orgiitsel/Yonetsel sorunlar

Mark only one oval.

() Uygun
() Uygun degil

() other:

48. 5. Yoneticinizle olan iliskinizi genel olarak nasil degerlendirirsiniz? *

Soru cevaplari: Bigimsel, Kismen bigimsel kismen arkadasga, Arkadas¢a

Mark only one oval.

() Uygun
(: :J Uygun degil

s

() other:
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49. 6. Yoneticinize en gok hangi sorunlari danigiyorsunuz? *

Soru cevaplari: Teknik sorunlar, isle ilgili bireysel sorunlar, igle ilgili olmayan &zel sorunlar

Mark only one oval.

() uygun
() Uygun degil
() other:

This content is neither created nor endorsed by Google.
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EK2 — Anminda Liderlik Anketi

5/11/2021 Aninda Liderlik

Aninda Liderlik

Degerli katihmci,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Uluslararasi isletmecilik
Tezli Yiksek Lisans Programi’'nda Dog. Dr. Ozan Aglargéz danigsmanhginda “Aninda Liderligin”
hangi durumlar igin daha gecerli bir liderlik anlayisi oldugunu anlamaya galistigim bir
arastirma yiritmekteyim. Katilmakta oldugunuz anket liderlik siireglerine ne durumlarda daha
¢ok ihtiyaciniz oldugunu anlamak amaciyla tasarlanmistir. Sorulari cevaplarken yoneticinizle
aranizda olmasini istediginiz iligki ve duruma dayanmaksizin, sadece mevcut iliskilere
dayanarak sec¢im yapmanizi 6zenle rica ederiz. Anket kapsaminda kimlik bilgileriniz
paylasmaniz istenmemektedir. Anket galismasinin yaklasik 5-7 dk. stirmesi beklenmektedir.
Katihmiz i¢in tesekkiir ederiz.
Salim Aliyev

* Required
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Bu ¢alisma, ANINDA LIDERLIK: TAKIPGI MERKEZLI LIDERLIK YAKLASIMI KAPSAMINDA
BiR OLGEK GELISTIRME GALISMASI baslikli bir bir tez calismasi kapsaminda astlarin ne
zaman liderlere ihtiya¢ duyduklarini ve hangi sekilde liderlik strecini baglattiklarini
belirlemeyi amaglayan bir 6lgek gelistirme ¢abasidir. Galisma, Dog.Dr.0zan Aglargéz
danigmanliginda Salim Aliyev tarafindan ytritiilmekte ve sonuclari ile astlarin ne zaman,
hangi durumda ve hangi konularda liderlere ihtiya¢ duyduklarini ortaya konacaktir.
Calisma kapsaminda asagida siralanan etik ilkeler benimsenmistir.

+ Bu galismaya katiliminiz goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
» Calismanin amaci dogrultusunda, 6lgek gelistirme ve anket ¢alismasi yapilarak sizden
yoneticinizle nasil ve ne zaman irtibata gegtiginizi anlamaya yonelik veriler toplanacaktir.
« Isminizi yazmak ya da kimliginizi agiga gikaracak bir bilgi vermek zorunda degilsiniz.
Arastirmada katilimcilarin isimleri gizli tutulacaktir.
- Arastirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullanilacak, arastirmanin amaci disinda ya da bir bagka arastirmada kullaniimayacak ve
gerekmesi halinde, sizin (yazili) izniniz olmadan baskalariyla paylasiimayacaktir.
« istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadir.
- Sizden toplanan veriler gerekli 6nlemler alinarak korunacak ve arastirma bitiminde
arsivlenecek veya imha edilecektir.
i » Veri toplama siirecinde/stireglerinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep
GONULLU olmayacaktir. Yine de katiliminiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik
KATILIM hissederseniz ¢alismadan istediginiz an ayrilabilirsiniz. Caligmadan ayrilmaniz
durumunda sizden elde edilen veriler galigmadan gikarilacak ve imha edilecektir.
FORMU

Gonlli katilim formunu okumak ve degerlendirmek lizere ayirdiginiz zaman igin tesekkir
ederim.

Galisma hakkindaki sorularinizi Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek
Lisan 6grencisi

Salim ALIYEV'in e-posta adresine salimaliyev@anadolu.edu.tr yoneltebilirsiniz.

Arastirmaci Adi ve Soyadi : Salim Aliyev

Adres : Eskigehir, Tepebasi ilgesi, Sirintepe mahallesi, Karaca
sokak No: 34/10
Cep Tel 1 +90 505 942 3354

Bu ¢alismaya tamamen kendi rizamla, istedigim takdirde caligmadan ayrilabilecegimi
bilerek verdigim bilgilerin bilimsel amaglarla kullaniimasini kabul ediyorum. Liitfen katilim
durumunuzu asagida yer alan onay kutusunu isaretleyerek belirtiniz.

Katilimimz igin tesekkdir ediyorum.

1. GONULLU KATILIM FORMUNU ONAYLIYOR MUSUNUZ ? *
Check all that apply.

|| Evet

I. ISLE ILGILI KONULAR:
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2. 1. Yoneticim bana isimle ilgili teknik konularda uyarilarda bulunur. *
Mark only one oval.

) Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim

) Katilmiyorum

) Kesinlikle katilmiyorum

3. 2. Yoneticimin isimi yapma seklimle ilgili ydnlendirmelerinden hoglanmam. *

Mark only one oval.

(") Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

‘f: ) Kesinlikle katilmiyorum

4. 3.Yodneticim yaptigim isi her asamasinda surekli kontrol eder. *
Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiiyorum
() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum
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5. 4. Yoneticimin isime karigsmasi beni rahatsiz eder. *
Mark only one oval.

) Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim

) Katilmiyorum

) Kesinlikle katilmiyorum

6. 5. Yoneticim isimle ilgili olarak bana glvenir. *

Mark only one oval.

(_ ) Kesinlikle katiliyorum

() Katiliyorum

) Kararsizim

(") Katilmiyorum

7; Kesinlikle katiimiyorum

7. 6.Daha az yonetsel midahaleyle isimi daha iyi yaparim. *
Mark only one oval.

'«i)’ Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim
\'ﬁij\' Katiimiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum
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8. 7. isimle ilgili ciddi sorunlarda yoneticimden yardim isterim. *

Mark only one oval.

) Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim

) Katilmiyorum

'

) Kesinlikle katilmiyorum

9. 8. lsimle ilgili ciddi olmayan sorunlari cozmek icin meslektaglarima danisirim. *

Mark only one oval.

(") Kesinlikle katiliyorum
) Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

10.  9.isimle ilgili ciddi sorunlarin ¢éziim icin arkadaslarima danisirim. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

—

() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum
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11.  10. is yerimde kurum ile ilgili sorunlarda yéneticimden yardim isterim *
Mark only one oval.
() Kesinlikle katilyorum

() Katiliyorum

() Kararsizim
() Katilmiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

12. 1. isimle ilgili énemli kararlari yéneticime danismadan alabilirim. *
Mark only one oval.
() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim
) Katilmiyorum

P . -
() Kesinlikle katilmiyorum

13.  12.Isle ilgili 6nemli kararlari almadan énce meslektaslarima danigirim. *

Mark only one oval.

(") Kesinlikle katiliyorum

() Katihyorum
() Kararsizim
() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum
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14. 13.isteki performansim ydneticimle olan etkilesimimden etkilenmektedir. *

Mark only one oval.

(") Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim
() Katilmiyorum

(: ) Kesinlikle katilmiyorum

15.  14. isteki performansim is arkadaslarimla olan etkilesimimden etkilenmektedir. *

Mark only one oval.

(j:) Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

’ﬁ Kararsizim

CJ Katiimiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

16. 15.Bir isi yanhs sekil veya yontem ile yapmam istendigi zaman bu konuyla ilgili
yoneticimle konusurum *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizm

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum
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17.  16.Isimde kullandigim teknik ekipmanla ilgili sorunlarimi yéneticime iletirim. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum

() Katiliyorum
() Kararsizim
() Katilmiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

II. IS IGINDE SOSYAL KONULAR:

18. 1.Is arkadaslarimla yasadigim anlasmazliklarda yoneticimle iletisime gegerim. *
Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim
() Katilmiyorum

() Kesinlikle katiimiyorum

19. 2. Caligma ortamina iligkin sorunlari yoneticime iletirim. *
Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum

() Katiiyorum
() Kararsizim
() Katilmiyorum

<:\ Kesinlikle katilmiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 8/18
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20. 3.Is yerinde yasadigim psikolojik sorunlarla ilgili olarak yéneticimle konugurum. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum

() Katiliyorum
() Kararsizim
() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

21. 4. Calisma molalarini yeterli bulmadigimda yoneticimle iletisime gecerim. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

(i) Kararsizim

(:7;,) Katilmiyorum

(

t:? Kesinlikle katilmiyorum

22. 5. Yapilanisi etik bulmazsam ydneticimle iletisime gecerim. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 9/18
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23. 6. Meslektaglarim nedeniyle gorev tanimimin disinda isler yapmak zorunda kalirsam
yoneticimle iletisime gegerim. *
Mark only one oval.
() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizm
() Katilmiyorum
(j Kesinlikle katiimiyorum
24,

7. Baskasinin yapmasi gereken bir is bana verildiginde yéneticimle iletisime gegerim.

*

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

25. 8. Yoneticim galisma ortamini glizellestirmeye ¢alismaktadir. *

Mark only one oval.

(") Kesinlikle katiliyorum
) Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 10/18



5/11/2021 Aninda Liderlik

26. 9.ls yerinde sosyal etkinliklerin diizenlenmesi yéneticimin sorumlulugudur. *

Mark only one oval.

‘;" Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizm

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

IIl. OZEL HAYAT KONULARI:

27. 1.isle ilgili olmayan &zel sorunlarimi yéneticime danigirim. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum

() Katihyorum
() Kararsizim
N

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

28. 2. isimi teknik olarak etkilemeyen saglik sorunlarim igin de yéneticime danisirim. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 11118
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29. 3. Ailemle ilgili sorunlari yoneticim ile konugurum. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

30. 4. Ailemle ilgili sorunlari is arkadaslarimla konusurum. *
Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

31. 5. Ozel hayatimdaki &nemli kararlari alirken yéneticimin fikrini alirm *
Mark only one oval.

(:i’ Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizm

(j:\.’ Katilmiyorum

‘fj Kesinlikle katiimiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 12/18
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32. 6. Kendim icin degerli bir yatirnm yapmadan énce yoneticime danigirim. *

Mark only one oval.

P

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

C Kararsizim

() Katilmiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

33. 7 Tatil planlarimi yaparken ydneticimin fikrini alirim *
Mark only one oval.

(: Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizm

‘C_} Katiimiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

34. 8. Yoneticim 6zel hayatimla ilgili yasadigim sorunlarda bana destek olur. *
Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

(:’ Kararsizim

() Katilmiyorum

‘\: Kesinlikle katilmiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 13/18
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35. 9. Yoneticimin 6zel hayatimla ilgili yasadigim sorunlarda bana verdigi destegi yeterli

buluyorum. *

Mark only one oval.

(") Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

IV. YONETICI ILE ILGILI SORULAR:

36. 1.Ihtiyacim oldugunda y&neticimle iletisim kurabiliyorum. *
Mark only one oval.
() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizm
() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

37. 2. Yoneticimle oldukga sik iletisim kurarim. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum

() Katiyorum
() Kararsizim
() Katilmiyorum

~

() Kesinlikle katilmiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 14/18
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38. 3. Yoneticim bana istedigi zaman ulasabilir. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

k:/ Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

39. 4. Yoneticimin benimle su anda oldugundan daha sik iletisime gegmesini istiyorum.

*

Mark only one oval.

(") Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizim

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

40. 5. Yoneticim karar alirken bana ve meslektaslarima danigir. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum

() Kararsizm

() Katilmiyorum

() Kesinlikle katilmiyorum

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac 15/18
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41. 6. Yoneticimin ¢alisma seklinden memnunum. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum
() Katiliyorum
() Kararsizm
() Katilmiyorum

C ) Kesinlikle katilmiyorum

42. 7. Yoneticimin galisanlari igin daha iyi bir lider olmasi gerektigini dustntyorum. *

Mark only one oval.

() Kesinlikle katiliyorum

D Katiliyorum

4 N
() Kararsizim
() Katilmiyorum

(") Kesinlikle katilmiyorum

V. GENEL SORULAR:

43. 1. Galistiginiz igyerinde calisma sureniz? *
Mark only one oval.
) 1'yildan az
C D1-sy
‘ 5-10yil

‘fi) 10'yildan daha fazla
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44.

45.

46.

47.

Aninda Liderlik
2. Isinizi iyi yaptiginizi diisiiniiyor musunuz? *

Mark only one oval.

/

() Evet
(::\) Emin degilim

) Hayir

3. Yaptiginiz isin daha iyi yapilabilecegine inanir misiniz? *
Mark only one oval.

() Evet

() Emin degilim

(,:\f’ Hayir

4. [sinizde daha cok ne tiir sorunlarla karsilagiyorsunuz? *

Mark only one oval.

(

() Teknik sorunlar

»‘f:) Bireylerarasi sorunlar

() Orgiitsel/Yonetsel sorunlar

"

5. Yoneticinizle olan iligkinizi genel olarak nasil degerlendirirsiniz? *

Mark only one oval.

() Bicimsel (Resmi)
() Kismen bigimsel (Kismen resmi)
() Kismen arkadasca

() Arkadasca

https://docs.google com/forms/d/1 LKa8m27B9gN5QzVI8KG 1Rmqe40iLiPgtL4-wijrVe2rTY /edit?ts=5fa8baac
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48. 6. Yoneticinize en ¢ok hangi sorulari danigiyorsunuz? *

Mark only one oval.

() Teknik sorular

() isle ilgili bireysel sorular

() lsleilgili olmayan &zel sorular

This content is neither created nor endorsed by Google.
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EK 3 — Aminda Liderlik Olcegi

KESINLIKLE
KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

Teknik ve Sosyal Konular

Isimle ilgili ciddi sorunlarda yéneticimden
yardim isterim.

Isimle ilgili ciddi olmayan sorunlar1 ¢6zmek
i¢in meslektaslarima danigirim.

Is yerimde kurum ile ilgili sorunlarda
yoneticimden yardim isterim

Isimle ilgili 6nemli kararlar1 yoneticime
danismadan alabilirim.

Isimde kullandigim teknik ekipmanla ilgili
sorunlarim1 yoneticime iletirim.

Is arkadaslarimla yasadigim
anlasmazliklarda yoneticimle iletisime
gecerim.

Calisma ortamina iligkin sorunlari
yoneticime iletirim.

Is yerinde yasadigim psikolojik sorunlarla
ilgili olarak yoneticimle konusurum.

Caligsma molalarin1 yeterli bulmadigimda
yoneticimle iletisime gecerim.

Meslektaslarim nedeniyle gérev tanimimin
disinda igler yapmak zorunda kalirsam
yoneticimle iletisgime gegerim.

Is yerinde sosyal etkinliklerin diizenlenmesi
yoneticimin sorumlulugudur.

Yoneticimle oldukga sik iletisim kurarim.




KESINLIKLE
KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

Ozel Hayat Konular

Isle ilgili olmayan 6zel sorunlarimi
yoneticime danisirim.

Isimi teknik olarak etkilemeyen saglik
sorunlarim i¢in de yoneticime danigirim.

Ailemle ilgili sorunlar1 yoneticim ile
konusurum.

Ozel hayatimdaki nemli kararlar1 alirken
yoneticimin fikrini alirim

Kendim igin degerli bir yatirim yapmadan
once yoneticime danigirim.

Tatil planlarimi1 yaparken yoneticimin fikrini
alirim

Yoneticim 6zel hayatimla ilgili yasadigim
sorunlarda bana destek olur.

Yoneticimin 6zel hayatimla ilgili yasadigim
sorunlarda bana verdigi destegi yeterli
buluyorum.

Yoneticinin Davrams Algisi

Yoneticimin isimi yapma seklimle ilgili
yonlendirmelerinden hoslanmam.

Yoneticimin igime karigmasi beni rahatsiz
eder.

Yoneticim isimle ilgili olarak bana giivenir.

Daha az yonetsel miidahaleyle isimi daha iyi
yaparim.

Yoneticim ¢aligma ortamini giizellestirmeye
caligmaktadir.

Yoneticim karar alirken bana ve
meslektaslarima danigir.

Yoneticimin ¢aligma seklinden memnunum.

Yoneticimin ¢alisanlari i¢in daha iyi bir lider
olmasi gerektigini diisiiniiyorum.




KESINLIKLE
KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

Etkilesim

Yoneticim bana isimle ilgili teknik
konularda uyarilarda bulunur.

Isimle ilgili ciddi sorunlarin ¢éziimii igin
arkadaslarima danigirim.

Isle ilgili 6nemli kararlar1 almadan 6nce
meslektaslarima danigirim.

Isteki performansim yoneticimle olan
etkilesimimden etkilenmektedir.

Isteki performansim is arkadaslarimla olan
etkilesimimden etkilenmektedir.

Yapilan isi etik bulmazsam yo6neticimle
iletisime gegerim.

Ihtiyacim oldugunda yoneticimle iletisim
kurabiliyorum.

Yoneticim bana istedigi zaman ulasabilir.

Bir isi yanlis sekil veya yontem ile yapmam
istendigi zaman bu konuyla ilgili
yoneticimle konusurum




