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ONSOZ

Orgiit ve gevresi siirekli ve hizli bir sekilde degismektedir. Orgiitsel olaylarin
cok yonliiliigli dogal olarak belirsizlik ortamin1 ve buna bagli olarak gelecegi tahmin
glicliiglinii beraberinde getirmektedir. Cevredeki belirsizlik ve degisiklikler, orgiitleri
siirekli olarak beklenmedik tehdit veya firsatlarla karsi karsiya birakmaktadir. Ister
tehdit ister firsat olsun beklenmeyen ve 6nceden sezilmeyen olaylar, orgiitleri krize sevk
edebilmektedir.

Krizler gelmekte oldugunu hissettirdigi gibi, higbir belirti olmadan da ortaya
cikabilmektedir. Hazirliks1z yakalanilan bir kriz isletmeyi finansal olarak zor durumda
birakabilir. Isletmenin giderlerini artirip {iriin pazarlama imkanini azaltabilir. Béyle bir
durumda, krizi dogru okuyamamak ve gerekli adimlar1 atamamak, isletmenin krizden
bliyiik yara almasina sebep olabilir. Bu da isletmenin glivenilirligini sarsar.

Bu c¢alisma, isletmelerin siirekli degisim gdsteren bir ortamda ayakta
kalabilmeleri ve rekabet iistiinliigii saglayabilmelerinde 6nemli bir paya sahip olan
iist dlizey yoneticilerin ve liderlerin stratejik liderlik uygulamalarini temel almaktadir.
Bu aragtirmanin amaci; karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla karar
alabilen ve seri bir sekilde stratejik degisimi saglayabilen; bir kurulusu, teslim aldigi
noktadan alip ¢ok daha ilerilere gdtiirebilen; bu yonde insanlara dncii olmakla sorumlu
olan stratejik liderlerin, kriz ortamlarinda veya oncesinde aldiklar1 tedbirlerle 6rgiitiin
sorunlar1 agsmasina katkilarinin ortaya konmasidir.

Doktora egitimime basladigim giinden bugiline kadar bilgi, birikim ve
kisiliginden ¢okca sey Ogrendigim, benden destegini, zamanini ve anlayisini higbir
zaman esirgemeyen basta damismamim Prof.Dr. Liitfiye OZDEMIR’e, anabilim
dalindaki tiim hocalarima, Prof.Dr. Ibrahim AKSU ve Dog.Dr. Fikret BIRDISLI’ye
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica zamanlarindan fedakarlik yaparak bana her tiirli
manevi desteklerini sunan biitiin aileme minnettarim. Son olarak biitiin bir tez siiresi
boyunca farkli sekillerde yardimlarmi gordiiglim biitiin  arkadaslarima ve

meslektaslarima tesekkiirii bir borg bilirim.



OZET

Glintimiizde isletmeler etkili rekabetin oldugu, degisim ve gelisimin yasandigi
bir ¢cevrede faaliyet gostermektedirler. Teknolojide, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarinda
ve hayatin diger bir¢ok alaninda meydana gelen hizli degisim, finansal ve yonetimsel
problemler, i¢ ve dis kaynakli krizler, isletmeler i¢in aktif ve zorlu bir siireci
dogurmaktadir.

Giliniimiizde isletmelerin dis c¢evreyle olan miicadele sartlarinin zorlugu
sonucunda orgiitlerde yonetimsel sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorunlarin iistesinden
gelmek, yenilik¢i yaratici ve ¢oziime odakli adimlarin atilmasi ile miimkiin olmaktadir.
Orgiitii ileriye tasimak icin bu adimlar1 atmak iist diizey yoneticiler ve liderlerin
gorevidir. Bu sebeple bu caligmada, kriz zamanlarinda strateji alanlarinda yoneticilere
ve liderlere odaklanmanin gerekliligine inanilarak, yoneticilerin ve liderlerin kriz
yonetiminde stratejik liderlik uygulamalar: ele alinmaktadir.

Bu arastirmanin amaci; stratejik liderlik davraniglarini gosteren liderler ile kriz
yonetimi arasindaki iligkinin incelenmesi, degerlendirilmesi ve stratejik liderligin kriz
yonetimine katkis1 olup olmadigmin tespit edilmesidir. Bu kapsamda Malatya ili
Organize Sanayii bolgesindeki orta ve biiyiik Olgekli isletmelerin 20’sindeki 150
yoneticinin  gorlislerine anket yoluyla basvurulmustur. Arastirmada isletme
yoneticilerinin stratejik liderlik ve kriz yonetimine iliskin goriisleri arasindaki iliskinin
belirlemesi amaciyla “Stratejik Liderlik Olgegi” ve “Kriz Yonetim Olgegi”
kullanilmistir. Arastirmaya katilim gdsteren 150 ydneticiden toplanan veriler SPSS 25
Paket programina aktarildiktan sonra, arastirmanin alt problemleri temel alinarak analiz
edilmistir. Arastirmada toplanan verilerin analizinde Bagimsiz Orneklemler t- Testi,
Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA), Post-Hoc Coklu Karsilastirma Testlerinden
“Tukey HSD”, Pearson Korelasyon Analizi ve Dogrusal Regresyon Analizleri
kullanilmistir. Ayrica 6lgeklerin yapisal giivenilirligini belirlemek amaciyla Cronbach
Alfa katsayis1 kullanilmistir.

Bu arastirma kapsaminda yapilan saha arastirmasi sonucunda, stratejik liderlik
ozelligi tasiyan yoneticilerin kriz yonetiminde daha etkili oldugu sonucuna
varilabilecegi degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Stratejik Liderlik, Kriz Y6netimi.



ABSTRACT

Businesses work in an intensive environment that has competition, change and
developments are constant in today. Works life has a difficult character as well as
dynamic because of conditional changes in the business world due to recent
requirements of demand and supply pattern of workers besides the economic crisis and
political uncertainties anymore.

This is required new approaches and practices to offer new solutions to the
management of organizational difficulties in this highly competitive environment.
Echelons and high-rank employers have an upper role and responsibility to implement
new approaches and practices depends on their decision and hesitation, braves or fears.
So, this research has been motivated by the belief of high-rank employers must have
strategic management skills to deal with a crisis.

In this research, scales of the “Strategic Leadership Measures” and “Crisis
Management Measures” has been used to determine the ideas and perceptions of the
businessman on the relationship between strategic leadership and crisis management.

The data collected from the 150 businessmen who participated in the research
have been analyzed by SPSS 25 Packet program. Independent Samples t-Test, One Way
ANOVA, Tukey HSD, Pearson Correlation Analysis and Linear Regression Analysis
methods have been used to analyze data and the Cronbach Alfa coefficient to identify
the structural integrity of the measures.

According to the finding in this research, it concluded that the managers,
businessmen or employers who have strategic leadership characteristics are more
effective in crisis management.

Keywords: Leadership, Strategic Leadership, Crisis Management.
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GIRIS

Teknolojinin is hayatinda kullaniminin artmasi ve buna bagli olarak toplumdaki
ve isletmelerdeki sosyo-ekonomik gelismeler, uzak mesafeleri yakin hale getirmistir.
Boylece rekabet sartlar1 artmis, en uzak noktadaki teknolojiye veya tiriine ulasmak daha
kolay bir hal almistir. Bunun sonucunda da degisim ve gelisimler artmis ve devaml
takip edilmesi gereken dinamik bir ¢evre olusmustur.

Kiiresellesmenin sonucu olarak meydana gelen degisimler, Orgiitiin i¢
cevresinden veya dis ¢evresinden kaynaklanabilmektedir. Bu degisimleri, zamaninda
uygulayamayan oOrgiitler, hi¢ beklemedikleri anlarda ve biiyiikliikte krizlerle
karsilagabilmektedir. Bu durumda da, degisime agik, vizyon sahibi, ¢alisanlar1 hedefe
yonlendirebilen, cesur kararlar alabilen liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Degisim isi,
cesaret isidir. Degisimi planlarken alinacak yanlis kararlar, Oorgiiti felakete
stiriikleyebilir.

Siirekli degisen ve gelisen cevre, bu degisimlere ayak uydurulabildigi takdirde
orgiitii hedeflerine dogru, ileriye tastyacaktir. I¢ ve dis ¢evredeki bu gelismeler olumlu
olabilecegi gibi, diinyanin herhangi bir yerindeki olumsuz bir gelismenin ¢ok ¢ok
uzaklardaki bir isletmeyi de krizle bas basa birakabilecegi unutulmamalidir. Orgiitte
olugsmasi muhtemel veya ani gelisen beklenmedik krizler i¢in 6nlem almak, ona gore
planlar yapmak da liderin gorevidir.

Liderlik kavrami ge¢misten giliniimiize farkli tamimlarla agiklanmistir. Her
dénemde resmi veya resmi olmayan &rgiitler icin lidere ihtiyag duyulmustur. insanlar
ozellikle kriz zamanlarinda, kendilerine krizden ¢ikma konusunda yol gosterecek,
inandiklar1 birini aramislardir. Ilk zamanlarda sadece &nderlik eden kisi lider olarak
goriilmiistiir. Ancak kiiresellesmenin etkisinin ¢ok hissedildigi giiniimiiz diinyasinda,
liderlerin 6nemi daha artmistir ve aranan liderlerin ¢ok 6nemli vasiflara sahip olmasi
gerekmektedir. Hem ¢aligkan, ¢alisanlarla iyi iletisim kurabilen, onlari etkileyebilen,
ayn1 hedefe dogru yonlendirebilen, hem de firtinali denizden gemisini hasar almadan
c¢ikarabilen, olasi tehlikeleri 6nceden diisiinen, tedbirlerini alan ve gemiyi hedefinden
saptirmadan ve miimkiin olan en az hasar1 alarak yoluna devam ettirebilen liderlere

ihtiya¢ duyulmaktadir.



Degisen diinyadaki trendlere ayak uydurabilen, gerekli riskleri dogru bir sekilde
alabilen liderlerin, Orgiitlerini ileriye tasiyacagi asikardir. Bunu yapabilecek en 6nemli
liderlik tarz1 stratejik liderliktir. Stratejik liderlik davranisi gosteren liderler 6zellikleri
geregi, degisimi benimseyen ve orgiitiin bu degisime uygun hareket etmesini saglayacak
stratejileri uygulamak icin orgiit i¢ci ve disiyla 1yi iliskiler kuran liderlerdir. Ayni
zamanda cesur ve pragmatik kararlar alabilen liderlerdir.

Diger taraftan, orgiitlerin degismesi, doniismesi, idari eksiklikler, yanlis yonetim
ve kararlar gibi faktorler, orgiitleri her an krizle karsi karsiya getirebilmektedir. Bu
nedenle liderin kriz durumlar i¢in bir plani olmasi ¢cok O6nemlidir. Kriz oncesi, kriz
zamani ve kriz sonrasi i¢in yol haritasinin olmasi, krizin verebilecegi zararlar1 en aza
indirebilecektir. Bu da daha sonraki donemlerde karsilagibilecek muhtemel krizlere
karsitecriibeli ve hazirlikli olunmasini saglayacaktir.

Bu c¢alismanin amaci; modern liderlik tarzlarindan olan stratejik liderlik
davranis1 gosteren liderlerin yani stratejik liderlerin, kriz yonetiminde olumlu etkisinin
olup olmadigini, olumlu etki varsa bu etkinin ne kadar oldugunu tespit edebilmektir.
Bunu belirleyebilmek igin; Stratejik Liderlik Olgegi ve Kriz Yénetimi Olgeginden
olusan iki Olcek kullanilarak, Malatya Organize Sanayi bolgelerinde bir arastirma
yapilmis ve katilimcilardan anket yoluyla veri toplanmistir. Toplanan veriler istatiksel
olarak analiz edilmis ve bir takim sonuglara ulasilmistir. Bu sonuglar arastirmanin son
boliimiinde yorumlanarak detaylica agiklanmustir.

Calisma; stratejik liderlik, kriz yonetimi ve alan aragtirmasi kismi olmak iizere
lic bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik kavrami, geg¢misten giliniimiize
liderlik teorileri, modern liderlik tarzlar1 ve stratejik liderlik basliklar1 detayli olarak
incelenmistir. Tkinci boliimde kriz kavrami ve kriz yonetimi alt baslhklariyla incelenmis
ve son bolimde stratejik liderlik ve kriz yonetimi arasindaki etkinin belirlenmesi
maksadiyla alan arastirmasi yapilmis ve sonuglar SPSS 25 programiyla analiz edilerek
yorumlanmistir. Yorumlanan sonuglara gore de isletmelere ve bu ve benzer konularda
calisma yapmak isteyen aragtirmacilara bazi 6nerilerde bulunulmustur.

Calismada liderlik tarzlarindan stratejik liderligin sec¢ilmesinin nedeni,
giiniimiizde yasanan hizli degisimlerin olusturabilecegi kriz durumlarina yonelik
stratejik bakis acisina sahip, onemli kararlar alabilen stratejik liderlik davranislarina

sahip liderlerin, kriz yonetimindeki etkisinin 6l¢iilmesidir. Buradan ¢ikan sonuglarin



isletmelerin krizle miicadelesini olumlu yonde etkileyecegi degerlendirilmistir. Ayni
zamanda literatiirde stratejik liderlik davraniglarinin ve kriz yonetiminin birbirlerini
etkileyip etkilemedigi veya ne kadar etkilediklerini 6lcen az miktarda arastirmanin
mevcut olmasidir.

Yapilan bu ¢aligsmayla isletmelere, krizle daha kolay ve etkili miicade edebilmek
icin stratejik liderligin etkisini gorebilecekleri ve kendilerine yol gosterici olacak bir
arastrma yapilmak istenmistir. Daha sonraki donemlerde benzer konularda arastirma
yapmak isteyen arastirmacilara da hem Oncii bir aragtirma, hem de yaptiklar1 takdirde,
kendi sonuglarmi  karsilagtirabilecekleri, bir 6rnek arastirma  olusturulmak

hedeflenmistir.



BIRINCIi BOLUM

STRATEJIK LIDERLIK

1.1. Liderlikle Tlgili Temel Kavramlar

Liderlikle ilgili kavramlar olarak, Lider-Liderlik ve Yonetici-Yoneticilik

kavramlarini inceleyebiliriz.

1.1.1. Lider ve Liderlik Kavramlan

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canllar olduklar1 kadar,
olusturduklar1 gruplar1 yonetecek ve hedeflerine gotiirecek lider ve yoneticiler ile
aralarinda hiyerarsik bagliliga ihtiya¢ da duyan varliklardir. Birey kendi kisisel amag ve
arzulariin bir kismin1 gergeklestirmek icin bir gruba ihtiya¢ duyar. Belirli amaglara
yonelmis bulunan insan grubunun hedeflere dogru yonlendirilmesi ayr1 bir beceri ve
ikna etme yetenegini gosterir. Su halde liderlige, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in onlar1 ayaga kaldirma becerileri
toplamidir, denilebilir.  Lider, grup flyeleri tarafindan hissedilen ancak acikliga
kavugmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenebilir bir amag¢ bigiminde ortaya
koyan ve grup iiyelerinin potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren
kimsedir."

Liderlik kelimesinin ilk olarak kullanilmasi 14. yy’a denk gelse de, 19. yy’dan
itibaren daha cok kullanilmaya baslanmistir. {lk zamanlarda arastirmacilar liderlik
tanimini kendi bakis acilar1 ve kendileri i¢in 6nemli olan 6zelliklere gore yapmuslardir.
1950’lerden sonra arastirmalarim artmasi ile pek ok tamm yapilmustir.?

Liderlikle ilgili 1900’1l yillardan beri yapilmis olan bir ¢ok tanima istinaden
liderligin ii¢ 6zelliginden bahsedebiliriz. Bunlar:®

Bireye verilen liderlik tinvani,

Bu bireyin liderlik 6zellikleri,

Gruptakilere kars1 gosterdigi tavir ve davraniglardir.

Eren, E., Yonetim ve Organizasyon, (2. Baski), Beta Yay., Istanbul, 1993, s. 337.

2 Zel, U., Kisilik ve Liderlik, (1. Baski), Seckin Yay., Ankara, 2001, s. 89-90.

% Simsek, M. Serif, vd., Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, (2.Baski1), Nobel Yay.,
Ankara, 2001, s. 164.



Giliniimiiz toplumlarinda sosyal, siyasal, kiiltiirel ve ekonomik alanlarda siirekli
degisimler olmaktadir. Bu da lidere duyulan ihtiyaci artirmaktadir. Clinkii, ancak
liderler sayesinde bu degisimlerin iistesinden gelinebilir. Liderligin bu derece 6nem
kazanmasi, bilim adamlarinin konuya bilimsel yollarla yaklagmalarini zorunlu
kllmlstlr.4

Liderlikle ilgili baz1 tanimlar soyledir:

Liderlik, orgiit i¢indeki bireyleri, ortak hedefe ulasmak icin bir araya getirme,
etkileme ve harekete gegirme, bilgi ve becerilerinin tamamaidir.

Liderlik, c¢alisanlar1 ortak vizyona inandirarak, hedefleri daha sevkle
benimsemelerini ve gergeklestirmelerini saglayan dinamik bir siirectir.

Liderlik, etkilesim ve iletisime bagli olarak hareket eden cift tarafli bir olgudur.5

Liderlik, lider ile takipgisinin etkilesimi ve gelecekteki lideri de igine alan bir
roldiir.°

Liderin olabilmesi i¢in bir gruba ihtiya¢ vardir. Bireyler veya grup olmadan
liderlik olamaz. Ayni zamanda liderlik olabilmesi ic¢in takipgilerin de olmast
gerekmektedir. Liderlik grubu aym yéne yénlendirmeyi gerektirir.”

Liderlik, ister resmi olsun, ister resmi olmayan olsun her tiirlii 6rgiit veya grupta
olusabilir. Burada aslolan lider ve ona inanan takipgilerinin olmasidir.

Liderlik, resmi yetkiler sonucu olusan bir durum degildir. Pek ¢ok yetkisi oldugu
halde gruplar {iizerinde etkisi olmayan yoneticiler vardir. Liderler ¢ogu zaman
kendiliginden ortaya c¢ikar ve topluluklar1 pesine takar. Liderlik sadece list kademelere

has degildir, her kademede goriilebilir.?

1.1.2. Yonetici Kavrami

Yonetici, ast veya calisanlarim1i kendi hedeflerini gergeklestirmek igin

yonlendiren kisidir.

* Giiney, S., Davrams Bilimleri, Nobel Yay., Ankara, 2000, s. 499.

°T. Akgemci, “21. Yiizyilda Liderlik Kavram ve is Diinyasma Yansimalar1”, www.kso.org.tr,
08.01.2008.

® Guest,D.E., Leadership and Management, (3rd ed.), In P. Warr (Ed.), Psychology at Work, Penguin
Press, London, 1987, s. 178-201.

7 Zaccaro, S. J., D. J. Banks, Leadership, Vision, and Organizational Effectiveness, In S. J. Zaccaro,
R. J. Klimoski, (Eds.), The Nature of Organizational Leadership, Jossey-Bass, San Francisco, 2001,s.
181-218.

¥ Kogel, T., isletme Yoneticiligi, (8.Bask1), Beta Yay., Istanbul, 2001, s. 466.



Yoneticiler, hedeflerine ulagsmak icin plan veya program yaparken her doneyi
gozoniinde bulundurup, finansal ve zaman olarak degerlendirmeleri yaparak karar veren
kisilerdir.

Yoneticilerin 6zelliklerini soyle 51ralayabiliriz:9

e Isi tamamlama hirs1,

e (Caligkan olmak,

e Yenilikleri takip ederek, gérevine hakim ve bilgi sahibi olmak,

e Organize etme ve koordinasyon becerisi,

e Mali tabloyu takip etmek,

e  Giiven kontrole mani degildir diisiincesiyle denetimleri aksatmamak,

o  Siki iligkilere sahip olmak.

Yonetim, yoneticinin isletmenin canli ve cansiz biitiin sistemlerinin sorunsuz bir
sekilde ¢alismasini sagladigi bir siirecler zinciridir. Bu siireglerin baslicalari, planlama,
biitgeleme, orgiitleme, kontrol ve koordinasyon olarak belirtilebilir."

Yonetimi, ¢alisanlarin belirlenen hedeflere dogru giderken yapacaklari
faaliyetlerin koordine edilmesi siireci olarak da tanimlayabiliriz."*

Yonetici, hedefleri belirleyip, ¢alisanlardan bunlar1 yapmasini bekler. Yonetici
bir degisim elemanidir.

Yonetici, isletmenin insandan makinalara kadar fiziksel biitiin unsurlarini,
minimum girdiyle maksimum ¢ikt1 alma hedefiyle planlar. Gerekli gorevlendirmeleri
yaparak, etkin ve verimli bir 6rgiitlenmeye gitmeyi hedefler. Olumsuz sonuglarda hesap
sormaktan c¢ekinmez. Hedeflere ulasabilmek icin paylasim ve isbirligini tesvik eder.
Cikan sonuglara gore, ddiillendirme ve cezalandirma yontemini tercih eder. Yonetici

g e e . o . . .. o 12
zamanint, bilgisini, yetenegini ve tesvik edici davraniglarini bu siiregte kullanir.

1.1.3. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yonetici ve lider, benzer kavramlar olarak diisiiniilse de, son donemdeki
aragtirmalar aralarinda ciddi farklar oldugunu gostermistir. Yonetici-lider ayriminda

gbze carpan en bliylik farklilik, yoneticinin varolan kaliplar i¢inde faaliyet gostermesi,

% Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 161.

1o Inci, M., Déniistiiriicii Liderlik Yaklasim, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),Marmara Uni.,
Istanbul, 2001, s. 3.

" Dinger, O. ve Y. Fidan, isletme Yonetimi, (1.Baski), Beta Yay., Istanbul, 1996, s. 4.

2inci, a.g.e., s. 3-4-5.



kurallara uymasi, liderin ise daha 6zgiir ve yenilik¢i olmasi ve bu durumu 6rgiite adapte
etmesidir.”® Liderlik daha ¢ok insan merkezlidir. Yoneticilik, liderlik faaliyetini de icine
alan daha genis kapsamli bir kavramdir. Liderler calisanlarla beraber ortak bir hedef
olustururken, yoneticilerde Oncelik Orgiitiin hedefleridir. Yoneticiler ayrica isletmenin
fiziksel unsurlariyla da ilgilenmek durumundadirlar. Yonetimde planlama, Orgiitleme,
blitceleme, kontrol ve koordinasyon gibi fonksiyonlar varken, liderlik ise degisim,
etkilesim, harekete gegme gibi fonksiyonlara sahiptir. Liderlik, etkileme fonksiyonunun
temel eylemlerinden birisidir.* Yéneticiler, belirlenmis hedefler icin atanan kisilerdir.
Yoneticilerin yetki ve sorumluluklari igveren tarafindan belirlenir. Liderler ise atamayla
degil, kisinin 6ne ¢ikan Ozelliklerine gore kendiliginden ortaya cikar. Gruptakiler
tarafindan benimsenir."
Aragtirmact Warren Bennis, yaptigi ¢alismalarda yonetici ve lideri
karsilastirmis, su sonuglara ulasmlstlrzl6
e  Yonetici adi iizerinde yoneten kisidir, lider ise liderlik yapan 6nden giden
kisidir.
e Yoneticilerin yetkileri bellidir ve buna riayet ederler, lider ise kisisel
becerileriyle hareket eder.
e  Yonetici insan ve fiziksel sistemlerden sorumlu iken, lider insan odaklidir.
e Yonetici tam olarak gilivenmez siirekli kontroller yapar, lider karsilikli
giiveni insa eder.
e Yonetici an’1 veya yakin gelecegi planlamak ile ugrasirken, liderin vizyonu
gelecek odaklidir.
e  Yonetici kuralcidir, lider serbestlik sunar.
e  Yonetici belirlenmis isleri hatasiz yapar, lider hedeflere ulagsmak icin gerekli
isleri yapar.
e  Yonetici statlikocu, lider ise yaratici ve yenilik¢idir.

e Yonetici kurallar1 kabullenici, lider ise sorgulayicidir.

Binci,a.ge.,s. 7.

14 Giiney, S., Yonetim ve Organizasyon, Semra Arikan, Liderlik, (1.Baski), Nobel Yay., Ankara, 2001,
s. 286.

1 Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 165.

16 Ulker, G., Yonetici Ve.Lider,Zl.Yﬁzyllda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitabi, Deniz Harp
Okulu Basimevi, Cilt-1, Istanbul, 1997, s. 183.



e Yonetici kurallara uyan calisanlar ister, lider kendine inanan ve beraber
hareket edebilecegi calisanlar ister.”’

e Yénetici taklit eder, lider meydana getirir.'®

Yonetici, calisanlarin onay verdigi, kabullendigi kisi olmak zorunda degildir,
lider gruptakilerce benimsenen kisidir. Yonetici; rasyonel kararlar veren, lider;
calisanlarin duygularini tatmin eden ve beklentilerini karsilayan kisidir. Yonetici;
orgiitiin amaglartyla ilgilidir, liderin ilgi alani ise, kendini izleyenlerin amaglaridir."

Bir yonetici ayn1 zamanda lider olmayabilecegi gibi, bir liderin de yonetici olma

zorunlulugu yoktur. Etkili yoneticilerden beklenen, liderlik ozelliklerine de sahip

olmalandir.

Yoneticiler Liderler

Lider Olmayan Lider Yonetici |
Y 6neticiler Y 6netici Olmayan

\ 4

Kaynak:Salih Giiney, Semra Arikan, a.g.e., s.287

Sekil 1.1. Lider Olan Yoneticiler

Sekil 1.1°de ideali yansitan yani ayni zamanda lider olan yoneticiler ifade
edilmektedir.

Y onetici, kendisine bildirilmis, isletmenin yazili veya yazili olmayan kurallarina
sadik kalarak, islerini en iyi sekilde yapmaya calisir. Bunlari yaparken yonetim

stireclerini uygular. Liderler, kurallara bagli kalmaksizin, kendi yOntemleriyle

= Giiney,Arikan, a.g.e., s. 287.
¥Akgemci, a.g.e., 08.01.2008.
9 Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 166.



kendilerini hedeflere ulastiracak isleri yapar. John P. Kotter , lider ve yonetici farklarini

is stiregleri bakimindan soyle incelemistir:20

Tablo 1.1. s Siiregleri A¢isindan Yénetici ve Lider Ayrimi

Yonetim

-Planlama ve biitceleme:

Beklenen sonuglara ulagsmak ig¢in
detayli  asama  ve program
hazirlamak, ardindan gerekli
kaynaklar1 tahsis etmek.

-Organize etme ve diizenleme:
Planin gerektirdiklerini elde etmek
icin bir yapt kurmak, bu yapiy1
bireylerle diizenlemek, plani
gerceklestirmek i¢in sorumluluk ve
otorite  vermek, bireylere yol
gosterecek prosediirler gelistirmek,
basarmak icin yeni yoOntem ve
metodlar gelistirme.

!

Sonuglar1 hayal ederek, beklenen
yakin gelecek hedeflerine ulasabilir.

Kaynak:

Liderlik
-Yon verme:
Gelecek icin bir vizyonu

gerceklestirecek stratejiler gelistirme
-Birlestirici olma:

Bireylerle iletisim  kelime ve
hareketlerle saglanir bu sayede
olusan igbirligi sayesinde yaraticilik
gelisir,  kurulan  koalisyonlarla
vizyon daha 1yi anlasilir.

-Motive etme, Tesvik:

Bireylere politik, biirokratik ve
kaynak kariyerlerinin iistesinden
gelmeleri igin entei astlamall

Isletmenin ileri adim atabilmesi icin
degisim ve gelisimi planlar ve
basariyla gerceklestirir.

Miige Inci, Déniistiiriicii Liderlik Yaklasimi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2001, s.8.

Tablo 1.1’den ¢ikaracagimiz sonug, isletmedeki degisimin basarili olmasinda

aslan payi liderin, kiigiik bir pay yonetimindir. Bunun sebebi de liderin degisime daha

agik olmasidir.

1.2. Liderlik Teorileri

Lider, insanin oldugu her ortamda bulunan bir olgu olsa da, modernizmden 6nce

liderler, olduklar1 gibi kabul edilmislerdir. Geleneksel ¢agda liderler, yaraticinin 6zel

varliklart olarak kabul edilirken, modernizm arastirma metodlarindan olan ampirik

20 Giiney, Arikan, a.g.e., s. 287.
2 nci, a.g.e., s. 7-8.




caligmalar liderlik alaninda uygulanana kadar, liderlerin liderlik 6zelliklerinin dogustan
geldigine inanilirdi. Bu ¢alismalardan sonra yeni liderlik teorileri ortaya ¢ikmustir.”?

Liderlik ile ilgili teorileri Tablo 1.2°deki gibi siniflandirmak miimkiindiir:*

Tablo 1.2. Liderlik Calismalarinin Tarihsel Gelisimi

Zaman Teori Ana Fikir
1940’lara kadar Ozellikler Teorisi Liderlik, dogustan gelir
1940-1960 aras1 Davranislar Teorisi Liderin etkinligi, liderin nasil
davrandig ile ilgilidir
1960-1980 aras1 Durumsallik Teorisi Lider, ani gelisen durumlardan
etkilenir
1980’lerden sonra | Yeni Liderlik Teorileri | Liderin vizyon sahibi olmasi gerekir

Kaynak: Emel Topgu, Yonetim Diisiincesinin Evriminde Liderligin Gelisimi ve Doniisiimcii

Liderlik, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Ankara, 1999, s.56.

Yeni teorilerle, dogarken lider olarak dogulmadigi, liderligin zamanla olustugu
anlasilmistir. Bu arastirmalar sonucu liderlik kavrami bliyiik gelisim kaydetmistir.24

Liderlik teorilerinin tarihsel gelisimi tabloda gosterildigi gibi olmustur.

1.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderlikle ilgili ilk yaklagimdir. 1940-50’lerde ¢ok fazla olmak iizere giliniimiize
kadar iizerinde genis ¢caligmalar yapilmis bir teoridir. Bu teori lideri digerlerinden ayiran
ozellikleri incelemistir.25

Liderlikle ilgili ilk gelistirilen yaklasim olan 6zellikler teorisi, bir kisiyi lider
yapanin, Ozellikleri oldugu varsayimini benimsemistir. Liderin tavirlari, davranislari,
ruhsal durumu gibi karakteristik 6zellikleri ve dis gorlinlimii onu digerlerinden ayiran
unsurlardir.”®

Ozellikler teorisi, bireyin ruhsal yapisi, davranislari, tepkileri, hedefleri gibi
Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olunmasinin, onun sahsiyeti hakkinda bize bilgi

verecegini savunur. Teoriye gore birey, Ozgiivenli, 0Ozgiir, calisgkan ve aklini

22Topg;u, E., Yonetim Diisiincesinin Evriminde Liderligin Gelisimi ve Déniisiimcii Liderlik,
(Yaymlanmis Doktora Tezi), Gazi Uni. SBE, Ankara, 1999, s. 55-56.

28 Arikan, a.g.e., s. 288.

*Topeu,a.g.e., 1999, s. 55-56.

25E|’gene|i, A., Lider Davramsi: Durumsal Degiskenlerin Is Yasam Kalitesi ile Iliskilendirilmesi,
(Yayinlanmamis Doktora Tezi), Gazi Universitesi, SBE, Ankara, 1992 s. 14.

Yy pnetici Kavramindaki Degisiklikler ve Liderlik, www.aku.edu.tr, 15 Mart 2007.
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kullanabiliyorsa i1yi bir lider olacaktir. Fakat ozellikler teorisine gore, basarilarinda

katkilar1 ¢cok olsa da, liderlerin hayatinda astlar1 ¢ok yer tutmaz.?’

1.2.2. Davramslar Teorisi

Ozellikler teorisinin eksik taraflarmin ortaya ¢ikmasiyla, 1940’lardan itibaren
insan davranislari iizerine arastirmalara yer verilmistir. Bu arastirmalar sonucu, liderin
davranislar1 lizerinden, calisanlar1 hedeflere yonlendirmek i¢in gereken davranislar
belirlenmigtir. Buradan da bireylerin liderlik davranislarini 6grenebilecegi sonucuna
varilarak, 6zellikler teorisinin savi gegersiz kilinmak istenmistir.”® Davramslar teorisinin
asil anlatmak istedigi, liderin etkili ve basarili olabilmesinin kaynag1 6zellikleri degil
liderlik yaptigi anlardaki davramislaridir.”® Bu teoriyi destekleyenler, kisisel
ozelliklerdense davraniglarin gozlemlenmesinin daha kolay ve gercek¢i oldugunu

30
savunmuglardir.

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar1

Ohio Liderlik Arastirmalari, liderlerde goriilen belli davranis kaliplarinin ortaya
cikarilmasini amaclamigtir. 1945°te baslayan arastirmalar sonucunda 1800’e yakin lider
davranis bicimi ortaya cikarilmistir. Istatistiki analizler sonucu bu say1 150’ye
indirilmistir.®* Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi béliimlerinden arastirmacilar bir araya
gelerek Lider Davraniglari Tanimlama Anketi (Leader Behaviour Description
Questionnaire LBDQ) ile liderin ¢esitli grup ve durumlardaki davraniglarini analiz
etmek istemislerdir.®® Liderlik davranisim tanimlamada iki ana eksenin varligini ortaya
cikarmistir; “yapiy1 kurma” ve “anlayis g(‘is‘[erme”.33

Yapiyr kurma degiskeni, bir grubun liderince, erisilmesi gerekli olan hedeflere

iligskin olarak isin planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi ve kontrol edilmesini

belirtmektedir. Anlayis degiskeni, liderin takipgileri ile arasinda karsilikli giiven ve

%" Giiney, a.g.e., s. 520.

% Topgu, a.g.e., s. 60.

29(")zer, A Kadir, Gercekg¢i Yonetisim: Yonetici/Liderlik Modeli, Varlik Yay., 1997, s. 11-20.

% Giiney, a.g.e., s. 521.

3 Zel, a.g.e., s. 102.

| uthans, Fred, Organizational Behaviour, Mc Graw Hill, USA, 1992, s. 271

#3chermerhorn, J.R., vd., Basic Organizational Behaviour, John Wiley and Sons Inc., New York,
1995.
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saygiya dayanan, takipgilerin gereksinim ve isteklerine yakin ilgi gdstermesi, onlara
anlayisla yaklasma51dlr.34

Ohio State aragtirmalarinin ne ifade ettigine bakarsak, liderin astlarna deger
vererek onlar1 ise yonelik calismalarinda motive ettikleri, giidiiledikleri sdylenebilir.
Buna gore, kisilerarast iliskiye ©onem veren liderlik davranisinin uzun vadede

calisanlarin motivasyonu ve davranislari izerinde olumlu etki yaptig1 sdylenebilir.

1.2.2.2. Michigan Universitesi Calismasi

Kahn ve Katz, demiryolunda calisan isciler ve traktor fabrikasi iscileri iizerine
bir ¢alisma yapmis, genelde is tatmini ve grubun verimliligini anlamaya calismiglardir.
Davranmigsal liderlik yaklagiminin gelisiminde 1947°de Rensis Likert’in onciiliigiinde
yapilan Michigan Universitesi Liderlik Calismalarnin da katkist olmustur. Bu
calismada, grup lyelerinin tatmin olmasina ve grup verimliligine fayda saglayan
etmenler ele ahnmls‘ur.35

Michigan Universitesi’ndeki liderlik ¢alismalari, Ohio Eyalet Universitesindeki
caligsmalar ile hemen hemen ayni zamanda baglamis ve benzer arastirma objeleri tespit
edilmistir.®® ise yonelik lider olgusunda lider, grup mensuplarimin daha &nceden
belirlenen yontemlere gore calisip calismadiklarim1 kontrol eden, cezalandirma gibi
yetkilerini kullanan bir tavir izlerken, kisiye yoOnelik lider merkezci olmayan, yetki
devrini kullanabilen, tatmini yiikselten ve calisma kosullarin1 giizellestiren, astlarinin
bireysel gelisimlerine 6zen gdsteren bir tutum sergilemistir.’

Cesitli endiistri dallarinda ve ¢esitli kademelerde calisan personel iizerinde
yapilan bu calismalar sonunda, liderlerin davraniglarinin, Ohio State Calismalarinda
oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandigi gériilmiistiir.®® Arastirma sonucunda “is

merkezli” ve “birey merkezli” olmak iizere iki temel liderlik davranisi belirlenmistir.*

%Tabak, Akif, Askeri Liderlik ve Uygulama, (Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Ankara., 1997, s. 8.

*Begeg, a.g.e., 5. 28.

% Luthans, a.g.e., s. 272.

3"Ekici, K.Mehmet, Vizyoner Liderlik, Turhan Kitabevi Yayinlari, Ankara, 2006, s. 89.

3 Kogel, a.g.e., 2001, s. 472.

*Stoner, J.A.F. ve R.E. Freeman, Management, (Fifth Edition), Prentice Hall International, Inc.,
London, 1992.
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1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetsel Diyagram

Robert Blake ve Jane Mouton, Ohio ve Michigan ¢alismalarinin varsayimlari ve
ulastiklar1 sonuglari, Yonetim Tarzi Matriksi olarak adlandirilabilecek ve yoneticilerin
davraniglarin1 aciklama ve degistirmekte kullanilabilecek bir matriks yapi haline
getirmislerdir.* Blake ve Mouton liderlik davramisini iki temel boyut belirleyerek
aciklamiglardir; “lretime yonelik olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik olma”.*

Blake ve Mouton, liderlikte ¢evrede var olan faktorlere ¢ok 6nem vermemekle
birlikte, her ortamda grup liderliginin basarili olabilecegi fikrini de savunmuslardir.
Halbuki sonraki yillarda ortaya g¢ikan yaklasimlardan olan durumsallik yaklasiminda
ise, her ortama gore bir liderlik sekli olmadig1 vurgulanmistir. Ancak bu kuram liderin
davraniglarindaki egilimi anlamak a¢isindan olduk¢a dnemlidir. Bu davranis egilimini

anlamanin yani sira takipgilerin 6zelliklerinin ne oldugunu ya da durumsal faktorlerin

neler oldugunu pek de dikkate almamasi bu kuramin ana smirlarim ¢izmistir.*?

9  4(1,9) Sehir Klubii (9,9) Ekip

5 (5,5) Orta Yolcu

1 (1,1) Ciliz (9,1) Gorev ~
1 5 9

Sekil 1.2. Yonetsel Diyagram Modeli

Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 2.Baski, Adim Yay., Ankara,1992.

Sekil 1.2 diyagramindaki iki boyutun her biri dokuzlu bir &lgek {iizerinde
degerlendirilmekte ve bir rakami en diisiik, dokuz rakami ise en yiiksek ilgiyi ifade
etmektedir. Modele gore bu iki boyutun cesitli birlesimleri sonucunda c¢ok sayida

liderlik tarzi meydana gelmekte ancak, bu liderlik tarzlarindan bes tanesi 6zellikle 6n

0 Simsek, a.g.e., s. 190.
“DuBrin, A.J., Essentials of Management, South-Western College Publishing, Ohio, 1997.
#2Celik, Vehbi, Egitimsel Liderlik, Pegem Yayincilik, Ankara, 2000, s. 14.
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plana ¢ikmaktadir. Bunlar:* Ciliz Liderlik, Sehir Kuliibii Liderlik, Gorev Liderligi, Orta
Yolcu Liderlik, Ekip Calismasi Liderligi.

1.2.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt'in yaptiklar1 ¢alismada yoneticilerin
sorumluluklarin1 yaparken ne gibi problemler ile karsilagtiklarin1 yansitmaya
calismislardir. Bu yaklasima gore idareciler altinda ¢alisanlarin davranis ve istekleri ile
paralel bir sekilde liderlik tarzini belirleyebilir. Fakat ger¢ek hayatta istenen yoneticilik,
ist’lin isteklerini alta aktarmaktir. Yonetici etkin olmak istiyorsa list ve ast arasinda

esneklik gostermesi gerekmektedir.**

Yoneticide merkezilesen Astlarda merkezilesen

liderlik liderlik

Y 6neticinin kullandigi otorite

Astlarin serbesti bolgesi

ot

A B C D E F G

Kaynak : Halil CAN ve Digerleri, isletme ve Yonetim, Aslimlar Matbaas1, 1984.
Sekil 1.3. Liderlik Dogrusu Modeli

Tannenbaum ve Schmidt’in Sekil 1.3’deki Liderlik Dogrusu Modeline gore,
dogrunun uglar1 otoriter liderlik ve demokratik liderlik tarzin1 géstermektedir. Otoriter
liderlik kismi ydneticinin, demokratik liderlik kismi ¢alisanlarin davraniglarini temsil

etmektedir.*®

43 Giiney, Arikan, a.g.e., s. 291.
* Begeg, a.g.e., s. 35-36.
** Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 176.
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A: Yonetici karari alir ve agiklar.

B: Yonetici astlarinin kararlarina inanmasini saglar.

C: Yonetici diisiincesini agiklar ve soru bekler.

D: Yonetici yedek bir karar alir.

E: Yonetici sorunlari paylasir, tavsiyeleri dinler ve karar verir.

F: Yonetici sinirlar belirler ve gruptan buna gore karara varmasini bekler.

G:Yonetici grup tyelerinden kendileri i¢in belirlenmis sinirlar dahilinde
caligmalarini ister.

Tannebaum ve Schmidt’in yaklasiminin diger davranigsal yaklasimlardan farki,
liderlik davranisin1 etkileyen durumsal kuvvetleri dikkate almasidir. Bu nedenle

durumsallik yaklagimi i¢inde ele alindig1 géri'llebilir.46

1.2.2.5. McGregor’un X ve Y Teorileri

McGregor yonetici davraniglarinin  iyi  veya kotii olmasinin - sebebini,
yoneticilerin insanlarin tavirlarimi iyi veya kotii olarak degerlendirmesi olarak
belirlemistir. Bu da su anlama gelmektedir; yoOneticiler calisanlarin davranislari
hakkinda iyi veya kétii ne diisiiniiyorsa ona gére davranacaktir.*’

Bireylerin daha geleneksel yapida olduklari, degisime karsi durduklart X teorisi
ve daha modern, algilar1 agik, yenilik ve degisimi kabullenen Y teorisi olarak iki liderlik
sekli belirlenmistir.*®

X teorisi, insanlarla ilgili geleneksel otokratik varsayimlar1 icermektedir. Bu
teori insanlarin calismayr sevmedigini, miimkiin oldugunca sorumluluk almak
istemedigini, kendini diislindiiglinii bu nedenle de otokratik liderlik tarziyla yonetilmesi
gerektigini savunur.*

X teorisine gore insanlar, topluma duyarli, otoriteye saygili ve sadakat duygulari

degiskendir. Is motivasyonlar1 yiiksek, ayn1 iste uzun yillar ¢alisabilir, ddiillendirme ve

* Ozdemir, L., Endiistriyel Orgiitlerdeki Yénetsel iliskilerde Liderlik Yaklasimlari ve Bir Uygulama,
(Yaymlanmamis Doktora Tezi), Cumhuriyet Uni., Isletme Anabilim Dali, Sivas, 1998.

a7 Kogel, a.g.e., 2001, s. 474.

*®McGregor, D., “Orgiitiin insan iligkileri Yonii”, Ceviren: D. Energin. ODTU idari ilimler Fakiiltesi
Yaymi, 1970/16, Ankara.

* Giiney, a.g.e., s. 529.
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terfi bekler, kanaatkar ve gergekcidir. Saygin bir statiiye sahip olma kaygis1 vardir,
kendi sorunlarini kendisi ¢ozer. Felsefeleri yagamak i¢in (;ahsmaktlr.so

Y teorisi, insanlarin Ozelliklerine olumlu yonden bakmustir. Insanlarm
sorumluluktan kagmadigini, isini en iyi sekilde yapmaya ¢alistigini, calismay1 sevmeyen
bir taraflarinin olmadigini belirtir. Eger insanlarda herhangi bir olumsuzluk varsa onlar1
cezalandirmak yerine motive etmenin gerekliligine inanir.”*

X teorisine gore, insanlar rahatina diiskiindiir ve c¢ekingen degildir, emir
almaktan hoslanmaz ve otoriteyi tanimaz. Hemen sorumluluk alip, sonucunu gérmek
ister yani sabirli degildir, ayn1 anda birden fazla is yapmak ister. Teknolojiye biiyiik
oranda hakimdir ve hizli 6grenir. Zamani iyi yonetemez, aymi zamanda dikkati
dagimktir.>

X teorisine gore insanin siipheci bir yapis1 vardir. Otoriteye karsi 6zgiliveni zay1f
olan bu tipin, egitime kars1 daha ¢ok yararci yaklastigi, esnek bir kariyer hedefinin
oldugu ve girisimci yapisi ile 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Buna kars1t Y teorisine
gbre insanin kendine giliven problemi yoktur ve egitimi daha ¢ok sorumluluk olarak
g6rdiigii bunun yanisira ¢oklu kariyer hedeflerinin oldugu gériilmektedir.>®

X Teorisinin hipotezleri:>*

e Insanlar ¢ogunlukla calismaktan hoslanmazlar bu nedenle de isten
ka¢gmanin yollarini ararlar.

e Insanlar sorumluluk almaktan kacar, daha az sorumlulugu oldugu igin
yonetilmek isterler.

e Insanlar degisimlere direnirler, statiilkocudurlar.

e Insanlar yonetim hedeflerine ulasilabilmesi i¢in baski altma alinmali,
takip ve kontrol edilmelidir. Ceza bir tehdit unsuru olmalidir.

Y Teorisinin hipotezleri:

%0z, U., “XYZ Kusaklarmn Ozellikleri ve Y Kusagimin Orgiitsel Baghlik Diizeyi Analizi”, (Yiiksek
Lisans Tezi), Atilim Universitesi SBE, Ankara, 2015

5! Giiney, a.g.e., s. 524.

*Miicevher, M.H., “X ve Y Kusaginin Birbirlerine Karsi Ozellik ve Etkilesim Algilar1”, (Yiiksek
Lisans Tezi), Siileyman Demirel Universitesi SBE, Isparta, 2015.

53Toruntay, H., “Takim Rolleri Calismasi: X ve Y Kusagi Uzerinde Karsilastirilmal Bir Arastirma”,
(Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi, SBE, Istanbul, 2011.

54Canbolat, S.G., “Yoneticilerin Liderlik Tarzlarina iliskin Calisan Algilar”, (Yiiksek Lisans Tezi),
Hitit Uni. SBE, Corum, 2016.
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e Hedeflere ulagmak icin calisanlarin kendi yaptiklarini kontrol etmesi
yeterlidir.

e Uygun ortam saglandigi takdirde ¢alisanlar is yapmaktan zevk alirlar.

e Yaptig1 basarili isin sonunda 6diil alacagini bilen birey yaptigi isin
kontroliinii yapar.

e Her insanin yaratic1 bir yoni vardir, gerekirse tesvik edilerek bu yonii

ortaya c¢ikarilabilir.

1.2.2.6. Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli

Likert’in University of Michigan calismalarinin devami olarak gelistirdigi bu
modele gore, yoneticilerin davranislart dort grup altinda toplanabilir. Her grup belirli
varsayimlar1 ve belirli davramslar1 igerir. Bu dort grup: Istismarci otokratik,
yardimsever otokratik, katilimec1 otokratik, demokratik’tir.*

1. Sistem 1 (Istismarci-Otokratik): Bu sistemde kararlar tepede alinir ve astlara
hiyerarsik zincir yoluyla aktarilir. Astlar tehdit ve korku ile ¢aligir. Ceza yontemine de
bagvurulur.

2. Sistem 2 (Yardimsever- Otokratik): Lider astlara giivenmekte kararlarin bir
cogu list yonetimce alinirken bir kisim karar alma yetkisi de astlara verilmistir. Astlari
yonlendirmede 6diil ve ceza sistemi islemektedir.

3. Sistem 3 (Danisimci- Demokratik): Lider astlara tam olmasa da onemli
derecede glivenmektedir. Kararlar yukarida alinirken 6zel teknik kararlar1 astlar alabilir.
Astlara bu sekilde sorumluluk da verilmis olur.

4. Sistem 4 (Katulimci-Demokratik): Lider emrinde calisanlara tam giiven
duygusu hissetmektedir. Karar verme siireci orgiitiin tiim kademelerine homojen bir
sekilde dagllmlstlr.56

Tim bu arastirmalarin hedefi, liderin liderlik tutumunu desifre ederken su
noktalar1 gostermelidir; ise yonelen liderlik tarzi ve bireye yonelen liderlik tarzidir.
Goriilen aragtirmalarda bireye yonelen liderligin kisa zaman diliminde basarili olmadigi

hipotezi kanmitlanmig, aksine degerlendirilen kavramlarin kolaylastirildigr  ve

% Luthans, a.g.e., s. 437.
*®Canbolat, a.g.e., 2016, s. 35.
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genellemeye gitme durumundan uygulanan metodun dogrulugu da dahil bir ¢ok farkli

elestiri yapilmistir.>’

1.2.2.7. Harvard Universitesi Arastirmalar

Harvard Universitesinden Bales kiiciik gruplar iizerine onemli arastirmalar
yapmistir. Arastirma yapilan gruplarin hepsi {iiniversite 6grencilerinden meydana
gelmistir. Yonetici dedigimiz kisiler arastirma gruplarinda yer almamuglardir. Sinirh
uygulama bulgular1 ortaya koymasina ragmen sonuglar Ohio ve Michigan sonuglart ile
benzerlik gt')stermektedir.58 Iki temel liderlik davramismni ortaya ¢ikarmistir; “sosyo

duygusal lider” ve “is lideri”.>®

1.2.3. Duruma Gore Liderlik Teorileri

Durumsallik teorisi en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore
degisecegini sdylemektedir. Bu ise, genellikle yonetimde ‘tek ve en iyi’ yOnetim tarzi
bulundugunu savunan davranissal teoriden farkli yanin olusturmaktadir.®® Her zaman
ve her yerde gegerli tek ve en iyi bir liderlik tarzi yoktur. Duruma gore, bazen yonetilen
bireylerin yerine getirdikleri goéreve onem veren liderlik tarzi, bazen de bireylerin
kisiligine 6nem veren liderlik tarz1 daha etkili olabilir.®*

Durumsallik teorisine gore orgiitsel ciktilar tizerinde liderligin etkisi yalnizca
bazi durumlarda ortaya glkar.62 Ornegin, kriz ve gevresel belirsizlik durumlarinda
liderler 6nem kazanirlar.®® Krizler, zayif durumlar yarattigindan dolayi, liderlerin
performans ve kiiltiir gibi farkli alanlarda etki yaratmalarma olanak saglarlar.®*

Degisik durum ve sartlarin degisik liderlik tarzlarina zorunlu kildig1 varsayimina
dayali olarak liderlikte “durumsallik yaklasimi1” ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasimda, her

durumda ve kosulda gegerli olabilecek etkili bir liderlik bi¢iminden s6z edilemeyecegi,

*"Paksoy, Mahmut, Calisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yénetimi, Cantay Yayn, Istanbul,
2002, s. 171.

*8Zel, Ugur, Kisilik ve Liderlik, (1. Bask1), Seckin Yay., Ankara, 2001, s. 108-109.

*Baysal, C.A., ve E., Tekarslan, isletmeciler i¢in Davrams Bilimleri, Avciol Basim, Istanbul, 1996.
0 Kogel, a.g.e., 2001,s. 477.

%! Giiney, a.g.e., s. 533.

%2Tsui, A.S., vd., “Unpacking the Relationship Between CEO Leadership Behaviour and
Organizational Culture”, The Leadership Quarterly, 2006/17, (2), s. 113-137.

3Waldman, D.A., vd., “Does Leadership Matter? CEO Leadership Attributes and Profitability
Under Conditions of Perceived Environmental Uncertainty”, Academy of Management Journal,
2001/44, (1), 5.134-143.

%Bakan, 1., “Liderlik Tarzlar1 ile Orgiit Kiiltiirii Tiirleri Arasindaki iliskiler: Bir Alan Calismas1”,
TISK Akademisi Dergisi, 2009/4, (7), s.138-172.
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farkli durumlara gore farkli liderlik tarzlarmin olumlu sonuglar dogurabilecegi, ancak
bunun 6nceden kestirilemeyecegi savunulmustur.®

Durumsallik yaklagiminda "en iyi" tek bir liderlik tarzi yerine duruma gore
duyarli liderlik tarzi {izerine odaklamlmustir.®® Durumsal liderlik kuramlarinda orgiit
kiltirti, astlarin durumu, gorevin yapist gibi durumsal degiskenlere bagli olarak
farklilasan liderlik yaklasimlari gelis‘tirilmistir.67

Durumsallik yaklagimi, orgiitii agik bir sistem olarak ele aldigi i¢in Orgiitii
etkileyen birgok igsel (isin c¢alisanlarin niteligi, gorev, vizyon, amaclar v.b. gibi) ve
digsal (miisteriler, yonetim yasalar, pazar ve rekabet sartlari, kiiltiirel yap1 v.b. gibi)
faktorler oldugunu belirtmistir. Durumsallik yaklasimina gore biitiin igsel ve dissal
kosullar dikkate alinarak yonetim i¢in uygun teknik ve yontemler belirlendiginde basari
kendiliginden gelir.”® Bu yaklasim ‘vaziyeti idare etme’ yaklagimi degildir. Tam tersine,
her farkli durumda bulunan kisi i¢in farkli bir ‘idarecilik’ tarzi 6neren ve son derece
uygulamaya doniik bir yatklatslmdlr.69

Bu teori ¢ergevesinde her durum i¢in ayr liderlik modelleri gelistirmek tizere

cesitli caligmalar yapilmistir. Bunlar:

1.2.3.1. Fiedler Modeli

Fiedler’e gore, liderin etkin olabilmesi ortamlara baghdir. Fiedler ve
yardimcilari, liderin bireysel 6zeliklerini ve liderin ortam i¢in uygun olup olmadigin
arastirmaya calismislardir. Fiedler, liderin temel kisilik 6zelliklerini tanimlarken, 6zel
olarak iliskiye gilidiillenmis lider terimini kullanmistir. Fiedler’in lider i¢in kullandigi
diger bir terim ise, ise giidiilenmis liderdir.

Ise giidiilenmis lider daha gok isin yapilmasina agirlik verir. Bu tip liderler, emir
vericidirler, emri altinda ¢alisan kimselerin diislincelerine 6nem vermezler. Onlar igin
isin bir an Once bitirilmesi onem tasir. Oysa iligkiye yonelik lider, tam tersi bir

goriiniimdedir. Bu tip liderler icin bireyler arasindaki iligkiler 6énem tasir. Calisanlar

65(;elik, V., Egitimsel Liderlik, Pegem Yayincilik, Ankara, 1999, s. 16-29.

®House, R.J., “A Path Goal Theory of Leader Effectiveness”, Administrative Science Quarterly,
1971/16, (3), s.321-339.

"Bakan, 1., Yoneticiler i¢in Basar Stratejileri, Beta Yayim, Istanbul, 2004.

68Gijlney, S.,(")rgiitsel Davranis, Nobel Yayin,Ankara, 2011, s. 46.

69 Sabuncuoglu, Z.,Orgiitsel Psikoloji,Alfa Aktiiel Basim,Bursa, 2008, s. 209.
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arasindaki uyum, arkadaslik gibi destek verici konular iizerinde dururlar. ise yonelik
lider otoriter lidere, iliskiye yonelik lider ise demokratik lidere benzer."

Fiedler, liderlik basaris1 i¢in kisinin temel liderlik tarzinin anahtar rol
oynadigina inanmaktadir. Boylece ikinci adim bu temel tarzlarin neler oldugunu tespit
etmek olacaktir. Bu tarzi tespit etmek iizere Fiedler 16 tane zit 6zellik igeren LPC (Least
Preferred Co-Worker) ‘En Az Tercih Edilen Meslektas Anketi’ adli bir anket
gelistirmistir. Anketteki zit 6zellikler su sekilde belirlenmistir. Memnun, memnun degil;
arkadasca, arkadasca degil; reddeder, kabul eder; yardimci, moral bozucu; heyecanli,
heyecansiz; stresli, rahat, uzak davranir, yakin davranir; soguk davranir, candan
davranir; birlikte is yapmayi sever, birlikte is yapmay1 sevmez; destekleyici,diismanca;
can sikici, enteresan; tartismaya girer, uyumu sever; kararli, kararsiz; verimli, verimsiz;
neseli, hiizlinlii; agik, net degil.71

Liderin tarz1 LPC ile belirlendikten sonra, bunun uygun durumla gakistirilmasi
basamagi gelmektedir. Bu c¢er¢evede Fiedler, ii¢ anahtar durumsal faktor
belirlemektedir. Bunlar:"® Lider ast iliskileri, gérevin yapisi, liderin makaminin verdigi
yetki. Fiedler modeli hangi durumlarda ne tiir bir liderlik davranisinin uygun olacagini
aragtirmaktadir. Bu yonii ile de davranissal liderlik teorisinden farklidir.”

Fiedler’in durumsallik teorisi, her zaman ve her yerde gegerli bir liderlik
bi¢iminin varligini ileri siirmez. Onun yerine belirli durum ve sartlara gore degisen
liderlik tarzlarin1 agiklar. Fiedler demokratik, yani, is gorene yonelen liderlik bi¢imini
tiim durum ve kosullar1 i¢in gegerli olmadigini ispatlamistir. Daha da 6nemlisi Fiedler,

en iyi liderlik tarzi olarak, gosterilen tek bir yontemin var olmadigini vurgulamistir.

Boylece durumun degiskenligi durumsallik teorisinin temelini olusturmaktadir.”

1.2.3.2. Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasim

Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik teorisine gore, en etkin liderlik sekli,
astlarin olgunlugu ile cesitlenmektedir. Yazarlar, olgunlugu yas veya duygusal

saglamlik olarak degil basarma arzusu olarak tanimlamislardir. Bunlara gore, etkin bir

O Kagitcibasi, C.,insan ve insanlar: Sosyal Psikolojiye Giris, Sosyal Bilimler Dernegi Yay., Seving
Matbaasi,Ankara, 1976, s. 232.

™t Hakman, M. ve E.C. Johnson, Leadership, Waveland Pres Inc, USA, 1996, s. 61.

2 Topgu, a.g.e., s. 67-68.

® Luthans, a.g.e., s. 425.

"Giiney, a.g.e., s. 377.
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liderligin sekillenmesinde, ‘Orgiitsel ve bireysel amaclar, sorumluluk alma istegi, isle
ilgili yetenek ve deneyim, izleyicilerin bilgi diizeyleri’ nemli degiskenlerdir.”

Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik yaklagimi, durumun gerektirdigi
ihtiyaclar ve astlarin olgunluk diizeyleri gibi liderligi etkileyen durumlardan esinlenerek
olusturulmustur. Goreve yonelik ve iliskiye yonelik iki boyutlu liderlik yaklagimina
astlarin olgunluk diizeyi eklenmistir. Etkili liderlik i¢in durumlarin gerektirdigi
ihtiyaglar astlarin olgunluk diizeyleri ile birlikte degerlendirilmelidir.”®

Burada olgunluk olarak ifade edilen, astlarin zaman iginde sorumluluk kabul
etme bilinglerinin, ilgi, deneyimlerinin ve etkilendikleri motivasyon faktorlerinin
degisim siirecidir. Zaman ic¢inde astlarin olgunlagsma diizeyi en alt seviyeden miimkiin
olabilen en iist seviyeye dogru ilerlemektedir.”” Astlarin olgunluk diizeyi arttik¢a lider
davraniginda gorev yonelimli davranigtan iliski yonelimli davranisa dogru bir gecis
goriiliir.”

Genis kapsamli bir arastirma olmamasina ragmen, Hersey ve Blanchard’in
birlikte gelistirdikleri bu teori, yOnetim egitim programlarinda genis bir sekilde
islenmektedir. Teori, bir lideri lider yapan temel degiskenlerin onu izleyenlerin

olgunluk diizeyi oldugunu savunmaktadir.

1.2.3.3. Lider Uye Etkilesim Teorisi

Lider ve astlar1 arasindaki karsilikli iliskileri ifade eder. Lider ve astlar arasinda
karsilikli sevgi, saygi, giiven varsa bunlar iyi iligkilerin isaretidir.”® Bu iligskide grup
tiyelerinin lidere karsi duyduklar1 giivenin ve baghligin derecesi kastedilmektedir.
Liderin karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iliskiler, liderin grup iiyelerini
etkileme derecesini de belirlemektedir. Karsilikli giivenin sonucunda grup iyeleriyle
lider arasinda sicak bir iliski dogar ve bu durum liderlik icin elverisli bir ortam saglar.®°

Lider tiye etkilesim teorisi (Leader-Member Exchange LMX Theory) zamanin

darlig1 yiiziinden liderlerin, ¢alisanlardan kiiciik bir grupla 6zel iliskiler kurdugunu iddia

" Simgsek ve digerleri, a.g.e.,s. 187.

76Begeg:, S., Modern Liderlik Yaklasimlari ve Uygulamasi, (Yiiksek Lisans Tezi), Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiisii Mithendislik ve Fen Bilimleri Enstitiisti, Kocaeli, 1999.

77Akgemci, T.,vd., Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, Gazi Kitabevi, Ankara, 2011,
S. 268.

8 Aydin, M.,Egitim Yonetimi, Hatiboglu Basim Yayin,Ankara, 2010, s. 308.

® Artan, a.g.e., s. 202.

80Gﬁney, a.ge.,2011,s.375.
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etmektedir. Bu kisilere giivenilmekte, arkadasga davranilmakta, bu kisiler liderin biiyiik
ilgisini ¢ekmekte ve Ozel menfaatler saglamaktadirlar. Digerleri ise grup disi
birakilmakta, lider bunlara daha az zaman harcamakta, daha az o6diillendirmekte ve
bunlarla iliskisi resmi otoriter bir sekilde olmaktadir.®*

Tabii bu arada grup {lyelerinin lidere glivenmesinin yaninda liderin de grup
liyelerine giivenmesi gerekir. Bu karsilikli giivenin sonucunda grup iiyeleriyle lider
arasinda sicak bir iliski dogar ve bu durum liderlik i¢in elverisli bir ortam saglar. Eger
lider sevilmeyen ve sayilmayan bir kisi ise, grup iyeleri ile arasindaki iligkiler zayif

demektir. Bu durum ise liderlik i¢in olumsuz bir ortam yaratlr.82

1.2.3.4. Yol Amag Teorisi

Yol Amag teorisi, House ve Evans tarafindan ortaya atilmistir ve esas itibariyla,
liderin gosterdigi davranigin astlarin  motivasyonu, tatmini ve basari dereceleri
tizerindeki etkisini agiklamaya caligmaktadir. Bu teoriye gore, kisi, belirli ihtiyaglarin
tatminini saglar ve bu ihtiyaclar1 tatmin etme ihtimalini yiiksek olarak algiladigi
davraniglara girisir.g?’

Yol amac¢ yaklasiminda liderler oOrgiitiin  yapisindaki konumlarindan
yararlanarak, astlari1 destekleyerek, odiil yetkilerini kullanarak beklentilerini
gerceklestirirler ve istedikleri hedeflerine ulasabilirler. Liderler orgiitiin amact ve bu
amac1 gerceklestirebilmek igin izlenecek yolu belirlemede 6nemli rol oynarlar®

Bu teoriye gore insan davranislarini etkileyen iki temel faktor vardir:®

e Kisinin, belirli davranislarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki
inanci,
¢ Bu sonuglara kisinin verdigi deger.
Yol amag kuraminin bu faktorlerle iliskisi su sekilde ifade edilebilir;
e Liderin, izleyenlerin beklentilerini etkileme derecesi (Yol)

e Liderin, izleyenlerin sonuca verdigi degeri etkileme derecesi (Amacg).

8 |uthans, a.g.e., s. 276.

8 Giiney, a.g.e., s. 534-535.

8 Zel, a.g.e., s. 114.

84Begeg:, S., Modern Liderlik Yaklasimlari ve Uygulamasi, (Yiiksek Lisans Tezi), Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiisit Mithendislik ve Fen Bilimleri Enstitiisii, Kocaeli, 1999.

8 Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 183.
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Liderin davranmisinin astlarca kabul edilmesi, ancak bu davranisin derhal tatmin
edici olmasina ve onlarin gelecekte erisebilecekleri bir tatmin igin ara¢ olabilme
kosuluna baglidir. Ayrica, bir liderin davranis1 basarili bir gérev yapildigi, bir ihtiyag
tatmin edildigi, basarili bir is ic¢in gerekli olan faaliyetler desteklendigi Olcilide

giidiileyici olmaktadir.®®

1.2.3.5. Vroom — Yetton Teorisi

Liderin &rgiit icerisinde yaptig1 en dnemli islerden birisi karar almaktir. Iyi
kararlar orgiite hedeflerini basarmasini saglarken, kotii kararlar orgiitii basarisizliga
gotlirmektedir. 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton, liderin karar almasindaki
farkl1 yollar tarif eden ve liderlere hangi noktalara kadar calisanlarin karara katilmasi
konusunda rehberlik eden bir ‘lider katilim modeli’ gelistirmislerdir. Bir¢ok liderin
bildigi gibi, calisanlarin karara katilmasi liderligi kuvvetlendiren bir unsurdur. Katilim
calisanlarin destegi gereken konularda, onlarin daha kolay destek vermelerini saglar.
Katilim sayesinde, ¢alisanlarin bildigi ama liderin bilmedigi baz1 bilgilerden dolay1 daha
kaliteli karar alinmasi saglanabilir. Katilim, calisanlarin kendilerini 6rgiitiin biiylime ve
gelismesine adamalarini saglar.®’

Modele gore; kararin etkinligi, kararin kalitesi ve astlarca kabul edilmesine
dayalidir. Karar vermede katilma bi¢imi ve miktarini belirlemede izlenecek bir dizi
karar, kurali getirdigi icin normatif model olarak adlandirilan model, yedi farkli
durumda uygulanacak bes degisik liderlik tiiriinden olusan bir karar agaci gelistirir. Bu
liderlik tiirleri asagida verilmistir:

Al — Otoriter 1: Lider karar verirken ya da sorunu ¢ézerken elindeki bilgileri
kullanir, karari o verir.

A2 — Otoriter 2: Lider astlardan gerekli bilgileri alir ama karar1 kendisi verir.
Astlar yalnizca bilgi saglarlar.

C1- Damgmal 1: Ilgili astlarla sorunu bireysel olarak paylasir. Bireysel olarak
onlarin goriis ve yorumlarini alir ama karar1 kendisi verir.

C2 — Danmigmal1 2: Sorunu astlarla grup olarak paylasir. Toplu olarak onlarin

goriis ve yorumlarini alir ama karar1 kendi verir.

8Eren, a.g.e., 2001, s. 364.
8 Robbins, S., Managing Organizational Conflict, Englewood Cliffs, Prentice-Hall Inc., New Jersey,
1974,
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G2 — Katilmali: Bir grup olarak astlarla sorunu paylasir. Lider kendi goriistinii
kabul ettirmek icin astlara baski yapmaz, birlikte karar segeneklerini gelistirirler ve
¢Oziim iizerinde anlagmaya varirlar.®®

Bu model, durumun ozelliklerine bagli olarak, ne kadar astin kararlarin
paylasilmasinda s6z sahibi olmast gerektigini agiklar, bagka bir deyisle sadece tek kisi
tarafindan alinan kararlar her zaman her durumda en iyi nitelikte olmayabilir. Verilen
kararlarin degerlendirilmesinde lider, alternatif kararlar1 da g6z Oniline alarak
karsilagtirma yapmali ve kararlarin alinmasinda ast sayisinin ¢ok olmasina da 6zen
gostermelidir. Model, karar agaci kullanmay1 gerekli goriir, yonetici bircok degisik
durumlarda kendi durumunu kendi belirler ve karar agaci vasitasiyla yollar1 izleyerek,

problem i¢in uygun segenegi saptar.

1.2.3.6. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasim

Reddin,®® “Yénetsel Etkililik” (Managerial Effectiveness) adim verdigi
kitabinda, yoneticinin tek gorevinin yaptig1 iste basarili olmak oldugunu ileri
stirmektedir. Etkililigi ise, yOneticinin gérevinin gerektirdigi islerin basarilma derecesi
olarak agiklamaktadir. Yonetsel etkililigin anlagilmasi i¢in goriintiste etkililik ve kisisel
etkililik kavramlar arasindaki farklarin agiklanmasi gerekir. Reddin® etkililik boyutunu
liderin bulundugu konum geregi, gerceklestirmekle yiikiimlii oldugu amaclar
gerceklestirme derecesi olarak tanimlamaktadir.

Reddin’in modeli, Ohio State c¢alismalar1 tarafindan belirlenen liderligin iki
temel boyutuna dayaniyordu. Onlara Gérev Boyutu ve iliskiler Boyutu admni verdi.
Ancak tgiincli bir boyut olan “etkililik” boyutunu eklemistir. Reddin, etkililigi
yoneticinin bulundugu konum geregi gerceklestirmekle yiikiimli oldugu amaglari
gerceklestirme derecesi olarak kabul etmektedir.”* Reddin ii¢ boyutlu modeli dért temel
liderlik bigimi belirlemektedir. Bunlar;*?

Etkili Liderlik Big¢imleri:

1. Gelistirici: Bu liderlik bi¢iminde lider maksimum diizeyde iliski ve

minimum diizeyde gorevle ilgilenir. izleyenlere giiven verir.

8 Uzun, a.g.e., 2005, s. 16.

8 Zel, a.g.e., s. 126.

%M. Birekul, “Temel Liderlik Kuramlarr”, www.mbirekul.com, 22.12.2014.
%1«3.D Leadership Model”, www.wjreddin.co.uk, 09.05.2020.

%2Birekul, a.g.k., www.mbirekul.com, 22.12.2014.
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2. Yonetici: Hem goreve hem de iliskiye yliksek diizeyde onem verir. Y Onetici
lider ¢ok iyi bir giidiileyici, yiiksek standartlar1 belirleyen, bireysel farkliliklar1 taniyan
ve grup yonetiminden yararlanan kisidir.

3. Biirokrat: Hem goéreve hem de iliskiye ¢ok az ilgi gosterir. Kuralcidir.
Kurallar1 kullanarak durumu kontrol etmek ister.

4. lyi Niyetli Otokrat: Bu lider, goreve yiiksek diizeyde, iliskiye diisiik diizeyde
onem verir. Bu bicimi kullanan lider ne istedigini bilir ve c¢alisma arkadaslarim
giicendirmeyecek davraniglar sergiler.

Etkisiz Liderlik Bigimleri:

1. Misyoner: Uygun olmayan bir durumda goéreve ¢ok fazla, iliskiye ise ¢ok az
onem veren liderlik bigimidir.

2. Uzlastirici: Gorev ya da iliskiden sadece birisine dnem verilmesi gerekirken
ikisine de ¢ok fazla 6nem verir.

3. Otokrat: Uygun olmayan durumlarda goreve ¢ok fazla, iliskiye ise ¢ok az
onem verirler.

4. Ilgisiz: Uygun olmayan ortamlarda diisiik iliski ve diisiik gorev egilimli
davranislar gosterirler.

Bazi liderler, etkili olabilmeleri i¢in, ¢alisanlar1 arasinda bazen motive ederek,
bazen de sert ya da yumusak goriinen bir sekilde hareket edecekleri bir atmosfer
yaratmalar1 gerektigini bilirler. Diger zamanlarda, bir miiddet sessiz kalip higbir sey
yapmiyormus gibi goriinebilirler. Herhangi bir modelin duruma bagli olarak daha etkili

bir sekilde kullanilabilecegini sdylemek daha dogru olacaktir.®®

1.3. Liderlik Tarzlan

Glinlimiiz liderleri, kiiresel, karmasik, belirsiz ve birbirine bagl bir i ortaminda
hareket ederler. Bu baglamda karsilasilan zorluklar arasinda, insanlar i¢in karmasiklik
ve belirsizliklerin azaltilmasi ve yol gosterdigi insanlar tarafindan paylasilan gelecegin
istenilen bir resmini sunmasi ihtiyact bulunmaktadir. Liderlerin amag¢ ve yonlendirici
vizyon sahibi olmalar1 gerekir. Ayrica mesruiyet ve giiven agisindan genel bir kriz

geciren bir is ortaminda lider olmalidirlar.**

%W.J Reddin,” 3-D Theory by W.J.Reddin”, www.reddinassessments.com, 02.05.2017.
% Maak, T., N.M. Pless, “Responsible Leadership in A Stakeholder Society: A Relational
Perspective”, Journal of Business Ethics, 2006/66, s. 99—115.
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Liderlik tarzi bir ¢ok ag¢idan 6nemli oldugu gibi, orgiitsel amacglara ulagsmak
agisindan da onemlidir.*® Orgiitiin nasil bir orgiit oldugu, sekli, hedefleri, calisanlarin
beklentileri gibi 6zellikler nasil bir liderlik bi¢cimine ihtiya¢ duyuldugunu belirler.”

Her ne kadar liderlerin hedefleri benzerlik gosterse de, bu hedefleri elde etme
yontemleri hususunda farkli yontemler géze carpmaktadir. 1980’lerden itibaren ilham
kavrami da bu literatiire katilmistir. Bir bakis agisina gore ilham, liderlerin giicii
konusunda bir kaynak, diger bir bakis acisindan ise, liderlikte gelisim siireclerine
gotiliren bir aragtir.

Eagly ve Johannesen-Scmidth’e® gére Bales 1950°de liderligin en bilinen
bigimlerini ayr1 ayr1 ortaya koymustur; gorev odakl tarz, gérevi tamamlamaya yonelik
aktivitelerin organizasyonuyla ilgilidir. Kisilerarasi (iligkiler) odakli tarz ise, kisilerarasi
iligkilerde diger kisilerin moral ve maddi rahatliklarini saglamaya dayalidir.

Demokratik liderlige karsi otokratik liderlik tarzlari, katilimci liderlige karsi
yonetsel liderlik iliskisi benzerlikler gostermektedir. Eagley ve Johannesen-Schmidth,
Bass’1 refere ederek 1980’°lerde ve 1990°lardaki birgok arastirmada diger liderlik tarzlari
tizerinde de durmuslardir. Bu, doniisiimcii ve etkilesimei liderler arasindaki
farkliliklarin tespit edilmesiyle miimkiin olmustur.

Her ne kadar literatiirde farkl liderlik tarzlarinin boéliimlenmesine iliskin degisik
yaklasimlar yer alsa da, siklikla ad1 gecen belli bash liderlik tarzlar1 vardir.

Bu liderlik tarzlarimi su kategorilerde inceleyebiliriz:*

1.3.1. Grup Biiyiikliiklerine Gore Liderlik Tarzlar

Grup biiytikliikleri liderin davramislarint dogrudan etkilemektedir. Kiigiik bir
gruptaki lider, gruptakilerle daha ¢ok iletisim halindedir. Grup iiyeleriyle yakin
davraniglar 6n plandadir. Lider grup tarafindan benimsenmis ve sevilen biri ise gruptaki
davranislar olumlu, benimsenmemis biri ise davraniglar olumsuz olur. Kiiciik

gruplardan biiyiik gruplara gecildik¢e iliskilerin samimiyetinin azalip daha formal

95l\/IcCoII-Kennedy, J. R., Ronald D. Anderson, “Subordinate-Manager Gender Combination and
Percerved Leadership Style Influence on Emotions, Self-Esteem and Organizational Commitment”,
Journal of Business Research, 2005/58, (2), s. 115.

% Inci, a.g.e., s. 14.

97Alas, R.,vd., “Leadership style During Transition in Society: Case of Estania”, Journal of Global
Strategic Management, 2007/1, (1), , s. 57-58.

% Sabuncuoglu, Z. ve M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi Yay., Bursa, 1995, s. 185-186.
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olmasi normaldir.®® Lider, iletisim kanallarii a¢ik tutmall, grup iiyelerinin fikirlerini
paylasmalarin1 saglamali fakat son karar1 kendi vermelidir. Gruptakilerin diisiincelerini

onemsemeyen bir liderin basarili olmasi diisiiniilemez.

1.3.2. Durumlarina Gore Liderlik Tarzlar1

Liderlerin olumlu ve olumsuz olmalarin1 degerlendirmek onlarin liderlik
ozelliklerine baghidir. Gruptakileri hangi yonde etkiledikleriyle ilgilidir.’® Pozitif lider;
olumlu tavir ve davraniglariyla gruptakiler lizerinde miispet bir etki birakan liderlerdir.
Negatif lider; olumsuz davranislarla, demotive edici sozlerle gruptakiler izerinde menfi
etki birakan liderlerdir.'%*

Tesvik edici, inandirici, motive edici ve olumlu tavirlar sergileyen ve

gruptakileri kendine inandiran pozitif liderler daha basarili olmaktadir.

1.3.3. Anlayis ve Davramislarina Gore Liderlik Tarzlar

Demokratik liderlik ve katilimcr liderlik tarzlarinda liderler, ¢alisanlarin orgiite
dair karar almalarda katkisinin olmasini istemektedir. Bu katki esnasinda sadece onlari
yonlendirmektedirler. Kriz zamanlar1 diginda, orgiitii ¢alisanlarin grup kararina gore
yonetir. Boylece calisanlar Orgiitiin planlamalarinda ve karar almalarinda etkili olur.
Tabi bu durumda calisanlar kararlarina ait sonuclar1 {istlenmek durumundadir. Bu
liderlik tarzlarinda astlara 6nemli olduklar1 hissettirilir. Ceza degil 6diil sistemi tercih
edilir.'*

Demokratik ve katilimer liderlikte, gruptakilerin fikirleri énemlidir. Iletisimin
ist diizey oldugu bu liderlik tiiriinde, gruptakilerin yaratic1 yonii tesvik edilip buradan
faydalanilabilir. Bu liderlik tiirii kriz anlarinda hizli karar almay1 engelleyebilecegi icin
tercih edilmeyebilir.*®®

Katilimer liderlikte lider, astlarin goriislerini alarak ve onlarin katilimlarini

saglamak suretiyle kararlar olusturur. Birlikte verilen kararlarin astlar tarafindan daha

% Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 167.

lOOCetin, N. G., Ertan Beceren, “Lider Kisilik:Gandhi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2007/3, (5), s. 120.

101 Simgek ve digerleri, a.g.e., s. 167.

192 Sahin, A., vd.,Bankacihk Sektériinde Cahsan Yoneticilerin Liderlik Tarzlarim Algilay1s
Bicimleri ile Cahsanlarin Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarim Algilayis Bicimlerine Yonelik
Uygulamal Bir Calisma, 3. Ulusal Bilgi Ekonomi ve Y6netim Kongresi Bildiri Kitabi, Osman Gazi
Unv. Yayin, Eskisehir, 2004, s. 657-665.

103 Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 167.
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coskuyla uygulanmaya ¢alisilacagi anlayis1 kabul goriir. Bir bagka deyisle, katilimci
lider, kararlarin1 vermeden once astlarinin goriis ve 6nerilerini alir.*®

Demokratik liderlik, neoklasik donemde 6n plana ¢ikmis bir liderlik tarzidir. Bu
liderlik tarzinda liderler sadece kendi bilgi ve becerileriyle degil gruptakilerin de
katilimiyla karar alip liderlik yapmak isterler. Bu birliktelikten ¢ikan olumlu sonuglari
da gururla takdim ederler.*®

Demokratik liderle, katilimci lider arasindaki fark olarak; demokratik liderin
gruptakilere daha fazla glivenmesi, daha 0zgilir birakmasi, katilimci liderin ise,
gruptakilere daha az glivenmesi ve alinan kararlarin {izerinde kontrol yetkisini
kullanmak istemesi olarak belirtebiliriz.%

Liderler bazen alacag: kararlara ilgili ¢itkmaza girebilirler. Bu durumlarda bilgi
ve becerisine glivendigi kisilerden yardim almak isteyebilir. Demokratik liderlik iste
boyle anlarda daha 6nemli bir hal alir. Ulasacagi yeni fikirler, bakis acisini1 degistirip
dogru yolu bulmasina vesile olacaktir.

Demokratik liderlik tarzinda, biraraya gelip fikirlerin paylasilmasi ve bir sonuca
varmak, uygulanan usullerdendir. Ancak bu durum sonug¢suz ve uzun biraraya gelmelere
sebep olabilir. Bu da liderin istemeyecegi bir durumdur.*”’

Otokratik liderler, liderligin kat1 yoniinii ve korku kiiltiiriinii temsil eder. Lider
emir verir, grup iiyeleri yapar. Orgiitteki akis yukaridan asagiya olacak sekildedir. Lider
kararlar1 tek basmna alir ve uygulanmasini bekler. Genelde c¢ekinilen kisidir,
yapilamayan isler i¢in ceza yontemine bagvurulur. Ataerkil toplumlarda yasayanlarin
daha ¢ok kabul ettigi bir liderlik seklidir. %

Bu liderlik tarzi, baskin aile tarzinda yetismis, geleneklere bagli, son kararlar
aile biiytiklerinden bekleyen bireylerde daha ¢ok goriiliir. Bu tarz liderlikte kararlar tek
elden alindig i¢in, daha hizli karar almir.'®
Bu liderler grubun amag ve politikalarinin ne olacagina tek basina karar verir.

Bu hedefler gerceklestirilirken faaliyetlere istirak etmez.''® Bunlar érgiit hiyerarsisinin

104 Bakan, 1., “Liderlik Tarzlar1 ile Orgiit Kiiltiirii Tiirleri Arasindaki iliskiler: Bir Alan
Calismas1”, TISK Akademi, V.4/2009, (7), (138-172).

05y ériik, D., Diindar, S., vd., “Tiirkiye’deki Belediye Bagkanlarinin Liderlik Tarzi ve Liderlik
Tarzin1 Etkileyen Faktorler”, Ege Akademik Bakis, 2011/Cilt.11(1), (103-109).

1% Giiney, a.g.e., s. 526.

YGoleman, D., vd., Yeni Liderler, Cev.Filiz Nay1r, Osman Deniztekin, Varlik Yayinlari, Istanbul,
2011, s. 78-79.

198 Simsek ve digerleri, a.g.e., 5. 167-168.

1% Coroglu, Coskun,is Diinyasinda Gelecegin Yonetimi, istanbul: Alfa Basim, 2003.
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kendilerine verdikleri giicli kullanirlar. Otoriter liderlik tarzini tanimlarken kullanilan
anahtar kelimeler; gii¢ kullanimi, bigimsel iligkiler ve hiyerarsinin mevcudiyeti veya
6nemidir. ™

Astlarin  kararlara katkida bulunmadigi bu liderlik tarzinda liderin dogru

kararlar1 alabilecek kapasitede biri olmasi gerekmektedir.**?

Clinki lider hedeflere gore
uygulayacag1 stratejileri tespit edip, buna gore grup olusturup, onlar1 hedefler
cergevesinde Orgiitleyip, yapmalarmi istedigi isleri yapmalarin1 beklemektedir,
gruptakiler de bunlar1 yaparlar.'*®

Tam serbestlik sunan liderlik tarzinda, adi iizerinde isgorenlere serbestlik
taninmaktadir. Bu da onlara kendi becerilerini sunma ve daha 6zgilir hareket etme
imkan1 tanir. Thtiyag duyduklar takdirde istedikleri kisilerle gruplar kurarak, hedeflere

114 By liderlik tarzinda lider kendisine

ulagmada veya sorun ¢ézmede basaril olabilirler.
danisildiginda yardimer olur, onun disinda sadece isin yapilmasini kolaylastirmak i¢in
kaynaklar1 temin eder.™

Tam serbestlik saglayan bu liderlik tarzinda liderlere bagimlilik azdir. Bu durum
gruptakilerin kendini ileriye gotiirmelerini saglasa da, yeterli 6zeni gostermemek,
tecriibesiz yaklasimlar gibi sebeplerle istenen verim ahnamayabilir.116

Humanist liderlerin babacan tavirlar1 oldugunu soyleyebiliriz. Bu liderlerin
insancil yani kuvvetlidir. Grupla arasinda duygusal bir bag kurulabilir, bu bag da liderin
astlarin motivasyonunu artirmada kullandig1 bir durumdur.**’
Destekleyici lider, kararlar1 alirken astlarinin veya grup tyelerinin fikirlerini

dinleyerek kararini verir. Insani yonii fazla olan liderlerden biridir. Astlarma karst

10 Giiney, a.g.e., s. 528.

11 Alas, vd., a.g.e., s. 57-58.

112 Newstorm, W.John ve K. Davis,Organizational Behavior (Human Behavior At Work), Mc Graw
Hill Inc., USA, 1993, s. 227.

BTengilimioglu, Dilaver, “Kamu ve Ozel Sektor Orgiitlerinde Liderlik Davramisi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismas1”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005/4, (14),
https://dergipark.org.tr/fen/download/article-file/69862, 04.04.2020.

Wy eriik, D.,vd., “Tiirkiye’deki Belediye Bagkanlarinin Liderlik Tarzi ve Liderlik Tarzim Etkileyen
Faktorler”, Ege Akademik Bakig, 2011/Cilt.11(1), (103-109).

“SArun, Korhan, Liderlik Tarzlar ile Paylasima Bilgi Kiiltiirii fliskisi, (Yaymlanmamis Doktora
Tezi) Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, 2008.

M8EKici, a.g.e., 2006, s .63.

U Deliveli, Omiir, Yonetimde Yeni Yonelimler Baglaminda Lider Yoneticilik, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Siileyman Demirel Universitesi SBE, Isparta, 2010.
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anlayisli, destekleyicidirler. Karar almirken katilim vardir."'®

Karsidaki kisinin yerine
kendini koyabilen, iyi bir liderde bulunmasi gercken o6zelliklere sahip, samimi ve
sempatik bir liderdir.**®

Karizmatik lider, vizyon sahibi, etkileyici, hedefleri olan liderdir. Iyi liderlik
ozelliklerinin pek ¢coguna sahip oldugu i¢in bu 6zellikleri ile astlarim etkileyip istedigi

120 K arizmatik liderler kararlar1 kendisi alir, calisanlarla

tarafa yonlendirebilen kisidir.
arasinda bir mesafe olsa da, istekleri sorunsuzca yapilir.

Dogal liderler, grup i¢inde kendiliginden ortaya ¢ikan liderlerdir. Bu yoniiyle
grup icinde etkisi biiyiiktiir. Liderlik yoniiniin gruba olumlu etkileri olabilecegi gibi,
gercek liderle sorun yasanmasina da sebep olabilir.**!

Kiiresellesme ve dijital diinyanin getirdigi kolayliklar liderligin sinirlarini
ortadan kaldirmaktadir. Liderler artik, her kosulda ve her yerde liderlik yapabilmektedir.
Kiiresel lider kavrami da bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Farkl kiiltiirlerde ve tilkelerde
caligabilen basarili bir kiiresel lider temel liderlik Ozelliklerinin yaninda, diinyayi
digerlerinin gozlerinden gorebilmelidir. Kiiresel lider, farkli kiiltiirlerin bakis agilarinin
farkinda olan ve bu bakis agilarini 6ziimsemis biri olmalidir.*?

Dénitistimeii liderlik anlayisina gore, lider takipgilerinin gereksinimlerini,
hedeflerini, hatta yasam seklini etkileyen kisi olarak tanmimlanabilir. Doniisiimci
liderler, degistiren, doniistiiren liderlerdir. Bunlar1 yaparken vizyoner olma 6zelligini
kullanr.*?

Dénitistimceii liderlik, son yillarin gézde liderlik tarzlarindan biridir. Yeni ve
modern liderlik tarzlarindandir. Bu nedenle son dénemde ilgi géren bir tarzdir.*** Lider,
orgiitiin ileriye gitmesi i¢in gelisim ve degisimi planlar. Takipgilerine bu durumu

anlatarak ve inandirarak ayni hedefe yonlenmelerini saglar.

18Russell, Robert F. vd., “A Review of Servant Leadership Attributes: Developing A Practical
Model”, Leadership & Organization Development Journal, 2002/Vol.23, (3).

119Ogbonna, E., ve L.C. Hanis, , “Organizational Culture and Performance: Empirical Evidence
from UK Companies”, International Journal of Human Resource Management, 2000/11, (4), s. 766-788.
2Arthur Andersen insan Kaynaklari Damsmanligi, Liderlik Anlayiinda Yeni Yaklasimlar:
Transformasyonel, Transaksiyonel ve Karizmatik Liderlik Yaklasimlari, http://www.insan
kaynaklari.com, 18 Eyliil 2003.

121 Simsek ve digerleri, a.g.e., s. 168.

22Cabar, 1., StratejikLiderlik Yetkinlikleri Uzerine Bir Uygulama, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, Istanbul, 2005.

128 Tamer Kocel, isletme Yoneticiligi, (9.b)., Beta Basin Yaym Dagitim, Istanbul, 2003, s. 605.

124 Kegcecioglu, Tamer,Liderlik ve Liderler, Kal-Der Yayinlari, Istanbul, 1998, s. 27.
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Transaksiyonel (etkilesimci) ve transformasyonel (doniisiimeii) liderlik, liderlik
davranis bicimleri literatiiriine yeni bir yaklasim getirmistir. Transaksiyonel liderlik
tarzinda hareket eden yoneticiler, c¢alisanlarin verimini artirmak, etkin sekilde
faydalanabilmek igin Sdiillendirme yéntemini kullanirlar.*?® Bunlar édiillendirmenin ve
baghligin giiciinii kullanirlar ve siire¢ igerisinde adil ihtiyaclarin karsilanmasini
saglarlar. Odiillendirme sistemini kullanirken ¢alisanlarin istenen davramislarmi
gostermelerini saglarlar. Tipki sosyal iliskilerde oldugu gibi lider, takipcilerine,
liderlerine itaat ve bagliliklart karsiliginda bazi imkanlar saglar. Transaksiyonel liderlik
destek kavramini da igerir: Liderler takipcileriyle ne sekilde odiillendirme yapilmasi
gerektigini, isin nasil tamamlanacagini, ilave olarak neler yapilmasi gerektigini
goriiserek destek alir ve onlara da gerekli destegi saglarlar. Bu tarzin genel 6zellikleri
sunlarla 6zetlenebilir: Miikafata ve miibadeleye dayali, bireysel ilgilerin 6nemli oldugu
bir liderlik tarzidir."®

Doniigiimcti  liderlik, liderin istekleri ve oOrgiitin kurallarim1 uyumlu hale
getirmek suretiyle izleyicilerini motive etmeye yonelik bir miibadele siireci olan
etkilesimci liderlikten ayrllrnaktadlr.127 Doniistimcii liderlik, motive edici, prim artirict
ve daha etiktir. Doniisiimcii liderligin biinyesinde karizma, ilham verici motivasyon,
entelektiiel tesvik ve biitiin halinde degerlendirme kavramlar1 yer alir.*®

Karizmatik, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik iki tip davrams icerir. Ilki;
gdrevler ve orgiitiin performansi iizerine yogunlasmak. ikincisi; planlama gibi, orgiitiin
hedeflerini ya da vizyonunu agik¢a belirtmek gibi, desteklenen aktiviteleri goriintiileme,
ekipman ve teknik yardim gibi destegi sag:“glamaktlr.129 Calismalar gostermistir ki,
karizmatik ve doniisiimcii liderlik arasinda liderlerin davranislar1 ve galisanlarin tatmini,
Orgiitsel taahhiit, giiven, ¢aba ve karsiliginda bireysel bazda performansin

degerlendirilmesi agisindan pozitif bir bag vardir.**®

125 Simsek ve digerleri, a.g.c., s. 168-169.

126 Alas, Tafel, Timlik, a.g.e., s. 57-58.

2’Shamir, Boas, “An Evaluation of Conceptual Weakness in Transformational and
CharismaticLeadership Theories”, Leadership Quarterly, 1999/10, (2), s. 285-286.

128 Alas, Tafel, Timlik, a.g.e., s. 57-58.

2%y ukl, G.A., Leadership in organizations (5th Ed.). Upper Saddle River, Prentice Hall, New Jersey,
2002.

130 podsakoff, P. M.,vd., Transformational Leader Behaviors and Substitutes for Leadership as
Determinants of Employee, Satisfaction, Commitment, Trust and Organizational Citizenship
Behavior, Journal of Management, 1996/22, s. 259—298.
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Stratejik liderlik, orgiitiin gecmisi, bugiinii ve gelecegiyle ilgili, hem siireg
odakli hem de bagimsiz bir seri kararlar ve aktiviteleri igeren bir siiregtir. Stratejik
liderligin, degerlerin ve kimligin muhafazasi maksadiyla, ge¢gmis zamanla gelecek
zamani birlestiren bir gorevi vardir. Stratejik liderlik, gercek firsatlar1 degerlendirmek
icin, orgiitiin bireysel ve diger kapasitelerine odaklanarak gelistirmeye 6zen gosterir. Bu
konseptten de anlasilacagi iizere stratejik liderler, fikir ve vizyon gelistirmede daha aktif
olarak rol alirlar. Stratejik liderler gorevlerini yerine getirirken bir¢ok fonksiyon icra
ederler ve bircok farkli role biiriiniirler. Ornegin; stratejik kararlar vermek, gelecege
yonelik bir vizyon olusturmak, anahtar beceri ve kapasiteleri gelistirmek, orgiitsel
yapilari, siiregleri ve kontrolleri gelistirmek, gelecegin liderlerini segmek ve egitmek,
etkin bir Srgiitsel kiiltiir olusturmak ve etik degerleri 6rgiit kiiltiiriine sokmaktir.**

Stratejik liderlik son derecede karmasik fakat kritik olan bir yonetim siirecidir.
Stratejik kararlar ve planlar etkin stratejik liderler olmadan uygulamaya gecirilemezler.
Stratejik basar1 i¢in bunun bir gerek olmasi ve firmalarin genel olarak biirokratik-
hiyerarsik bir anlayis ve yap1 altinda asiri-yonetilmesi bir ¢ok kurulus i¢in basarilarini
engelleyen stratejik bir faktor olmaktadir. Yasam ve 6liim savasina girmek durumunda
olan bir ¢ok firma, gerekli olan stratejik yonetim anlayisini ve stratejik liderlerini
olusturmadig@i i¢in agir faturalar 6demek durumunda kalmaktadir.***>  Giiniimiiz
kosullarin1 ve gelecege iliskin planlarin gercekciligini algilayabilmek icin stratejik
davranig gosteren liderlerin ayn1 zamanda Orglit gegmisini detayli bir sekilde incelemesi

gerekir.'*®
1.4. Stratejik Liderlik Kavram, Gelisimi ve Siireci

Bu boliimde, Stratejik Liderlik kavraminin olusumu, gelisme siireci ve kavramla
ilgili 6zellikler incelenmektedir.

1.4.1. Stratejik Liderlik Anlayisinin Gelisimi

Diinyada rekabet¢i bir ortamin gelismesi, liderlerin rollerinin de buna bagl

olarak degismesine neden olmaktadir. Endiistrilerin kiiresellesmesinin yaninda

131Boal, Kimberly B., vd., Storytelling, Time and Evolution: The Role of Strategic

Leadership in Complex Adaptive Systems, The Leadership Quarterly 2007/18, s. 411-428.

132 Merih, Kutlu, Etkin Stratejik Liderlik Uygulamalar, Etkin Yénetim Liderlik Egitim Merkezi,
Mayis, 2002.

133 Boal, Schutz, a.g.e., s. 411-428.
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rekabetteki ve teknolojideki gelismeler ve miisteri memnuniyetine odaklanma nedeni ile
orgiitler, bu duruma uyum giicliikleri ile karsilasmaktadirlar. Bunun sonucunda liderler
bu degisim silirecini rekabette basar1 getirecek sekilde yoOnetmek zorunda
kalmaktadirlar.*®*

Stratejik liderlik iizerine yapilan arastirmalarin sayisinda son yillarda 6nemli bir
artis yasanmistir. Stratejik liderlik arastirmalarinin baglangi¢ tarihi 1980 yili olarak
secilebilir. Ciinkii bu tarihten once konu iizerinde ¢ok az sistematik bilimsel ¢alisma
yapilmustir. Finkelstein ve Hambrick’e™ gére bu tarih, genel anlamda stratejik liderlik
arastirmalarinin hizlanmasinda yardimci olan iki onemli gelisme ile cakigsmaktadir.
Bunlardan birincisi yonetim alanindaki bir ¢ok 6nemli kisinin goriislerinin 6zetlendigi
Schendel ve Hofer’in 1979 yilinda yazdiklar1 eser ve Orgiit politikasinin stratejik
yonetim ad1 altinda yeniden “vaftiz edilisidir” (rechristening). Ikinci 6nemli gelisme ise
“Stratejik Yonetim Dergisi”’nin (Strategic Management Journal) bu tarihlerde yayin
hayatina baglamasidir.

Finkelstein ve Hambrick*®

stratejik liderligin stratejik yOnetimin g¢ok iistiin
gercekliklerinin diger bir temel modeli oldugunu sdylemektedir. Diisiiniirlere gore,
stratejik  liderlik nosyonu Orgiitin  tim isleyisinden sorumlu yoOneticilere
odaklanmaktadir. Hitt ve digerleri137 stratejik liderligi gelecegi ongdrme, tasarlama,
esnekligi saglama ve gerektiginde stratejik degisimi gerceklestirmek icin digerlerini
giiclendirme olarak tanimlamaktadir.

Stratejiler ve bu stratejileri gelistirecek liderler pek ¢ok nedenden dolayr 6nem
kazanmistir. Ozellikle giiniimiiz diinyasmin agir rekabet sartlarinda, kiiresellesen
ekonomilerde tutunabilmek icin orgiitler en uygun stratejileri gelistirmek ve uygulamak
zorundadir. Stratejik davranig gosteren liderler elbette ki kiiresellesme, rekabet ve yeni
ekonominin getirdigi biitiin bu degisimlerden etkilenmektedir. Ama stratejik liderlik

sadece bu kavramlardan degil, giincel liderlik bi¢cimlerinden de etkilenir.™®

3% Hitt, Michael A., vd., Strategic Management, (Third Ed.) South-Western Collage Pub., 1999.

135 Ansoff, Igor H., “TheEmerging Paradigm Of Strategic Behaviour”, Strategic Management Journal,
1987/8, (6).

36T, Akgemci, “21. Yiizyilda Liderlik Kavram ve is Diinyasina Yansimalar1”, www.kso.org.tr
08.01.2008.

37 Hitt, Ireland,Haskinson, a.g.e., 1999.

38Cabar, I.,StratejikLiderlik Yetkinlikleri Uzerine Bir Uygulama, (Yaymnlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Y1ldiz Teknik Universitesi, Istanbul, 2005, s. 27.
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Stratejik diisiinmek, tehditlere ve zayif noktalara karsi, planlama yaparak 6nlem
alinmasini ve ¢ikan firsatlarin takip edilmesini igerir. Sirketi, takimi veya bireyi gerekli
olan bir dizi hedefe, planlara ve yeni fikirlere yonlendirir. Isletme liderleri veya
yoneticileri, miisterilerine hangi {iriin karmasini1 sunacaklarina, hangi ortamda rekabet

edeceklerine, sinirh kaynaklari nasil kullanacaklarina karar vermek durumundadirlar.*®

1.4.2. Stratejik Liderlik Tanimlari

Stratejik  liderlik; organizasyon ve c¢evresinin  gelecegini  Ongorerek
sekillendirebilmek, bunun i¢in gerekli stratejik yonetim anlayisini olusturabilmek ve bu
dogrultuda diger yonetici ve calisanlar1 yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu
dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet
ortaminda, gerektiginde hizla gerekli degisimleri yapabilmektir. Stratejik liderlik
isletmenin hedeflerini ulasmasini saglarken, calisanlarin da ayni istikamette gitmesini
sag“glamakﬂr.140

Stratejik liderlik, gerekli olan stratejik degisimi yaratmak i¢in hazirlikli olmak,
ongormek, esnekligi muhafaza etmek ve ¢alisanlari giiclendirmektir. Stratejik liderlik
dogas1 geregi cok fonksiyonlu olmas1 sebebi ile alt bir birimin yonetilmesinden ziyade
tiim firmanin yonetimini ve bugiiniin diinyasinda giderek artan bir 6neme sahip degisim
ihtiyaci ile bas etmeyi gerektirir. Stratejik liderler bu yeni durumun dogasi geregi
kiiresel ve karisik bir yapiya sahip olmasi sebebiyle, bilinmezlik ortaminda insan
davranislarini, diisiincelerini ve hislerini anlamli olarak etkileyebilmektedirler.141 Kriz
zamanlarinda, ¢alisanlarla iletisimine 6nem vermek durumundadirlar.

Stratejik liderlik, gerektiginde Gtekilere stratejik degisiklikler yapmasi igin yetki
vermek, esneklik olusturmak, vizyon sahibi olmak ve tahmin edebilme kabiliyetidir.
Stratejik liderler mutlaka insan davranislarini efektif olarak nasil etkileyeceklerini
ogrenmelidir. Stratejik lider kimle calisiyorsa onun davraniglarina, diisiincelerine ve

hislerine etki etmelidir.**?

139 A, Akin, “Stratejik Diisiinmek:Stratejik Diisiinm Yetenegini Gelistirme Yontemleri”,
www.stratejikanaliz.com, 09.05.2020.

W0«Kisisel Bagar, Stratejik Liderlik ve Yetenek Yonetimi”, www.kisiselbasari.com, 07.01.20009.
YIHitt ve digerleri, a.g.e., 1999.

12 Green, S., vd., “In Search Of Global Leaders”, Harvard Business Review, 2003/8, (81).
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Stratejik lider, gelecege uzanan vizyonuyla stratejik tercihlerini birlestirebilen
kisidir.**® Literatiirde stratejik liderligin tanimi ve olusumu ile ilgili farkli yazarlar
tarafindan farkli tanimlar yapilmaktadir. Hitt, Ireland ve Hoskinson’a' gore stratejik
liderlik; gerekli olan stratejik degisimi yaratmak icin, gelecegi gorme, vizyon belirleme,
esneklik elde etme ve ¢alisanlar1 gliclendirme yetenegidir. Yazarlar ¢cok fonksiyonlu bir
Ozellige sahip olan stratejik liderligi, degisimi goz Oniinde tutarak fonksiyonel bir
alandan daha ¢ok o6rgiitiin biitlinlinii ve ¢alisanlar1 yonetmeyi amaglayan bir siire¢ olarak
tanimlamaktadir.**®

Pearce ve Robinson’a’*® gore stratejik liderlik, degisimi benimsemek ve orglitiin
bu degisime uygun olarak hareket etmesini saglayacak stratejileri uygulamak i¢in, orgiit
icindeki ¢alisanlar arasinda, orgiit disindaki cikar gruplariyla kurdugu iliski kadar iyi
iliskiler kurmaktir. A.B.D. Kara Kuvvetlerinin doniisiimiine liderlik etmis olan Sullivan
ile 6nde gelen stratejik planlamacilardan Harper ise stratejik liderligi soyle tammlar:**’
Amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siirecler gibi orgiitii temel anlamda var
eden mantikli ve iyi diisliniilmiis faaliyetleri yonetmek ve denetlemektir. Diger bir
tanim ise stratejik liderligi; gelecege ait bir vizyon gelistirip Orgiitiin yoniinii belirleme
ve bu yone dogru 6rgiit calismalarint motive etme siireci'®® olarak aciklar.

Bireyler ve takimlar Orgiitiin rekabet¢i avantajini siirdiirebilecek sekilde
diistindiikleri, hareket ettikleri ve etkiledikleri zaman stratejik liderlik yaparlar. Stratejik
liderligin odak noktasi, siirdiiriilebilir rekabet ve oOrgiitin devam eden basarisidir.
Orgiitiin uzun vadede gelisecek sekilde yodnetilmesi ve harekete gecirilmesi stratejik
liderligin is alanidir. Bu durum orgiitiin kar amacli olsun veya olmasin tiim orgiitiin
herhangi bir sektorde, kabul edilen degerlendirme kriterlerine gore ortaklarina énemli
bir deger kazandirmak i¢in siirdiiriilebilir yetenekler kazanmak istemesi ve basarmasi ile

ilgilidir.*®

%3 Baltas ARGE Boliimil, a.g.e., 2004.

YiHitt, M., vd., Strategic Management: Competiveness and Globalization: Concepts and Cases,
South-Western College Pub., Cincinati, 1999, s. 439.

“>Begler, S.,isletmelerde Stratejik Liderlik, Beta Yay., Istanbul, 2004, s. 18.

“Spearce, J.A. Il ve R.B., Robinson, Strategic Management Formulation, Implemention and
Control, McGraw Hill Co. Inc., Irwin, 1997, s. 353.

¥gyllivan, G. R. ve M. V. Harper, Umut Bir Yontem Olmaz, Cev., Ayse Bilge Dicleli, Boyner Holding
Yay., istanbul, 1997, s. 68.

Y“8\Wright, P., vd., Strategic Management: Text and Cases, (2nd Ed.), Aliya and Bacon, Needam
Heights, 1994, s. 270.

“Hughes, R.L. ve K.C. Beatty, Becoming Strategic Leader, Jossey-Bass A Writing Imprint, USA,
2005.
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1.4.3. Stratejik Liderlik Ozellikleri

Iyi bir stratejik lider olmak i¢in birgok 6nemli dzellige sahip olmak gerekir.
Orgiit igin acik bir vizyon belirleme ve tiim faaliyetleri bu vizyon dogrultusunda
odaklama yetenegi stratejik liderler i¢in énemli bir 6zelliktir. Giiniimiiziin karmasik is
ortaminda, bu karmasiklig1r basite indirgeyebilmek ve dogru islere odaklanabilmek
kisisel oldugu kadar, etkinligi de 6nemli Ol¢iide artirabilir. Dolayisiyla, gelecek igin
heyecan1 ve hedefleri olan, tutarli bir amag¢ ve vizyon ¢izebilen ve buna gore hareket
edebilen bir lider, kurumuna deger katar. Biiyiik kitleleri harekete gegirebilmek, yiiksek
motivasyon diizeyinde tutabilmek, iyi ve zor gilinlerde giiven asilayabilmek i¢in iletisim
becerileri ve ikna yetenegi 6nemli bir koz olur.

Stratejik liderlik davramiglarini benimsemis liderler zor kararlari belirsiz bir
ortamda ve eksik bilgiye ragmen alabilme yetenegine sahip olmalidir. Stirekli gelisen ve
degisen sartlara uyum saglayabilme yetenegi de onemli bir dzelliktir. Iyi stratejik
liderler sadece bugiinii yonetme becerisine degil, ayn1 zamanda gelecekteki riskler igin
bugiinden tedbir alma becerisine de sahip olmalidir. Iyi bir stratejik liderin en dnemli
gorevlerinden birisi de insan sarrafligidir. Birlikte ¢alistigi insanlari, onlarin giiglii ve
zayif yonlerini, gelisme potansiyellerini iy1 bilmek, liderin isini kolaylastiran en 6nemli
unsurdur. Iyi liderlik aym1 zamanda iyi bir kogluktur. Dolayisiyla, insanlar1 iyi
degerlendirmek kadar onlari iyi gelistirmek de 6nemli bir 6zelliktir."

Etkili stratejik liderler, gergekei, cesaretli ama pragmatik kararlar1 almak
konusunda, bu kararlarin alinmasi zor olsa da firmay1 etkileyen dis ve i¢ etkenlerin
gerektirmesi nedeni ile bu kararlarin alinmasinda istekli olmak durumundadirlar. Etkili
liderler ayn1 zamanda almis olduklar1 bu kararlar ile ilgili geri bildirimleri alt, {ist ve
esitlerinden almak konusunda da istekli olurlar.'®*

Stratejik liderlik davranisi gosteren liderlerde aranan belki de en 6nemli ve kritik
ozellik, insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetimidir. Bilgi yonetimi ile
yenilik¢i ve yaratict iiriin ve hizmetlerin ortaya ¢ikarilarak bunlarin kurulusa katma
deger saglamasini kapsayan entelektiiel sermaye 21. yiizyilda da stratejik liderlerin

basarisim1  biiyilk 0Ol¢iide etkilemektedir. Etkin stratejik liderler c¢alisanlarinin

10y, Argiiden, “Yilmaz Argiiden ile Yonetim Sirlari-3”, www.insankaynaklari.com, 30.10.2006,
BIHitt ve Arkadaslari, a.g.e., 1999.

36


http://www.insankaynaklari.com/

motivasyonunu ve buna bagli olarak performanslarini yiikseltmek i¢in vizyonlarini
kullanirlar.*?

Etkin stratejik liderlik davranislarina sahip liderler, zamaninda, yiirekli ve
paragmatik kararlar almaya istekli olanlardir. Bu kararlar genel olarak gozlenebilen,
kurulus dist kosullarda alinmasi giic olan kararlardir. S6z konusu liderler, alinan
kararlarin etkinliginin degerlendirilmesine olanak saglayan gevrelerinden, listlerinden,
calisanlarindan gelebilecek geri beslemelere ihtiyag duyarlar. Etkin stratejik liderligin
sorumlulugu en tepededir. Bu tepenin sekli ve yapisi, kurulusun hukuki ve profesyonel
orgiitlenmesine gore cesitli goriiniimler alabilir. Unvanlardan ve pozisyonlardan
bagimsiz olarak stratejik davraniglara sahip liderler, delege edilmesi miimkiin olmayan
6lgiide sorumluluklar yiiklenir."?

Stratejik liderlik davraniglarini uygulayan liderleri digerlerinden ayiran husus,
stratejik liderlerin kararlar1 ve hareketleri orgiit {izerinde stratejik etkiler yarattiginda
ortaya c¢ikar. Bu farkliliklar s6yle degerlendirilebilir: Stratejik liderin kapsami genistir,
stratejik liderligin etkileri uzun siireli olarak hissedilir ve stratejik liderlik ¢ogu zaman
belirli bir orgiitsel degisimi icerir.®® Bu liderlerin belirsizlik ortaminda calistig1 da

unutulmamalidir.*>®

1.4.4. Stratejik Liderligin Kapsami

Isletmelerin stratejik liderleri ¢ogunlukla iist yonetim ekibinin iiyeleri olarak
tanimlanmaktadir. Bir bagka ifade ile bir Orgiitiin tiim sorumluluguna sahip olan
yoneticiler, stratejik liderlik kapsaminda yer almaktadir. Ister bireyler olarak, isterse
grup olarak diisiiniilsiin, bu kapsama dahil olan yoneticiler dort grupta ele alinabilir.
Bireyler olarak diisiiniildiigiinde CEO (Ust Diizey Yoneticiler) ve orgiit yoneticileri,
gruplar olarak iist yonetim ekipleri ve yonetim kurullar stratejik liderler olarak

tanimlanabilmektedir.*>®

B2awww kisiselbasari.com, a.g.e., 2008.

53Merih, a.g.e., 2002.

™Hughes ve Beatty, a.g.e., 2005.

15p_C. Nutt, Why Decisions Fail: Avoiding The Blunders and Traps That Lead to Debacles,
Berrett-Koehler Publishers, Williston, VT, 2002.

1%Begler, a.g.e., s. 21.
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1.4.4.1. Ust Diizey Yoneticiler (CEO’lar)

Ust diizey yonetici, orgiitiin sadece bir boliimiinden degil, tiimiiniin idare ve
performansindan sorumlu olan yéneticidir. Ust diizey yéneticiler, i¢ ve dis ¢evrenin
biitiinlestirilmesi, birlesmeler, hiikiimetle olan iligkiler veya gerekli olabilecek
yatirimlar gibi uzun dénem konulardan sorumlu olan kisilerdir. isletmenin ileriye déniik
faaliyetlerinin uyumlastirilmasi, yatirirm ve projelerin  planlanmasi, biiylimenin
saglanmasi st diizey yOneticinin gorevleri arasindadir. Bir oOrgiitteki tiim gorevlerin
icerisinde lst diizey yoneticinin gorevi, dikkatli ve sistematik bir sekilde organize
edilmesi gereken bir g(‘irevdir.157

Stratejik liderler, genel olarak en {st seviyedeki yoneticiler, genellikle
CEO’lardir. Ancak baz1 durumlarda yonetim kurullarinda, boliim yoneticilerinde veya
direktorler arasinda da bulunabilir. Bu liderlerin pozisyonlar1 ne olursa olsun, asla
baskasina delege edilmeyen karar alma yetkilerini kullanirlar.*®® Giiclii bir CEO
yonetim kuruluna kendisine sempati duyan iiyelerin atanmasini saglayabilmekte veya
kurul icinde tepe yonetim takiminda olan ve kendisinin amiri oldugu elemanlar
bulunabilmektedir. Bunun sonucunda CEO’larin kurul kararlar iizerinde yogun bir etki
giicii olusabilmektedir.”™® Yine de Finkelstein ve Hambrick’in'® belirttigi gibi, CEO’lar
genellikle bir orgiitii degistirme kabiliyetleri konusunda kisithdir.

Iyi bir CEO olmak igin iyi bir vizyon belirleme ve tiim faaliyetleri bu vizyon
dogrultusunda odaklama yetenegi, saglam etik degerlere sahip olma, iletisim ve
motivasyon, yeteneklerin yiiksek olmasi, insan sarrafligi, zor kararlar1 belirsizlik
ortaminda ve eksik bilgiye ragmen alabilme yetenegi, gelecekteki riskler i¢in bugiinden
tedbir alabilme 6n plana ¢ikmaktadir.

Ust yonetim fonksiyonu genellikle CEO tarafindan yerine getirilmektedir ki,
baz1 orgiitler yonetim kurulu baskanlhigim da CEO iinvam ile birlestirmektedir. Ust
yonetim, 6zellikle de CEO orgiitiin biitiin yonetiminden ydnetim kuruluna karsi sorumlu
olan kisidir. Ust ydnetimin isi, cok boyutlu ve &rgiitiin biitiiniiniin refah1 iizerine
kurulmustur. Ust yonetim gorevleri firmadan firmaya degismekle beraber, tiim {ist

diizey yoneticiler, Orgiitii bir biitin olarak goren, Orgiitin mevcut ihtiyaglariyla

B7Besler, a.g.e., s. 21-22.

1%8Hjtt ve arkadaslari, a.g.e., 1999.

159Merih, a.g.e., Mayzis, 2002.

180 Finkelstein, S. ve D.C., Hambrick, Strategic Leadership: Top Executives and Their Effects on
Organizations, West Publishing Company, St. Paul, MN, 1996, s. 328.
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gelecekteki ihtiyaclarmi dengeleyebilen ve etkili kararlar alabilen kisilerdir. CEO,
digerlerinden farkli olarak Orgiitiin etkin stratejik yonetimi i¢in hayati dneme sahip su
ic sorumlulugu basariyla yerine getirmelidir:161

e Anahtar rolleri yerine getirmek, (liderlik, irtibat saglama, gelismeleri

izleme, ihtiya¢ duyulan yerleri gerekli bilgiyi yayma, konugsmaci olma,
girisimci olma, kargasay1 yonetme, kaynaklari tahsis etme, delege olma)

e Isletmeye liderlik etme,

e  Stratejik planlama siirecini yonetme.

Stratejik liderlik davranisi sergileyen liderler arasinda CEO’lar 6zel bir 6neme
sahiptir. Clinkii boyle bir konumdaki liderler mevcut aksiyon kaliplarini degistirme veya
gliclendirme konusunda benzersiz bir kabiliyete sahiptir.162 CEO’nun isi, zamaninda
kararlar almaktan ve ozellikle belirli derecelerde riskler tasiyan kararlar almaktan
ibarettir. Karar alma siirecinin pahali olmasi, etkinlik ve rasyonellige dayanmasi, belirli
bir davranis Ozgiirliigli ve otoriteyi gerektirmesi, gelecege yonelik olup tahmine
dayanmasi, kararin alinip uygulanmasmin optimal bir zaman siiresini gerektirmesi ve
alternatif giderler dogurmasi, onu siradan insanlarin basarabilecegi bir husus olmaktan
cikarir. Ancak liderlik 6zelliklerini tasiyan bir CEO veya digerleri karar almanin biitiin

bu giicliiklerine karsin, tutarli kararlar almakta daha basaril olabilirler.'®®

1.4.4.2. isletme Yoneticileri

Isletme yoneticileri (tepe yonetimi) stratejik yonetim ve stratejik liderlik icin
Oonemli bir rol oynarlar ve tepe yoOnetimi genel olarak kuruluslarin bir stratejik
kaynagidir. Stratejik kararlarin bu diizeyde verilecegi ve uygulama enerji ve iradesinin
bu diizeyden saglanacagi agiktir. Tepe yonetim tarafindan verilen ve uygulanmasi
kontrol edilen stratejik kararlar kurulusun nasil yapilanacagini, basar1 kriterlerinin ne
olacagini ve bunlara nasil ulasilacagini tayin eder. Buna gore kuruluslar i¢in basarinin
kritik bir bileseni, listiin yonetsel becerilere sahip tepe yénetimlerdir.164

Isletme yéneticilerinin kapsama dahil edilmeleri, &rgiitlerin sahip olduklar: farkls

orgiit yapilarindan kaynaklanmaktadir. Gerek lilke capinda ve gerekse uluslararasi

81 Akgemci, a.g.e., 2008.

162 Selznick, P., Leadership in Administration: A Sociological Interpretation, Berkeley:
University of California Press, SF, 1984.

163y 1lmaz, Hakan, Stratejik Liderlik, Kum Saati Yaynlari, istanbul, 2008, s. 135.
**Merih, a.g.e., 2002.
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alanda faaliyet gosteren orgiitlerin farkli genel ydnetim pozisyonlar: vardir. Orgiitlerin
bu genel yonetim pozisyonlari dikkate alindiginda, Orgiit yoneticilerine st diizey
yonetici ile birlikte stratejik kararlara katilma yetkisi verilebilmektedir.

Ozellikle ileri derecede béliimlendirmeye gitmis olan o&rgiitlerde, rnegin,
holding seklinde yapilanan orgiitlerde, Orgiit yoneticilerine olan gereksinim giin
gectikce artmaktadir. Bu pozisyonlar1 tutan yoneticiler bir iist diizey yoneticinin
sorumluluk alanina sahip olmasalar da onemli fonksiyonel yetkileri bulunmakta,
genellikle ¢ok biiylik orgiitleri idare etmektedirler. Hatta bazi durumlarda bu kisilere
baskan, direktdr veya orgiit CEO’su basliklar1 bile verilmektedir. Dolayisiyla orgiit
yoneticilerinin, performansin artmasina katkida bulunduklarindan ve stratejik se¢imler
ve Orgiit icinde almman diger Onemli Orgiitsel kararlar1 alma yetkileriyle

donatildiklarindan bu kapsama dahil edilmeleri gereklidir.'®

1.4.4.3. Ust Yonetim Ekipleri

Ust ydnetimin isi, cok boyutlu ve drgiitiin biitiiniiniin refahi {izerine kurulmustur.
Ust yonetimin gorevleri drgiitten drgiite degismekle birlikte, tiim {ist diizey yoneticiler,
Orgiitii bir biitlin olarak goren, orgiitiin mevcut ihtiyaclariyla gelecekteki ihtiyaglarini
dengeleyebilen ve etkili kararlar alabilen kisilerdir.'®®

Giliniimilizde aragtirmalar, tek ferdin incelenmesi gibi dar kapsamdan iist yonetim
ekiplerinin incelenmesi gibi genis ¢apli odaklanmaya dogru hareket etmektedir.
Stratejik liderlik lizerine yapilan bu arastirmalar sonucunda bilim adamlari, iist yonetim
ekibi terimini, Orgiitiin en st seviyesindeki yoneticilerin olusturdugu kiiciik bir grup
olarak tamimlamaktadirlar. Genellikle {ist yonetim ekipleri; genel midiir ve ona
dogrudan rapor veren kisilerden olugmaktadir.

Ust yonetim ekibi, orgiit stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanmasindan
sorumlu olan bir ekiptir. Genellikle bu ekip, genel miidiir yardimcist olarak tanimlanan
ve yonetim kurulunun bir iiyesi olarak hizmet eden kisilerden olusmaktadir. Bir orgiitte
yer alan ekipler icerisinde belki de en Onemlisi, yonetim kurulu baskani tarafindan
olusturulan bu iist diizey yonetici ekibidir. Ekip, ti¢ ile 10 kisiden olusan ve goreceli

olarak kiiciik olan bir yonetici grubudur. Bu ekibi olusturan kisiler orgiitiin zirvesinde

1%5Begler, a.g.e., s. 22.
1%8Finkelstein, Sydney,Strategic Leadership, Oxford University Press, Eng., 2009, s. 148.
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yer alan ve stratejik liderligi olusturan kisilerdir. Bu nedenle stratejik liderlik kapsamina
dahil edilmeleri gereklidir.**’

Ust yonetim takimiyla birlikte CEO’ nun gorevleri sunlardir:'%®

e Operasyonel planlama ve mali denetim sistemlerinin her o6rgiit biriminin
yeni yOnetim yapisina uygun olarak iglemesini temin etmek.

o Isletme performansi hedeflerinin ve standartlarmin sadece anlasiimakla
kalmadigini, orgiitiin her yerinde “sahip ¢ikildigin1” da temin etmek. Bu
durum son derece mesakkatli goriinse de akla uygun ve ulasilabilir bir
hedeftir.

e Her ise ait faaliyetle alakali sonuglar1 ve mali neticeleri, mutabik kalinan
planlar ve biitgeler 1s18inda yakindan izlemek. Liizumlu oldugunda
tyilestirici tedbirler almak.

e Yonetim kurulu tarafindan tespit edilen uzun vadeli kurumsal hedefleri ve
oncelikleri yansitan is stratejileri ve faaliyet planlar1 gelistirmek. Bu hedef
ve oOnceliklerin, oOrgiit disindaki degisimleri yansitacak sekilde siirekli
yeniden dlizenlenmesini temin etmek gayesiyle yonetim kurulu bagkani ve
yonetim kurulu ile siirekli temas halinde olmak.

e Isletmenin gelecekteki seklini ve stratejisini belirleyen yonetim kurulu
kararlarina uygun is portfoylini yeniden yapilandirmak. Yeniden
yapilandirilan ige uygun olarak yonetim teskilat yapisini tekrar tesis etmek.

e Tim seviyedeki (fakat Ozellikle daha st seviyelerdeki) yonetimleri
sistematik olarak giiclendirmek icin egitim, yeniden egitim, yetki devri,
motivasyon, yeni personel istihdami ve personel degisimini ihtiva eden bir

program tertip etmek.

1.4.4.4. Stratejik Liderlik Takimlari

Stratejik liderlik takimi; 6rgiitiin belirli bir bolimii, iirlin hatti, servis alani, birim
veya Orgiit i¢in stratejik anlami olan takimlardir.
Stratejik liderlik takimlar1 su unsurlardan meydana gelir:

e Ust yénetim takimu,

%7Begler, a.g.e., s. 23.
168 Adair, John, Etkili Stratejik Liderlik, Babiali Kiiltiir Yayinciligs, Istanbul, 2005, s. 140.
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Ust finans personeli,
Yeni Orgiit inisiyatif takimu,
Uriin gelistirme takimu,

Arz zinciri yonetim takima.

Bunlardan iist yonetim takimini da ayrica inceleyebiliriz:

Ust yonetim takimi CEO ve CEO’ya yakin diizeyde yoneticilerden olusur.

Ayrica orta diizey yoneticileri de kapsayabilir. Bir ¢ok oOrgiitte iist diizey yonetici

takimlarinin olma nedenleri sunlardlr:169

CEO tek basina orgiitiin 6nemli faaliyetlerini gergeklestiremez. Diger kisiler
olmadan yeterli verimliligi saglayamaz.

Kendi yonetim alanlar1 konusunda yoneticiler CEO’ya gore daha bilgilidir.
Farkl1 bakis acilarina sahip kisilerin fikirleri, orgiitii kendi i¢inde daha giiclii
kilar.

Takim {iyelerinin ve birimlerin Orgiitiin biitiiniine ait kararlar1 daha iyi
anlamalar1 ve desteklemeleri agisindan olumlu sonuglar dogurur.
Yoneticilerin zaten yogun olan toplantilar1 arasinda haberlesme imkanlar
azdir. Bu yolla hem giiclii bir haberlesme saglanir hem de gelebilecek
krizler 6nceden bildirilebilir.

Daha alt diizeydeki yoneticiler gelecek i¢in deneyim kazanirlar.

Ust yonetim takimlari stratejik karar verme siireclerinde son derece dnemlidir.

Ust yénetim takim iiyeleri:

CEO tarafindan iist yonetim takimina ait olarak goriilen yoneticiler,
Y o6netim kurulu iiyeleri,

Bagkan yardimcilart ve onun iist kademesi,

En yiiksek iki yonetim kademesi,

Sirket kurucularindan, olusatbilir.170

1.4.4.4.1. Stratejik Liderlik Takimlarimin Rolii

Stratejik liderler gibi stratejik liderlik takimlar1 da diisiinme, faaliyet yapma ve

etkileme siiregleriyle liderlik ederler.'™

%\Wright, Pringle ve Kroll, a.g.e., s. 220.
10Finkelstein, Hambrick, a.g.e., s. 7.
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1. Diigiinme: Etkili bir stratejik liderlik takimi bilgiyi stratejik olarak siirecten
gecirir ve Orgiitiin giiciinii saglayacak ic¢sel ve dissal etken ve egilimlere dikkat eder.
Takim, bilgiyi kabul etmede uygun mekanizmalari olusturur ve biitiin bakis agilarini ve
dogru insanlar1 toplamaya ¢aligir. Ayrica takim dinamiklerinin bilgi siirecinde ve bilgiye
anlam kazandirmada, orgiitii nasil etkiledigini tanimlar.

2. Faaliyetler Yapma: Stratejik liderlik takimi giinliik faaliyetlerle 6rgiitiin uzun
vadeli hedeflerini birlestirir. Ayrica faaliyetlerle bilgiyi, yapiy1 ve planlamay1 dengeler.
Stratejik liderlik takimu iyeleri, takimin otorite sinirlarin1 anlamalidir.

3. Etkileme: Stratejik liderlik takimi iiyeleri orgiitteki vaatlerini yerine getirir.
Takim tyelerinin birbirlerini ve Orgiitiin biitiiniinii nasil etkilediklerini anlamak
onemlidir. Ayrica, takimm kendisi de ne siklikla baskalarindan etkilendigini fark
etmelidir. Stratejik liderlik takimlari her ne kadar son derece yetenekli kisilerden
olusmugsa da takim basarisiz olabilmektedir. Bu herhangi bir kisinin yeteneklerinin

etkinliginde bir tikanma oldugu zaman gerceklesir.

1.4.4.4.2. Stratejik Liderlik Takimim Stratejik Acidan Onemli Kilan Ozellikler

Rekabet avantajini devam ettirmede stratejik liderlik takimi kritik anlam
tastyabilir. Strateji ile oOrgiit birimlerinin yoniinii birlestirmede etkindirler. Orgiit
birimleri arasinda etkisi vardir.

Stratejik Liderlik Takimlarimin Giiglii Yonleri

e SLT (Stratejik Liderlik Takimlari) iist seviye biitiinliik saglar.

e SLT tamamlayici 6zellikleri olan farkl kisilerden olusmustur.

e SLT ana amag ve temel degerler agisindan agiktir.

e SLT sorunlar1 dogru veya yanlis yonleriyle ele alir.

e SLT dis ¢cevredeki tehdit ve firsatlar1 anlamaktadir.

Stratejik Liderlik Takimlarinin Zayif Yonleri

e Her seviyedeki kisiler rollerinin oOrgiitin  misyonunu desteklemesi

gerektiginin farkinda olmayabilir.

e SLT yakin ve uzak vadedeki dengeyi anlamayabilir.

e Kiiresel diisiinmeyi tam anlamiyla basaramayabilir.

L, “Strategic Leadership: The Work of Many”, www.ccl.org, 07.10.2008.
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e Ne yapilacagi ve ne yapilmayacagi konusunda strateji tam ayirt edilmemis
olabilir.

e Verimsiz faaliyetlerle takimin ve bagkalarinin enerjisi harcanabilir.'"

1.4.4.5. Yonetim Kurullar

Stratejik liderlik kapsaminda ele alinan bir baska grup yonetim kurullaridir.
Yonetim kurullari, orgiitiin rutin islerinde goérev almazken, temel politikalarin gézden
gecirilmesinden sorumludur. Yonetim kurulu bir yonetim organi degil, gdzden gecirme,
degerlendirme, basvurma organidir. Yonetim kurulu, Orgiitiin stratejik yoniinii
yansitmada ve oOrgiit disindaki c¢ikar gruplarmi ozellikle de hissedarlar1 gostermede
onemli bir mekanizmadir.

Yonetim kurulu, orgiitiin isinin ne oldugu ve ne olmasi gerektigi konusundaki
karar1 onaylamak, orgiitiin oniine koydugu amaglar ve bu amaglara ulasip ulasilmadigini
Olcmek icin gelistirilmis Ol¢ekler hakkinda son karari vermek, orgiitiin kar planlarina,
sermaye yatirim politikasina ve giderler biit¢esine bakmak gibi dnemli islevleri yerine
getiren bir organdir.'”

Yonetim kurulu iiyeleri yonetim harcamalari, Ar-Ge’ye ayrilacak pay gibi
konularda karar verirler. Yonetim kurulu 3-30 kisi arasinda ortalamasi 13 kisi olan bir
gruptur. Bu say1 6rgiit bityiikliigii ile orantili olarak degisir."™

Yonetim kurulu, gergek faydanin elde edilebildigi ve gergek bir sirket organina
dontistiirtilebildigi bir kurul niteliginde ise, stratejik liderlik kapsamina dahil edilebilir.
Aksi takdirde boyle bir nitelige sahip olmayan bir organi stratejik liderlik kapsamina
dahil etmek yanlis olur. Bir orgiitiin yiiksek performansa ulasabilmesi, o orgiitiin
stratejik yoniinii direkt olarak paylasan yonetim kurulunun varligina baglidir.

Yonetim kurullari; satinalmalar, gesitlendirme, elden ¢ikarmalar, arastirma ve
gelistirme harcamalari, yonetici 6demeleri ve iist diizey yoOneticinin isten ¢ikarilmasi
gibi 6nemli konulara karar vermektedir. Aynm1 zamanda kurul; hissedarlar, oOrgiit

calisanlari, miisteriler ve kamuoyu arasindaki c¢ikar dengesini saglama ve koruma

Y2CCL, “What’s Working What Isn’t: Understanding a Typical Strategic Leadership”, 07.10.2008.
1Begler, a.g.e., s. 23.

4 Thomas, Joe, Strategic Management Concepts, Practice and Cases, (1th Ed.), Harper&Row
Publishers, New York, 1988, s. 62.
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konusunda da biiyiik sorumluluk tasimaktadir. Bu nedenle gergek bir sirket organina

déniisen yonetim kurullari, sirketin karar alma kapsamina dahil edilmelidir.*"”

1.4.5. Stratejik Liderlik Siireci

Stratejik liderlik siireci, planlama stirecini de kapsayan, bir nevi stratejik degisim
dongiisiidiir. Bu dongiide, karar verilip siire¢ baslatilir. Orgiitsel zorunluluklar
tanimlanir, orgiitsel misyon ve degerler belirlenir. Zayif yonleri, firsatlar1 ve tehditleri
belirlemek icin kurulusun dis ve i¢ ortamlar1 degerlendirilir. Orgiitiin karsilastig
stratejik sorunlar tanimlanir, bu sorunlart yonetmek icin stratejiler formiile edilir.
Stratejik planlar gozden gecirilir ve onaylanir. Etkili bir kurumsal vizyon olusturulur ve
etkili bir uygulama siireci gelistirilir. Stratejiler ve stratejik planlama siireci yeniden
degerlendirilir.*"

Degisen rekabet ortami, genel yonetici becerileri ve diger uzmanlik alanlariyla
beraber; 1 bilgisini, Orgiit icin bir vizyon gelistirme ve iletme ve orgiit dis1 ¢ikar
gruplartyla etkili iliskiler kurma yetenegini, liderlik becerilerini, transformasyonel
becerileri, iilkeler arasi bakis agisini, 6grenen bir gevre yaratma kapasitesini, teknolojiyi
anlama ve orgiitlerde kullanmay1 gerektirmektedir. Bu ortam, genel miidiirleri ve st
diizey yoOnetim ekiplerini ¢ok sayida onemli sorunlarla karsi karsiya birakmaktadir.
Boyle bir ortamda, bir Orgiitiin list diizey yoneticilerinin etkili stratejik liderlik
uygulamalarmi yerine getirmesi zorunludur.'”’

Cesitli  literatiirlerde stratejik liderligi olusturan siiregler farkli olarak
incelenmistir. Bu ¢alismada bu unsurlar titizlikle incelenip asagidaki gibi bir siralama
yapilmistir. Bu siralamadaki unsurlar, birbirinden ayr1 hareket edemeyen fakat

aralarinda kesinlesmis sinirlar bulunmayan unsurlardir.

1.4.5.1. Stratejik Yoniin Belirlenmesi

Stratejik yOniin belirlenmesi, firmanin stratejik niyeti ile ilgili vizyonunun
gelistirilmesidir. Yoneticiler firmanin uzun vadeli vizyonunu ortaya koyabilmek i¢in
cerceveyi belirleyecek sekilde yeteri kadar diisiinmek i¢in zamana ihtiyaglart vardir.

Vizyon belirlendikten sonra, liderler ¢alisanlart bu vizyonu gergeklestirmek i¢in motive

1Begler, a.g.e., s. 24.

8McClamroch, Jo, vd., “Strategic Planning: Politics, Leadership and Learning”, The Journal of
Academic Librarianship, 373/27, (5).

1"Besler, a.g.e., s. 33.
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etmek durumundadirlar. Tiim firmalar i¢in gézden kagirilmamasi1 gereken husus yeni
stratejik yoniin gerektirdigi degisimleri yaparken orgiitlin giicii gozden kagirilmamalidir.
Bu yeni amaglar1 elde etmek i¢in firmanin uzun vadeli olarak hayatta kalabilmesi i¢in
gereken mevcut ve degerli temel yetenekleri ile firmanin kisa vadeli ihtiyaglar1 arasinda
denge gozetilmelidir.'"

Bir orgiitiin stratejik yoniiniin belirlenmesi, o érgiitiin uzun dénemli vizyonunun
gelistirilmesi anlamina gelmektedir.'”® Vizyon, bir 6rgiitiin gelecek on yil iginde kendisi
icin olusturmay1 diisiindiigli uzun vadeli pazar ya da rekabet konumuna iliskin belli bir
gorlisii kapsar. Boylece bir yon duygusu yaratlr.180 Vizyon, orgiitiin geleceginin
resmidir ve iist diizey yOneticilerin neden bu gelecegi yaratmak zorunda olduklarini iistii
kapali ya da agik olarak Srgiitteki tiim ¢alisanlara anlatilmasi gerekmektedir.*®*

Stratejik liderlik davranisina sahip liderler, orgiitiin misyonunu ve uzun vadeli
stratejilerini stirekli olarak analiz etmeli, bunlar1 uygulamak i¢in gerekli olan eylemleri,
bu stireglere islerlik kazandirmak igin gerekli olan tesvik sistemlerini belirlemelidirler.
Bunlarin yapilabilmesi ve sonugta da stratejik yoniiniin belirlenmesi, stratejik liderlerin
bazi1 Ozelliklere sahip olmasina baglidir. Bunlar; iyi tanimlanmis bir amag¢ duygusu,
orgiitte calisan herkesin paylastifi ve herkese anlamli gelen bir vizyonu yaratma
yetenegi ve bu vizyonu degisimle uyumlu hale getirme becerisi olmak {izere {i¢ noktada
toplanabilir:'®?

1. Iyi Tamimlanms Bir Ama¢ Duygusuna Sahip Olmak: Stratejik liderlik
davraniglarint benimsemis liderler Oncelikle, iyi tanimlanmis bir amag¢ duygusuna,
vizyon duygusuna sahip olmalidirlar. Isletmeleri igin hangi tiir faaliyetlerin uzun vadede
onemli olabilecegini gorebilmelidirler. Stratejik liderler hayalleri, misyonlari, vizyonlar
olan liderlerdir. Giiniimiiz orgiitlerinin ¢ogunda asir1 yonetim ve yetersiz liderlik
goriilmektedir. En tist diizeydeki yoneticiler ikna edici, kapsayict vizyon yaratmaktan
cok, politika, uygulama ve prosediir olusturmakta basar1 gostermektedirler. Etkinligin

nasil artirilacagi, sistemlerin ve yapilarin nasil daha etkin kontrol edilecegi iizerinde

Y8Hitt ve digerleri, a.g.e., 1999.

1Begler, a.g.e., s. 34.

%0amel, G. ve C.K. Prahalad, Competing for the Future, Harvard Business School Press, Boston,
1994, s. 16.

181K otter, J.,“Vizyon,Strateji ve Liderlik”, Executive Excellence Dergisi, 1998/16, s. 10.

182Begler, a.g.e., s. 36.
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yogunlagmaktadirlar. Bir baska ifadeyle isleri dogru yapmakla ilgilenmektedirler. 21.
ylizyilda ise orgiitleri basartya gétiirecek olan unsur, dogru isleri yapmaktlr.183

Stratejik liderlik davraniglarint  benimsemis bir lider, stratejiyi Orgiit
politikalarin1 g6z Oniine almadan olusturup uygulayamaz. Politik gereklilikler hangi
stratejik amacin gergeklestirilecegini ve bunun ig¢in sirketin hangi kaynaklarmin
aktarilacagini belirler. Orgiit ici politikalar hangi 6rgiit stratejisinin hangi fonksiyonel
alanda kullanilacag {izerine fikirbirligi olusturmada yardimer olur.'®

Su da unutulmamalidir ki; bir kurum hedef, degerler ve kiiltiir ile yonetilir. Eger
degerler ve kiiltiir birbirleri ile ortiismiiyor ise performans diiser. Hedefler yani amaglar
elde edilebilir olmalhidir. ABD, Vietnam savasini kaybetti. Kazanabilirlerdi, ellerinde
bunu yapacak gii¢leri vardi. Ancak ilk giinden itibaren Amerikalilar savasi kabul
edemedi. Ingiltere icin Falkland Savasi bunun tam tersidir. Bunun nedeni Ingiliz
politikacilarinin ~ Arjantin’e  kars1  savasmanin  manevi  geregini  halka
anlatabilmeleriydi.*®

2. Anlamh ve Paylasilan Bir Vizyon Yaratabilmek: Yoneticiler karar alip
stratejileri uygularken misyon ve vizyon onlara yol goéstermelidir. Stratejik liderlik
davranislarina sahip bir lider uzun vadeli amagclarina ulagabilmek i¢in vizyondan
yararlanmalidir. Boylece rekabet edebilir stratejiler olusturabilir. Bunun i¢in gii¢lii ve
vizyoner bir stratejik lider gereklidir.'®

Stratejik liderler yalnizca vizyon duygusuna sahip olmakla yetinmeyip, bunu
tim kurulusa iletebilme ve anlamli ve paylasilabilir bir vizyon yaratabilme yetenegine
de sahip olmalidirlar. Calisanlara neyin 6nemli oldugu siirekli hatirlatilmali ve neden
orada olduklarint bilmelerini saglayacak bir ortam yaratilmalidir. Bu durum ise,
vizyonun agik ve net bir sekilde orgiitte ¢alisan tiim birimlere iletilmesini gerekli kilar.
Bu nedenle stratejik liderler vizyonu, herkesi ortak bir amaca yoOnlendirmek ve
insanlarin yaraticiliklarimi yakalamak icin agikca ifade etmelidirler. Calisanlar genel
misyonun ne oldugunu ve kendi bdliimlerinin gerekli ve faydali bir parca olarak bunun
icine nasil uydugunu anlamalidirlar. Iyi bir vizyon, orgiit icerisinde calisan kisiler

arasindaki iletisimi destekler.™®’

%3Begler, a.g.e., s. 38.
84Cabar, a.g.e., s. 54.
18E  Beceren, “Yonetim Stratejileri ve Liderlik”, www.sunumerkezi.com, 07.01.2008.
1%Cabar, a.g.e., s. 56.
¥7Begler, a.g.e., s. 38.
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Orgiitiin stratejik yolunu belirlemek icin orgiitin uzun vadeli vizyonunun
gelistirilmesi gerekir. Uzun vadeli vizyon tipik olarak en az 5-10 yil sonrasidir. Amaglar
ile bir filozofi, imajin ve karakterin icerdigi bu vizyon orgiitiin beklentisidir. Ideal uzun
vadeli vizyon iki bolimdiir: Cekirdek ideoloji ve Ongoriilebilir gelecek. Cekirdek
ideoloji, c¢alisanlar1 Orgiitin miras1 hakkinda motive ederken, gelecek vizyonu
olgusunun hakikati hakkinda cesaretlendirir. Ongoriilen gelecek orgiitiin motivasyon,
liderlik ve orgiitsel dizayninda iginde bulundugu strateji uygulamalarina yon
gdstermeye yardim eder.*®

3. Vizyonu Degisimle Uyumlu Hale Getirmek: Etkili stratejik liderlik,
yonetimin herkesi bu degisen vizyonla baglantili ve bu vizyona kendilerini adamis
olarak tutmasini gerektirir. Degisim tek bir olay olmaktan ¢ok siirekli bir olgu olarak
algilanmalidir. Stratejik liderlik siireci de, siirekli degisim gdsteren vizyon unsurlari
arasinda uyum saglama, kurumun biitiin iiyeleri arasinda iletisimi stirdiirme ve {iyelerin

mevcut vizyona bagliliklarini devam ettirme faaliyetlerini igeren bir siiregtir.'®

1.4.5.2. Temel Yetenekleri Muhafaza Etmek ve Kullanmak

Temel yetenekler, bir firmanin rakipleri ile rekabet etmesine hizmet eden
kaynaklar1 ve kabiliyetleridir. Tipik olarak temel yetenekler oOrgiitiin liretim, finans,
pazarlama ve Ar-Ge gibi fonksiyonel becerileri ile ilgilidir. Orgiitler stratejilerini
uygulayabilmek i¢cin degisik fonksiyonel alanlarda yetenekler gelistirmek
durumundadirlar.  Stratejik liderlik davramiglarini  gosteren liderler, stratejinin
uygulanmas1 gayreti kapsaminda temel yeteneklere gereken onemin verilmesine dikkat
etmelidirler.'*

Temel yeteneklerin etkin bir sekilde belirlenmesi siireci, stratejik planlama
siirecini tamamlayan bir siirectir. Orgiitler stratejilerini belirlerken, temel yeteneklerine
uygun hedefler koymalidir. Kendi yeteneklerinin farkinda olan orgiitler i¢ ve dis ¢evre
arasindaki uyumu yakalarlar.

Orgiitlerin  temel yeteneklerinin etkin  bir sekilde belirlenmesi ve
gelistirilmesindeki diger bir amag ise, stratejik is birimleri arasinda biitiinlesmenin

saglanabilmesidir. Stratejik is birimi, bir Orgiit i¢in uygun stratejinin se¢iminde gorev

188Rotemberg, J.J. ve G, Saloner, “Visionaries, Managers and Strategic Direction”, Rand Journal of
Economics, 2000/18, s. 13-39.

%Begler, a.g.e., s. 41.

190Hitt ve digerleri, a.g.e., 1999.
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verilen en kii¢iik 6rgiit birimidir. Temel yetenekler, stratejik is birimlerinin ortak ilgi
alanlar1, problemler, yetenekler veya firsatlar bulmalarinda bir ara¢ gorevi gormektedir.

Temel yeteneklerin belirlenmesi ve gelistirilmesinde; yetenekler hiyerarsisini
olusturmak, temel yetenekleri rakip oOrgiitlerle karsilagtirmak, temel yeteneklerin
stirekliligini saglamak ve dis ¢evrede meydana gelen degisimlere uygun yetenekler

gelistirrnek191 siralamasi gézoniine alinmalidir.

1.4.5.3. insan Sermayesinin Gelistirilmesi

Insan kapitali firmanin tiim isgiiciiniin bilgi ve yeteneklerini kapsamaktadir. Bu
acidan ¢alisanlar yatirnm yapilmasi gereken bir kapital olarak goriilmektedir. ABD’nin
milli gelirindeki artisin ¢ogu insan kapitalinin etkinligine baglanmaktadir. 1948-1982
yillar1 arasinda meydana gelen milli gelir artisinin {igte biri isgiliclinlin egitim
seviyesindeki artiga bagli olarak ortaya c¢ikan teknik yaraticihik ve bilgiden
kaynaklanmistir. Milli gelirdeki biiylimenin sadece %151 bu siire igerisinde kapital
ekipmanlarina yapilan yatirnmdan kaynaklanmaktadir.

Stratejik odaklanma, orgiitiin etkin olarak calistirilabilmesi i¢in yeterli insan
kapitalinin olmadigini1 6ngérmektedir. Bu durum ile miicadele etmek i¢in bazi firmalar
gecici iggorenleri ise alirken bazilar1 da daha iyi ise alma teknikleri uygulamaktadir.
Problemi ¢6zmek sadece gecici calisanlar ile miimkiin degildir, ancak 6rgiitsel hedeflere
baglilig1 saglamak gerekmektedir. Yildiz oyuncular1 kiralamak da bir ¢éziim degildir.
Stratejik bir lider orgiitiin vizyon ve hedeflerine ulagmaya adanmis etkin bir orgiitsel
takim olusturmak durumundadir.'®?

Insan kaynagi, orgiitlerin rekabette fark yaratabilecegi en onemli varliktir.
Kurumun gelisiminde stireklilik saglayacak olan bu kaynagin etkin ve verimli bir
sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Orgiitler yatirimlarm fiziksel alanlara, yeni
projelere ve calisanlarin gelisimine de yapmalidirlar.

Gelecek icin yatirim yapmanin 6nemi giderek artmaktadir. Bu nedenle, stratejik
liderlerin, insan sermayesini iyi oluncaya kadar siirekli gelisitirebilmeleri i¢in bazi

faaliyetlere yatirim yapmalar1 gereklidir. Bu faaliyetler; insan kaynaklari bilincini

191Begler, a.g.e., s. 43.
192hitt ve digerleri, a.g.e., 1999.
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strateji olusturma siirecine dahil etmek, c¢alisanlara yeni yetenekler kazandirmak ve

insan kaynaklarina deger yaratma bilincini islemektir.'*®

1.4.5.4. Etkin Bir Orgiitsel Kiiltiirii Siirdiirmek

Orgiitsel kiiltiir, orgiitiin tamaminda paylasilan ve isgdrme seklini etkileyen
ideoloji, sembol ve temel degerlerin olusturdugu karmasik bir yapidir. Bulgular
firmalarin sahip olduklar1 kabiliyetlerle ve bu kabiliyetlerin stratejik faaliyetlerde
kullanilmas ile ilgili temel yetenekler gelistirebilecegini ortaya koymaktadir. Bagka bir
deyisle, orgiitsel kiiltiir firmanin isi nasil yiiriitecegini etkilemesi ve isgorenlerin
davranislarini diizenlemeleri nedeni ile rekabetci avantaj elde etmenin kaynagidir.**

Onemli stratejik degisimler uygulanirken stratejik liderlik davranislar
benimsemis liderler zamaninin ¢ogunu stratejiyi destekleyen is ortami yaratmaya
harcamaktadir. Aksi takdirde siirekli gelisimi saglamasi1 zordur. Basaril stratejik liderler
digerlerini segilen stratejilerin dogru olup olmadigina inandirir. Bunun i¢in kelimeler de
hareketler de Onemlidir. Kelimeler kiiltiirel norm ve degerleri destekleyici strateji
tanimlamaya, stratejik degisimin nedenlerini agiklamaya, stratejinin yerine getirilmesi
icin ilham vermeye, yeni bakis acilar1 ve gereklilikler sunmaya ve giiven vermeye yarar.
Hareketler ise, bunlari sembolik olarak destekler. Stratejik degisim veya yeni bir
stratejiye dogru kiiltiirel degerlerin kaymasi ne kadar biiyiikse stratejiyi uygulayacak

liderin kelime ve hareketleri o kadar dnem kazanir.**®

1.4.5.5. Etik Uygulamalar1 Vurgulamak

Stratejik uygulamalar siirecinin etik degerlere dayanmasi halinde uygulamalarin
etkinligi artar. Etik oOrgiitler, Orgiitiin tim seviyelerindeki c¢alisanlar1 etik kararlar
almalar i¢in cesaretlendirir ve yetkilendirirler. Bunun ter