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AKADEMISYENLERIN DONUSTURUCU LIDERLIK ALGISI UZERINE BiR
ARASTIRMA!

Dr. Ogr. Uyesi Semra TETIK*

Dog. Dr. Aylin UNAL*
oz

Cagimizda ¢ok hizly bir degisim ve gelisim yasanmaktadir. Orgiitlerin degisen ¢evre kosullarinda
ayakta kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri icin degisime uyum saglamalari ve hatta degisimi
etkilemeleri gerekmektedir. Ginlmizde artik dnemli olan 6ncli olmak ve degisimi yéonetecek aktif
vaklasimlar olusturmaktir. Bu durum, paylasilan bir vizyon olusturan ve esinsel motivasyonla
izleyenlerini bu vizyon dogrultusunda harekete geciren, onlara bireysel ilgi gésteren, rol modeli olan,
karizmasiyla ¢calisanlarda saygi ve giiven uyandiran, entelektiiel tesvikle yaraticlligi gelistiren, kisisel
risk Ustlenerek cesaretle koklii degisimleri gerceklestirebilen doniistiiriicii liderleri gerektirmektedir.
Doniigtiiriicii liderler, toplumsal kalkinmann itici giicii olan ve degisime yon veren egitim orgiitleri igin
ayrt bir 6nem tagimaktadir. Bu noktadan hareketle ¢calismamizda, Manisa Celal Bayar Universitesi’'ne
bagh tiim akademik birim yoneticilerinin hem astlarin algilart hem de yéneticilerin kendi algilarina
gore doniistiiriicii liderlik ozelliklerinin diizeyini belirlemek amaciyla ampirik bir arastirma yapimustir.
Bu kapsamda Manisa Celal Bayar Universitesi'nde 26 akademik birimde ¢alisan 538 akademisyenden
anket yontemi ile veriler elde edilmigtir. Bulgular; astlarin algisina gore, birim tepe yoneticilerinin
doniigtiiriicii liderlik ozelliklerini orta diizeyde, yoneticilerin kendi algilarina gére ise yiiksek diizeyde

tasidiklarint géstermektedir.
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A RESEARCH ON TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP PERCEPTION OF
ACADEMICIANS

ABSTRACT

There is a very rapid change and development in our age. Organizations need to adapt to the
change and even affect the change in order to survive and succeed in the changing environmental
conditions. More importantly to lead in the process requires development of active approaches to the
matter of change and a further step beyond being an object of the process. This situation requires the
transformational leaders who develop a shred vision, set in motion the followers whih an emotional
motivation in the direction of this vision, show them individual interest, act as a role model for them,
create respect and confidence with their charismas, develop creativity with an intellectual stimulation
and can realize radical changes with courage by taking personal risks. The transformational leaders
are of particular importance for educational organizations that impetus for social development and lead
to change. Departing from this point, our study, by means of emphasis on transformational leadership
to cope in the process, gives a descriptive analysis of the level of transformational leadership
characteristics of unit top managers according to their perceptions of both subordinates and managers'
own at the academic units of Manisa Celal Bayar University. In this scope , datas has been obtained via
survey method from 538 academician who are working in 26 academic units in Manisa Celal Bayar
University. Findings; Shows that unit top managers have moderately transformative leadership

caracteristics according to the perception of subordinates.
Keywords: Change, Leader, Academicians, Transformational Leaderhip Perception.

JEL Classification: D23, M10, M12, M16.

1. GIRIS

Giliniimiiz diinyas1 her giin sayisiz degisimin yasandigi son derece dinamik bir ortamdir. Koklii
ve siirekli degisimin yasandigr cagimizda degisimden en fazla etkilenenlerin basinda oOrgiitler
gelmektedir. Cevresel (teknoloji, sosyal-kiiltiirel yapi, ekonomik yap1) degisiklikler, orgiitlerin amag ve
yapilari iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Orgiitlerin varliklarim siirdiirebilmeleri i¢in bu degisimlere
ayak uydurmalari ve hatta ¢evresel degisimi etkilemeleri bir zorunluluktur. Egitim orgiitlerinin 6zellikle
de “Universitelerin” sosyal orgiit olarak degismesi ve doniismesi de bu zorunluluklarin bir pargasidir.
Cilinkii bireysel, toplumsal ve evrensel degisimin temel boyutunu egitim olusturmaktadir. Ayrica egitim,
toplumsal kalkinmanin da itici bir giicii olarak tiim sektorleri etkilemektedir. Bilgi, bilim statik bir
yapida olmadig i¢in, hayatimiza siirekli yeni bakis agilar1 getirdigi i¢in 6zellikle iiniversitelerde koklii

degisimlere gereksinim vardir.

Devlet iiniversiteleri basta olmak iizere iilkemizin tiim iiniversiteleri, cok boyutlu, karmasik ve

yogun bir degisim baskisiyla bilgi toplumu ¢aligina ayak uydurmaya ¢alismaktadir. Bas dondiiriicii bir
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hizla degisen cevresel kosullarda, tiniversitelerin stratejik planlama ve stratejik doniisiim degisikligi de
bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisim siirecinin yiikiimliiliiglinii olusturmak, bunu
basarmak ve degisimi kurumsallastirmak icin “liderlik” olgusu &nemli bir rol oynamaktadir. Iste bu
noktada; vizyon yaratarak ve bu vizyonu paylasarak izleyenleri ile iletisim kuran, giivenilir, saygi
duyulan, karizmatik etkiye sahip, entelektiiel tesvikte bulunarak yiiksek motivasyon becerisi olan,
cevreye duyarli, takim ¢alismasina, yaraticilifa onem veren, bireysel ilgi ve yiiksek basar1 beklentisine
sahip, givenirlilik ve 6zguveni yiksek olan donustiiriicii liderlik, bu degisim ortaminda basar1 i¢in

gerekli lider modelini gizmektedir.

Doniistiiriicti liderlik alanindaki ¢alismalar ilk ve agirlikli olarak askeri ve is g¢evrelerinde
uygulanmustir. Dontistiiriicli liderligin egitim alaninda yapilan ¢aligmalarin sonuglar1 da is ve askeri

alanlarda yapilan ¢aligmalarin sonuglarina benzemektedir (Celep, 2004: 117).

2. DONUSTURUCU LIDERLIK KAVRAMI VE BOYUTLARI

Déniistiiriicii liderlik kavramu ilk olarak Burns (1978) tarafindan siyasi liderler iizerinde yapilan
betimsel arastirmalarla ortaya atilmustir. Kavram daha sonra Bass’in (1985) c¢alismalariyla daha da
gelistirilmistir (Akbaba Altun, 2003: 10). Buns (1978), liderlik strecinin etkilesimci liderlik ve
doniistiiriicti liderlik olmak iizere iki zit boyuttan olustugunu ileri siirmiistiir (Rafferty ve Griffin;
2004:330). Burns’e gore liderlik yalnizca, liderin 6nerilerine uyum saglanmasi ve bunun sonucuna gore
odillendirme ya da cezalandirma olan bir degis tokus siireci degildir. Burns, etkilesimci liderlik olarak
smiflandirdigt bu liderlik tarzinin karsisinda doniistiiriicii liderlik yaklagiminin oldugunu ortaya

koymustur (Dogu, 2003: 32).

Burns (1978) tarafindan ortaya konulan doniistiiriicii liderlik modelinde; lider izleyenleri Gizerinde
yuksek dizeyde moral, motivasyon ve performans yaratan kisidir (Simsek, 1997: 161). Burns
doniistiiriicti liderligi; “daha yiiksek ideallere ve ahlaki degerlere hitap ederek izleyenleri motive eden
bir siire¢” olarak tammlamustir (Trofino, 2000: 233). Bass’in doniistiirticii liderlik kuramu liderin
izleyenler Gzerindeki etkisini incelemektedir (Yukl, 1999). Dénistiiriicii liderlik daha ¢ok liderin,
izleyenlerinin deger, inang ve gereksinimlerini degistirme temeline dayanir (Can, Asan ve Aydin, 2006:
325). Bass ve Avolio’ya gore, donistiiriicti liderler, sadece zorunlu olarak gevresel durumlara tepki
gosteren kisiler degil, aym1 zamanda yeni bir ¢evre yaratan kisilerdir (Celik, 1998: 424). Doniistiiriicii
liderler ¢evrelerini degistirebilen ve donistiirebilen liderlerdir (Bass ve Avolio, 1994: 3; Kirby vd.,
1992: 303; Eraslan, 2004: 4).

Bass, etkilesimci liderligi, ¢calisanlarin gosterdigi performansa gore beklentilerinin kargilanmasini
ve liderin gerektigi zaman Grglite miidahale etmesini saglayan bir liderlik tipi olarak gérmektedir. Buna
karsilik doniistiiriicii liderligi ise ¢alisanlarin beklentilerin iizerinde performans gostermesini saglayan
bir yaklasim olarak tanimlamaktadir (Bryman, 1992: 98). Bass, Burns’un aksine, etkilesimci ve

doniistiriict liderlik tarzlarimin birbirinin zitti olmadigini ileri siirmektedir. Bass’a (1990: 30) gore bir
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lider hem etkilesimci hem de doniistiiriicii lider 6zellikleri gosterebilir. Shriberg ve digerlerine (2002)
gore etkilesimci liderlik sekli, cevresel kosullar agisindan belirsizligin, degisim ve gelisim baskisinin az
oldugu kosullar altinda orgiitsel bagariy1 belirli diizeyde saglayabilir (Neumann ve Neumann, 1999: 73;
Iscan, 2006: 165).

Bass (1985) doniistiiriicii liderlik davranislarini ideallestirilmis etki/karizma, esinsel motivasyon,
entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi olmak lizere dort boyutta simmiflandirmistir (Shao ve Webber,
2006:936). Genellikle Bass ve Avolio’nun ¢aligmalarinda, doniistiiriicii liderligin altinda bu dort faktor
ortaya ¢ikmustir (Pillai vd., 1999: 898).

Conger ve Kanungo (1987) ve Podsakoff vd. (1996), Bass ve Avolio’nun dort boyutuna benzer
boyutlarina ilave olarak, farkli boyutlar1 da ortaya koymuslardir. Bass ve Avolio’dan (1985, 1994) farkli
olarak; Conger ve Kanungo ¢alismalarinda ¢evreye duyarlilik, geleneksel olmayan davranislar ve kisisel
risk boyutlarini, Podsakoff ve arkadaslar1 ise ¢aligmalarinda uygun model olma, grup amaclarmin

kabuliinii saglama ve yliksek performans beklentisi boyutlarini ortaya koymuslardir.
Aragtirmamizda esas alinan dokuz boyut asagida agiklanmusgtir:

- Karizma (ideallesen Etki): Karizma, izleyenleri tarafindan karizmatik ozellikler tasidigi
diigiiniilen liderlere atfedilen Ozellikleri ifade eder. Lider sahip oldugu bu ozellikler sayesinde
izleyenlerini kendi istedigi yonde davranmaya sevkedebilir (Kogel, 1998: 413). Bu boyut, vizyon
gelistirme, gurur, saygt ve diirlistlik unsurlarini igerir. Bass ve Avolio, karizma boyutunu ideallesen
etki-atfedilen ve ideallesen etki-davranis olmak tizere iki alt boyuta ayirnustir. Ideallesen etki-atfedilen
alt boyutunda, lider izleyenlerin kendisiyle ¢alismaktan gurur duymalarim saglar, glcll givenilir
oldugunu hissettirir ve saygi uyandirir. Ideallesen etki-davranis alt boyutunda, lider kendisi icin onemli
olan degerleri ve inanglar1 paylagir, ulasilacak anlamli bir ama¢ duygusuna ve ortak bir misyona sahip

olmamn énemini vurgular ve kararlarmin ahlaki sonuglarimi dikkate alir (Bass ve Avolio, 1994: 4).

- Esinsel Motivasyon: Esinsel motivasyonla donistiiriicii liderler, astlarina yiiksek hedefler
koyar, 6nemli amaglar1 basit bir bigimde agiklar ve astlar1 i¢in bir model olusturacak sekilde davranir
(Borii ve Giineser, 2005:139). Bu boyutta, liderin gelecekle ilgili olan iyimserligi, gelecekle ilgili olan
amaclara inanmasi ve bu inanci ¢alisanlar ile paylagmasi vurgulanir; lider gelecekle ilgili diisleriyle,
calisanlara, amaclara ulagsma dogrultusunda kendilerine yardimci olacak semboller ve duygular
harekete gecirme giicii verir. Liderin bu tutum ve davraniglari astlari igin esinsel bir motivasyon saglar
(Bass ve Avolio, 1994:8). Lim ve Ployhard’a (2004: 617) gore doniistiiriicii liderler, ¢evresindeki

insanlarin ¢calismalarina anlam kazandirarak onlara ilham verirler ve motive ederler.

- Entelektiiel Tesvik: Entelektiiel tesvik boyutu kapsaminda doniistiiriicii liderler, astlari, isleri
yapma bigimlerini, diislince ve degerlerini sorgulamaya, gegmisin etkisinden kurtulmaya, isleri yapmada
farkli bakis agilar1 ve yollar denemeye ve fikirlerini ifade etmeye cesaretlendirir. Liderler izleyenlerini

yenilik¢i ve yaratici diisiinmeye tesvik ederler ve amaglarina ulagmalarim kolaylastiracak kosullari
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olustururlar (Brown ve Keeping, 2005: 256-257). Boylece izleyenler siregelen kabullenmelerini ve

problemlere, olaylara, durumlara geleneksel yaklagimlarini sorgulayabilir (Erturgut, 2000: 56).

- Bireysel Ilgi: Bireysel ilgi boyutunda, liderin odak noktas1, ¢alisanlar ile yakin iliskiler kurarak
ve her bir ¢alisanin kisisel gereksinimlerini dikkate alarak ¢aliganlara karsi bireysel ilgi gdstermesidir
(Greenberg ve Baron, 2000: 462; Iscan, 2006: 164). Lider astlar1 yalnizca grubun bir iiyesi olarak degil,
aym zamanda her seyiyle ilgilenilmesi gereken bir birey olarak goriir (Berson ve Avolio, 2004: 633).
Bass ve Avolio’ya (1994: 8) gore doniistiiriicii liderler, her bir izleyicisinin basarisi ve gelismesi igin

gerekli olan gereksinimlerine bir hami, bir egitmen gibi 6zel ilgi gosterir.

- Uygun Model Olma: Uygun model olma boyutu, liderin, izleyenleri sadece soyleyerek degil,
ayni zamanda yaparak ve rol modeli olarak yonlendirilmesini icerir (Podsakoff vd., 1996: 277).
Calisanlar doniistiirticii liderlere sahip olduklar1 6zellikleri nedeniyle takdir, saygi ve giiven duygulari

besler ve onlar1 model alirlar (Coad ve Berry, 1998: 166; iscan, 2006: 164).

- Grup Amaglarimin Kabuliinii Saglama: Grup amaglarmin kabuliinii saglama boyutunda lider,
calisanlari, birer takim {iyesi olmalar1 ve ortak bir ama¢ dogrultusunda galismalari konusunda
cesaretlendirir ve takim ruhunun 6nemi vurgular. Podsakoff ve arkadaslarina gore (1996) doniistiiriicti
lider, izleyenlerinin degerlerini etkileyerek onlar1 orgiit amaglar1 ve gereksinimleri dogrultusunda bir

araya getirebilen kisidir.

- Yuksek Performans Beklentisi: Yuksek performans beklentisi boyutunun odak noktasi,
liderin, en iyi performansin gosterilmesi dogrultusunda bir beklentiye sahip olmasidir. Diger bir
ifadeyle, liderin beklentilerini izleyenlerine aktarmasi ve bu beklentilerini gergeklestireceklerine
inandigini ve giivendigini ortaya koymasim ifade etmektedir (Podsakoff vd., 1996: 278). Bu boyuta
gore, doniistiiriicii lider, izleyenlerinin gereksinimlerini, deger yargilarim degistiren, orgiitsel degisim

ve yeniligi gergeklestirerek calisanlar1 yiiksek performansa ulagtiran kisidir (Kogel, 2005: 605).

- Cevreye Duyarhhk: Cevreye duyarlilik boyutu, liderin, degisim i¢in gerekli ¢evresel kisitlar
ve kaynaklara iliskin gergek¢i bir degerlendirme yapabilme yetenegini igerir (Arikan, 2001: 300).
Conger ve Kanungo’ya (1987: 637-647) gore, liderlik ¢evresel kosullar (ekonomik, teknolojik, sosyal,
kiiltiirel, hukuki, politik, dogal ¢cevre) ve celiskilerdeki degisimleri anlamaya gereksinim gostermektedir.
Bu kapsamda lider izleyenlerin gereksinimlerine, kisitlamalara ve ¢evresel firsatlara ytliksek diizeyde

duyarhlik gosterir.

- Kigsisel Risk: Kisisel risk boyutu, 6rgiit ¢ikarlar1 ugruna liderin kisisel risk almasi, yiksek
maliyetlerle karsilasmasi ve fedakarlik yapmasi gerektigini vurgulamaktadir (Conger ve Kanungo,
1994:445). Bu kapsamda lider, 6rgiitiin iyiligi i¢in kendi hayatindan yiiksek bedeller 6der ve maliyetlere
katlanir (Oktay ve Giil, 2003: 406).
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- Geleneksek Olmayan Davramslar: Geleneksel olmayan davraniglar boyutunun odak noktasi,
liderin, 6rglit amaglarina ulagmak icin yeni, goéreneklere uymayan, mevcut normlara karst olan ve
izleyenleri sasirtan kendine 6zgii davraniglar gostermesidir (Baltas, 2000: 137). Conger ve Kanungo’ya
gbre doniistliriicliliik, geleneklere uymayan, iddiali ve kendine giivenen liderlere atfedilir (Arikan,
2001:300). Bu boyutta, liderin, alisildik yollarin sorgulanarak yeni yollarin denenmesini, 6zellikle
model olarak tesvik etmesi soz konusudur (Isik¢i, 2004: 47).

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Universiteler, yenilikgi, yaratict ve 6zgiin bilginin iiretilmesi ve topluma yayilmasi, bilim ve
teknolojinin gelismesine katkida bulunmasi agisindan her zaman oldugu gibi bilgi toplumunun
merkezindedir. Hizla degisen i¢ ve dis c¢evre faktorleri, {iniversitelerin fonksiyonlarim dogrudan
etkilemekte ve onlar1 diger 6rgiitlere model olmaya zorlamaktadir. Bilgi yenilik¢iligin dnemli bir pargasi
oldugu icin, bilgi ireten/yayan bir oOrgiit olarak tniversiteler toplumun ve endiistri ¢evrelerinin
gereksinim duydugu yenilik¢iligin, bulusgulugun yaratilmasinda ve yayilmasinda biiyiik rol
oynamaktadir (Etzkowitz vd., 2000; Odabasi, 2006: 92). Dolayisiyla iiniversite orgiitleri, bulunduklari
toplumda degisimin Oncilisii konumundadirlar. Degisime gerekli tepkiyi vermede, etkin bir sekilde
yonetmede oOrgiitler agisindan basarty1 artiracak en 6nemli olgu ise liderliktir. Bu baglamda degisim
ortaminda basari i¢in gerekli lider modelini ¢izen doniistiiriicii liderlik 6nemli bir konu olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Bu noktadan hareketle calismanuzin arastirma kismi Manisa Celal Bayar Universitesi’ne bagh
olarak faaliyette bulunan tiim akademik birimlerde gergeklestirilmistir. Bu baglamda tepe yonetimini
degisim faaliyetlerinin gerekliligine ve onemine dair karar verici en dnemli aktér oldugu savindan
hareketle, akademik birim tepe yoneticilerinin ne 6l¢iide doniistiiriicii liderlik modeline uygun tutum ve
davranig sergilediklerini belirlemek amaciyla ampirik bir aragtirma yapilmistir. Bu ana amag

dogrultusunda arastirmanin alt amaglart:
e Orgiit liderlerinin, astlari iizerinde karizmatik etkiye sahip olup olmadiklarmni belirlemek,
e Orgiit liderlerinin, astlarina esinsel motivasyon saglayip saglamadiklarin belirlemek,
e Orgiit liderlerinin, astlarina entelektiiel tesvikte bulunup bulunmadiklarini belirlemek,
e Orgiit liderlerinin, astlara bireysel ilgi gosterip géstermediklerini belirlemek,
e Orgiit liderlerinin, astlar1 i¢in izlenecek uygun bir model olup olmadiklarini belirlemek,

e Orgiit liderlerinin, astlarindan yiiksek performans gostermelerini bekleyip beklemediklerini

belirlemek,
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e Orgut liderlerinin, astlara grup amaglarinin kabul edilmesini tesvik edip etmediklerini

belirlemek,
e Orgiit liderlerinin, amaclar dogrultusunda kisisel riske girip girmediklerini belirlemek,

e Orgiit liderlerinin, 6rgiitiin basarisi agisindan g¢evreye duyarlilik gosterip gostermediklerini

belirlemek,

e Liderlerin yonetici olarak ¢alistiklar: birime gore doniistiiriicii liderlik davraniglarinda farklilik

olup olmadigini belirlemek,

o Birim liderlerinin, doniistiiriicii liderlik agisindan kendileri ile ilgili diislincelerine gore, astlarin
algiladigindan daha yiiksek diizeyde doniistiiriicii liderlik o6zelliklerine sahip olup olmadigini

belirlemektir.

e Orgiitiin tepe yoneticisi olarak iiniversite rektoriiniin doniistiiriicii lider niteliklerine sahip olup
olmadigini belirlemektir.

3.2. Arastirmamn Hipotezleri

Arastirmanmin genel varsayimi (H1), arastirmaya konu olan akademik birim tepe ydneticilerinin

doniistiiriicii liderlik ozelliklerine sahip olduklar: yoniindedir.
H2: Orgiit liderleri, astlart iizerinde karizmatik etkiye sahiptirler.
H3: Orgiit liderleri, astlarina esinsel motivasyon saglamaktadirlar.
H4: Orgiit liderleri, astlarina entelektiiel tesvikte bulunmaktadirlar.
H5: Orgit liderleri, astlara bireysel ilgi géstermektedirler.
H6: Orgiit liderleri, astlart icin izlenecek uygun bir modeldirler.
H7: Orgiit liderleri, astlarindan yiiksek performans gostermelerini beklemektedirler.
H8: Orgiit liderleri, astlara grup amag¢larinin kabul edilmesini tesvik etmektedirler.
H9: Orgiit liderleri, amag¢lar dogrultusunda kisisel riske girebilmektedirler.
H10: Orglit liderleri, orgiitiin basarisi acisindan gevreye duyarhilik géstermektedirler.

H11: Liderlerin yonetici olarak ¢alistiklar: birime gére doniistiiriicii liderlik davranislar: farklilk

gosterir.

H12: Birim liderleri, doniistiiriicii liderlik acisindan kendileri ile ilgili diisiincelerine gore,

astlarin algiladigindan daha yiiksek diizeyde doniistiiriicii liderlik ozelliklerine sahiptir.

H13: Orgiitiin tepe yoneticisi olarak iiniversite rektorii doniistiiriicii lider niteliklerine sahiptir.
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3.3. Evren ve Orneklem

Bu ¢alismada, Manisa Celal Bayar Universitesi ana kiitle olarak kullanilmistir. Ornegimizi ise,
bu ana kiitle igerisindeki aragtirmaya katilan Ogretim elemanlar1 ve arasgtirma gorevlileri
olusturmaktadir. Arastirma Eyliil-Kasim 2006 déneminde yapilmistir. Bu arastirmanin bulgulari s6z

konusu akademik personelden saglanan verilerle sinirlidir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Astlara yonelik ve yoneticilere yonelik olmak tizere iki
anket formu diizenlenmistir. Anketler iki boliimden olugsmaktadir. Birinci bdliimde anketi yanitlayan
katilimcilarin  demografik o6zelliklerine iliskin sorular, ikinci boliimde ise doniistiiriici liderlik
davranislarina iligkin ifadeler bulunmaktadir. Anket uygulamasi ile arastirma kapsamindaki akademik
birimlerin tepe yoneticilerinin, hem astlarin algisina hem de yoneticilerin kendi algilarina gore ne dl¢iide

doniistiiriicii liderligin gerektirdigi tutum ve davraniglari sergiledikleri belirlenmeye ¢alisilmistir.

Bu arasgtirmada, verileri objektif olarak toplayip, istatistiksel analiz teknikleri ile c¢esitli
hesaplamalar yapabilmek, anketlerin ivedilikle geri doniisiimlerini saglamak amaciyla anket yontemi
kullanilarak iiniversite biinyesindeki tiim akademik personele dogrudan arastirmaci tarafindan
ulasilmaya calisilmistir. Sonug olarak, aragtirma kapsamindaki toplam 1069 (05.06.2006 verilerine
gore) Ogretim elemani ve arastirma gorevlisine ulagilmaya ¢alisilmistir, ancak 600’iine anket formu
ulastirilabilmistir. Geriye 541 adet anket formu donmiistiir. Bunlardan 3 tanesi eksik dolduruldugu i¢in

dikkate alinmamustir. Dikkate alinan 538 adet anketin 26 tanesi birim tepe yoneticilerine uygulanmistir.

3.5. Anketin Yapis1

Dontistiirticti liderlik davramislarini 6lgmeye yonelik anket; Bass ve Avolio (1997) tarafindan
gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Anketi’nin (Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 20 maddeli
5X Kisa Formu’ndan, Podsakoff ve arkadaslar1 (1996) tarafindan gelistirilen Doniistiiriicii Liderlik
Envanteri’nden (Transformational Leadership Behavior Inventitory) ve Conger ve Kanungo (1994)
tarafindan gelistirilen Liderlik Olgegi’nden (Leadership Scale) yararlanilarak olusturulmustur. Anket,
41 ifade ve 9 boyuttan (karizma boyutuna iliskin 8, esinsel motivasyon boyutuna iliskin 4, entelektiiel
tesvik boyutuna iligkin 4, bireysel ilgi boyutuna iliskin 4, yiiksek performans beklentisi boyutuna iliskin
3, grup amaglarinin kabuliinii saglama boyutuna iligskin 4, uygun model olma boyutuna iligkin 3, kigisel
risk boyutuna iliskin 4 ve g¢evreye duyarlilik boyutuna iliskin 7 madde) olusmaktadir. Orgiit
yoneticilerinin dontistiiriicti liderlik 6zelliklerini 6l¢gmeyi amaglayan bu ankette, astlardan, yoneticileri
ile ilgili degerlendirmelerini ve yoneticilerin kendileri ile ilgili degerlendirmelerini “Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Tamamen Katiliyorum” seklinde bes basamakli bir

degerlendirme araliinda yapmalar1 istenmistir. Bass ve Avolio’nun, Conger ve Kanungo’nun ve

Podsakoff ve arkadaglarinin doniistiiriicii liderlik davranisi dlgegi yapisal gecerliligi kanitlanmig ve
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yerlesmis envanterler oldugu i¢in faktor analizi yapilmamistir. Ancak yapilan anketin glivenirliligi test
edilmistir. Anketin tiimii i¢in Cronbach Alpha 0,9879 olarak bulunmustur. Bu oran, doniistiirticii liderlik

davramgi 6l¢eginin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

3.6. Verilerin Analiz Yontemi

Arastirmaya katilanlarin, doniistiiriici liderlik acgisindan algilarmi, gorlis ve diisiincelerini
belirlemek amaciyla kullanilan baslica istatistiksel yontemler; aritmetik ortalama (x), standart sapma
(SS), mod, medyan, frekans ve yiizde hesaplamalaridir. Demografik 6zelliklere iligkin sorular, frekans
dagilimlar1 dikkate alinarak tablo olusturulup basit oranlama ydntemine gore degerlendirilmistir.
Dontistiiriicti liderlik ozelliklerine iliskin sorular likert dlgegine gore 5 sikli olarak hazirlanmugtir.
Seceneklere olumsuzdan olumluya dogru 1,2,3.,4,5 seklinde degerler verilmis, 1.00 ile 2.33 aras1 diisiik
diizeyde katilim, 2.34 ile 3.66 arasi orta diizeyde katilim ve 3.67 ile 5.00 aras1 yiiksek diizeyde katilim
olarak degerlendirilmistir. Bu sorularin frekans ve ylizde (%) dagilimlari, medyan, mod, standart
sapmalar1 hesaplanmis ve katilimcilarin s6z konusu yargi ciimlesine katilip katilmadigi aritmetik

ortalamalari (x) hesaplanarak belirlenmigtir.

4. BULGULAR

Bu kisimda arastirma verilerinin analizleri sonucunda elde edilen bulgular tablolar halinde

sunulmus ve bu bulgulara dayanilarak yorumlar yapilmistir.
4.1. Astlara Yonelik Uygulanan Anketin Degerlendirilmesi
4.1.1. Astlarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsamindaki astlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, egitim, unvan, ¢alistig

birim, ¢aligma siiresi) iliskin bulgular Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Astlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Secenekler Frekans Toplam Yuzde%
o Kadmn 186 36.3
Cinsiyet Erkek 326 >12 63.7
25 ve asagisi 40 7.8
25-35 151 29.5
Yas 35-45 216 512 422
45-55 80 15.6
55 ve st 25 4.9
Lisans 50 9.8
Egitim Yuksek lisans 162 512 31.6
Doktora 300 58.6
Profesor 50 9.8
Docgent 54 10.5
Unvan Yardimcei Dog. 142 512 27.7
Ogretim Gor. 142 27.7
Arastirma Gor. 124 24.2
. Fakiilte 250 48.8
Birim Enstitii 66 512 12.9
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Y uiksekokul 75 14.6
Meslek Y lksek. 121 23.6
1-5 yil 146 28.5
Calisma Siiresi ?:11(1)5},1;11 ijg 512 g;?
16 yil iistii 77 15
Degiskenler Secenekler Frekans Toplam Y{zde%
o Kadin 186 36.3
Cinsiyet Erkek 326 2 637
25 ve asagisi 40 7.8
25-35 151 29.5
Yas 3545 216 512 42.2
45-55 80 15.6
55 ve Ustl 25 4.9
Lisans 50 9.8
Egitim Yuksek lisans 162 512 31.6
Doktora 300 58.6
Profesor 50 9.8
Docgent 54 10.5
Unvan Yardime1 Dog. 142 512 27.7
Ogretim Gér. 142 21.7
Arastirma Gor. 124 24.2
Fakdilte 250 48.8
.. Enstitl 66 12.9
Birim Y iiksekokul 75 >12 14.6
Meslek Y liksek. 121 23.6
1-5 yil 146 28.5
Caligma Siiresi 61311(1)5},1;11 128 512 g;?
16 yil Gistii 77 15

Tablo 1’den de izlenebilecegi gibi aragtirmaya katilan astlarin 186’s1 kadin, 326’s1 erkek olmak
lizere toplam 512 kisidir. Astlarin % 42.2°si (216 kisi) 35—45 yas, %29.5’1 (151 kigi) 25-35 yas, %15.6’s1
(80 kisi) 45-55 yas, %7.8’1 (40 kisi) 25 ve asagist ve %4.9°u (25 kisi) 55 ve {istii yas grubu arasindadir.
Astlarin % 58.6°s1 (300 kisi) doktora, %31.6’s1 (162 kisi) yliksek lisans ve %9.8’1 (50 kisi) lisans
egitimine sahiptir. Astlarin % 27.7’si (142 kisi) yardimer dogent, %27.7’si (142 kisi) 68retim gérevlisi,
%24.2’si (124 kisi) aragtirma gorevlisi, %10.5’1 (54 kisi) dogent, %9.8’1 (50 kisi) profesor unvanina
sahiptir. Astlarin % 48.8’1 (250 kisi) fakiiltede, %23.6’s1 (121 kisi) meslek yiiksek okulunda, %14.6’s1
( 75 kisi) yiiksek okulda, %12.9’u (66 kisi) enstitiide gérev yapmaktadir. Astlarin %29.1°1 (149 kisi)
11-15 yil arasi, %28.5’1 (146 kisi) 1-5 yil arasi, %27.3°1 (140 kisi) 610 yil aras1, %151 (77 kisi) de

16 yil {istii calisma siiresi bulunmaktadir.

4.1.2. Astlarin Algisina Gére 0rgilt Yoneticilerinin Doniistiiriicii Liderlik Acisindan

Degerlendirilmesi

Deneklerin, orgiit yoneticilerinin astlarin algisina gore ne 6lglide doniistiiriicti liderlik 6zellikleri

tagidiklar1 dokuz boyut kapsaminda ortaya konulmaya ¢alisiimistir.
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Ifadelerin yorumlanmasinda kabul edilen sinirlar sunlardir: 2
1.0 — 2.33 Diisiik Diizeyde Katilim
2.34-3.66 Orta Diizeyde Katilim

3.67-5.00 Yiksek Diizeyde Katilim

4.1.3. Astlara Iligkin Anketin Boyut Ortalamalari Acisindan Degerlendirilmesi
Déniistiirticii liderligin tiim boyutlarma iliskin genel ortalama degerler Tablo 2’de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Déniistiiriicii Liderlik Boyut Ortalamalar:

BOYUTLAR N ORT. (x) MED MOD S:S
Karizma 512 3.4849 3.8 4 1.027
Esinsel Motivasyon 512 3.4790 3.7 4 1.019
Entelektiiel Tegvik 512 3.3569 3.7 4 1.075
Bireysel ilgi 512 3.4897 3.7 4 1.052
Yuksek Performans 512 3.1934 3.3 4 0.931
Grup Amaglari 512 3.4697 4 4 1.072
Uygun Model Olma 512 3.4811 4 1.092
Kisisel Risk 512 2.9819 3 4 1.124
Cevreye Duyarlilik 512 3.4018 3.7 4 1.023

Tablo 2’de 6zetlenen boyut ortalamalar1 degerlendirildiginde tiim boyutlara iligkin ortalamalarin
kismen basarili kabul edilebilecek diizeyde oldugu ve birbirine yakin oranlar oldugu goriilmektedir. Bu
durum astlarin algisina gore, orgiit yoneticilerinin, tim boyutlara iliskin 6zellikleri kismen tasidiklari

soylenebilir.

Ortalamalar bazinda bakildiginda, arastirma kapsamindaki 6rgiit yoneticilerinin astlarin algisina
gore, bireysel ilgi (x=3,4897) boyutundan sonra en ¢ok karizma (x=3,4849) ve uygun model olma
(x=3,4811) boyutuna iliskin 6zellikleri tasidiklar1 goriilmektedir. Bunu da esinsel motivasyon (x =
3,4790), grup amaglarimin kabuliinii saglama ( x=3,4697), ¢evreye duyarlilik (x=3,4018) ve entelektiiel
tesvik ( x= 3,3569) boyutu izlenmektedir.

Kisisel risk boyutunun en diisiik ortalamaya (x=2,9819) sahip olmasi, arastirma kapsamindaki
orgiit yoneticilerinin astlarin algisina gore, bu boyuta iliskin &zelliklere yeterli diizeyde sahip
olmadiklar1 soylenebilir. Bunu da yiiksek performans beklentisi (x=3,1934) boyutu izlemektedir.

Astlarin algisina gore bu sonug, orgiit yoneticilerinin, orgiit icin kisisel riske girme konusunda ve

2 . Faruk ISCAN’1m “Kiiresel Isletmecilikte Doniistiiriicii Liderlik Davramsi” konulu doktora galismasinda esas alian simirlar ¢alismanuzin
amacina uygun oldugundan ifadelerin yorumlanmasinda aym sinirlar esas alinmustir.
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astlardan yiiksek diizeyde basar1 ortaya koymalarini bekleme konusunda diger boyutlara gore daha az
basarili olduklarinin gostergesi olabilir.
4.1.4. Dénigtiiriicii Liderlik Boyut Ortalamalar: Agisindan Birimlerin Genel Goriiniimii

Fakiilte biriminde en yiiksek boyut ortalamasindan en diisiik boyut ortalamasina gére doniistiiriicii

liderlik boyut ortalamalar1 su sekilde siralanmaktadir:

Sekil 1. Fakiilte Biriminde Déniistiiriicii Liderlik Boyut Ortalamalari

m Grup A aclannin Kabulano
B Sadlama (3,31)
m Esins el Motvasyon (3,.30)

O Kanzma (3,27)
CBireysel gl (3.26)

- Uyoun Model Olma (3.23)
m Ceveye Duyar ik (3,20)
m Entelekiel Tesuvk (3,18)
0 Viaksek Perfonm ans

Belertisi (3,14)
- sisel RIsk (2,83)

Yiiksekokul biriminde en yiiksek boyut ortalamasindan en diisiik boyut ortalamasina gore

doniistiiriicii liderlik boyut ortalamalar1 su sekilde siralanmaktadir:

Sekil 2. Yiiksekokul Biriminde Déniistiiriicii Liderlik Boyut Ortalamalari

m Grup A aclannin Kabulana
<1 Sadglama (3.51)
m Esins el Mothvasyon (3 49)

_ S O Kanzma (347)

O Bireysel ligi (3.46)

m Uygun Model Olma (3 42)

= Cenreve Duyarilik (3.40)

m Entel ektiel Tessk (3,38)

0 vuks ek Perfonn ans Bek entls|

3.11)
magisel Risk (2,82)

Enstitii biriminde en yiiksek boyut ortalamasindan en diisiik boyut ortalamasina gore doniistiiriicii

liderlik boyut ortalamalar1 su sekilde siralanmaktadir:
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Sekil 3. Enstitii Biriminde Déniistiiriicii Liderlik Boyut Ortalamalari

m Grup A aclannin Kabulno
Saglama (3 66)

m Esins el Motivasyon (3 49)

O Kanzma (3,55)

o Bireysel lIgi (3,51)

m Usgun Model Olma (3 46)

= Ceveye Duvar ik (341)

m Entel ektiiel Tesuk (3,30)

01 Yuks ek Perform ans Bel entisi

(3.10)
m K sisel RIsk (3,03)

Meslek Yiiksekokulu biriminde en yiiksek boyut ortalamasindan en diigiik boyut ortalamasina

goOre doniistiiriicti liderlik boyut ortalamalar1 su sekilde siralanmaktadir:

Sekil 4. MYO Biriminde Déniistiiriicii Liderlik Boyut Ortalamalari

m S Arraclannn FKabulono
1 Saflarma (3,79)

m Esinsel Motivasyon (3,78)

OFanzma (3,77)

o Bireysel g (3,76

m Lhyoun Model CSloa (3, 72)

@ Cenreye Duarihilk (3,66)

m Entelektisl Tegwvik (3,59)

oY iksek Perfonnans Beklentisi

(3.30)
m igisel Risk (2,22)

[m]
L

Rektorliik biriminde en yiiksek boyut ortalamasindan en diigiik boyut ortalamasia gore

doniistiiriicii liderlik boyut ortalamalari su sekilde siralanmaktadir:

Sekil 5. Rektorliik Biriminde Déniistiiriicii Liderlik Boyut Ortalamalar:

4,5
= Srup Arraclanc o Fabulono
e Sadlarma (<4, 13)
m Esinsel Motivasyon (4,117
3.8
O Fan zrma (<,01)
=3
O Birewsel llgi (<4.00)
2.5
m ygun Model Oera (2,97)
2
= Cevreye Duyarhilik (3,96)
1.5
m Ertelektiel Teswik (3,917
q
o ik sek Peformans Beklentisi
0.5 (2E1)
m isisel Risk (3,54)
o

Birim degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ortalamasi en yiiksek birim rektorliiktiir. Yapilan
varyans analizi birimler agisindan ortalamalar arasinda farklilik oldugunu gostermektedir. Farkliligin
kaynag igin yapilan Dunnett T3 testi farkliligin rektorliik ve MY O birimlerinden kaynaklandigin ortaya

koymaktadir. Bu iki birimin ortalamalar1 diger birimler ile anlamli ve pozitif yondedir. Bu da bu iki
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birimdeki oOrgiit yoneticilerinin doniistiiriicii lider 6zelliklerine daha fazla sahip olduklarii ortaya
koymaktadir. Doniigtiiriicti liderlik boyutuna iligkin davramglar konusunda en az basarili birim ise

fakultedir. Bunu da yuksekokul izlemektedir.
4.2. Orgiit Yoneticilerine Yonelik Uygulanan Anketin Degerlendirilmesi

4.2.1. Orgiit Yoneticilerinin Demografik Ozelliklerine Iliskin Sorularin Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsamindaki yoneticilerin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, egitim, unvan,

calistig1 birim, ¢aligma siiresi) iligkin bulgular Tablo 3’de 6zetlenmistir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Secgenekler Frekans  Toplam  Yiuzde%
Cinsiyet Kadin 3 26 115
Erkek 23 88,5
25 asagisi 0 0
25-35 0 0
Yas 35-45 12 26 46,2
45-55 10 38,5
55 (st 4 15,4
Lisans 0 0
Egitim Yiksek Lisans 0 26 0
Doktora 26 100
Profesor 15 57,7
Dogent 6 23,1
Unvan Yardimci dogent 5 26 19,2
Ogretim gor. 0 0
Arastirma gor. 0 0
Fakulte 5 19,2
Birim Enstitl 3 2 11,5
Y tiksekokul 4 15,4
Mes. Yiiksek. O. 14 53,8

Tablo 3’de de izlenebilecegi gibi, arastirmaya katilan 26 tepe yoneticisinin %11.5°1 (3 kisi) kadin,
%88.5 ‘i (23 kisi) erkektir. Aragtirmaya katillan yoneticilerin %46.2 ‘si (12 kisi) 35-45 yas grubu,
%38.5’1 (10 kisi) 45-55 yas grubu, %15.4 ‘i (4 kisi) 55 istii yas grubundadir. Arastirmaya katilan
yoneticilerin %100 ‘ii doktora egitimine sahiptir. Yoneticilerin %57.7 “si (15 kisi) profesor, %23.1 ‘i (6
kisi) dogent, %19.2 ‘si (5 kisi) yardimci1 dogent unvanina sahiptir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin
yonetici olarak %53.8 ‘i (14 kisi) meslek yiiksek okullarinda, 19.2 “si (5 kisi) fakiltelerde %15,4 ‘i (4
kisi) yliksekokullarda, %11.5’1 (3 kisi) de enstitiilerde gérev yapmaktadir.
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4.2.2. Yoneticilere Iliskin Anketin Boyut Ortalamalart A¢isindan Degerlendirilmesi

Yoneticilerin algisina gore doniistiiriicti liderligin tiim boyutlarina iligkin genel ortalama degerler

Tablo 4’de 6zetlenmistir.

Tablo 4. Boyutlarin Ortalamalar: ve Standart Sapmalari

BOYUTLAR N ORT (x) MED MOD S.S.
Karizma 26 4.2500 4 4 0.382
Esinsel Motivasyon 26 4.2500 4 4 0.539
Entelektiiel Tesvik 26 4.2885 4 4 0.422
Bireysel ilgi 26 4.3942 4 4 0.459
Yuksek Performans 26 3,2821 3 3 0.678
Grup Amaglar1 26 4.3750 4 4 0.506
Uygun Model Olma 26 4.2564 4 4 0.528
Kisisel Risk 26 3.9904 4 4 0.630
Cevreye Duyarlilik 26 4.2967 4 4 0.453

Tablo 4°de izlenebilecegi gibi boyut ortalamalar1 degerlendirildiginde bir boyut digindaki tim
boyutlara iligkin ortalamalar yiiksek diizeydedir. Elde edilen sonuglara gore ortalamasi en yiiksek boyut
bireysel ilgi boyutudur. Bunu da grup amaglarinin kabuliinii saglama boyutu izlemektedir. Yiiksek
performans beklentisi ortalamasi en diistik boyuttur. Bunu da kisisel risk boyutu izlemektedir. Tim bu
bulgular, kendileri ile ilgili yaptiklar1 degerlendirmelere gore, 6rgut yoneticilerinin kendilerini yuksek

diizeyde doniistiiriicii lider 6zelliklerine sahip yoneticiler olarak gordiiklerini ortaya koymaktadir.

4.2.3. Astlara Iliskin Sonuclarla 0rgiit Yoneticilerine Iliskin Sonuclarin Karsilagtirilmasi

Aragtirmanin on ikinci amaci, “birim liderlerinin, doniistiiriicti liderlik agisindan kendileri ile ilgili
diisiincelerine gore, astlarin algiladigindan daha yiiksek diizeyde doniistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip
olup olmadiklarim ortaya koymak” seklindeydi. Anketimize katilan astlarin ve yOneticilerin
doniistiiriicti  liderlik  6zelliklerine iliskin ifadelere verdikleri yanitlar boyut kapsaminda

karsilastirilmasim gosteren Tablo 5 ve Tablo 6 agagida verilmistir.

Tablo 5. Boyut Kapsaminda Karsilastirmaya iliskin Betimleyici istatistikler

Boyutlar Ast-Ust N Ortalama S.S.

. Ast 512 3.7238 0.469
Karizma -

Ust 26 4.2500 0.382

. . Ast 512 3.6935 0.420
Esinsel Motivasyon =

Ust 26 4.2500 0.538

Ast 512 3.5823 0.482
Entelektiiel Tesvik -

Ust 26 4.2884 0.422

) o Ast 512 3.7315 0.447
Bireysel Ilgi -

Ust 26 4.3942 0.459

Yiksek Performans Beklentisi Ast 512 3.2306 0.289
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Ust 26 3.2820 0.677
Ast 512 3.6837 0.478
Grup Amag Kabuliinii Saglama =
Ust 26 4.3750 0.506
Ast 512 3.7059 0.492
Uygun Model Olma -
Ust 26 4.2564 0.527
o ) Ast 512 3.1103 0.526
Kisisel Risk -
Ust 26 3.9903 0.630
Cevreye Duyarlilik Ast 512 3.6367 0.463
Ust 26 4.2967 0.453

Tablo 6. Boyut Kapsaminda Karsilastirmaya Ilisgkin T Testi Tablosu

Boyutlar Ast—Ust  Ortalama S.S. t Sd. P
Karizma Ast — Ust -,52611 ,549 -4,879 25 ,000
Esinsel Motivasyon Ast — Ust -,55647 ,625 -4,540 25 ,000
Entelektiiel Tegvik Ast — Ust -,70609 ,643 -5,595 25 ,000
Bireysel ilgi Ast — Ust -,66267 ,630 -5,355 25 ,000
Yik. Per. Beklentisi Ast — Ust -,05141 ,702 -,373 25 712
Grup Amag Kab. .

Saglama Ast — Ust -,69123 ,760 -4,637 25 ,000
Uygun Model Olma Ast — Ust -,55046 670 -4,184 25 ,000
Kisisel Risk Ast — Ust -,88007 727 -6,171 25 ,000
Cevreye Duyarlilik Ast — Ust -,65990 ,584 -5,758 25 ,000

Tablo 6’da izlenebilecegi gibi, elde edilen t-testi sonuglarina gore boyutlar kapsaminda yapilan
karsilastirmalarda, yliksek performans beklentisi disindaki tiim boyutlarda p=0,000 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin nedeni ise, yoneticilerin astlara gore daha
yiiksek boyut ortalamasina sahip olmasidir. Astlarin algisima gore, donistiiriicii liderlik toplam puan
ortalamasi 3,37’dir. Yoneticilerin kendi algilarina gore, doniistiiriicii liderlik toplam puan ortalamasi ise
4,15dir. Bu da y0neticilerin yiliksek performans beklentisi disindaki tim boyutlara iliskin davramislar
konusunda kendilerini astlarin algiladigindan daha yiiksek diizeyde basarili gordiiklerini ortaya

koymaktadir.

5. SONUC VE ONERILER

Hizli ve siirekli degisim siirecinde, doniistiiriicii liderligin basta liniversiteler olmak tizere tim
orglitlerde 6nemi giderek artmaktadir. Cilinkii degisimin ve doniislimiin yasandigi ¢agimizda, bu
stirecleri etkili bir sekilde yonetecek Ozelliklere sahip Orgiit liderlerine gereksinim duyulmaktadir.
Ozellikle de Tiirkiye gibi biyiik hedefleri olan ve son derece giiclii bir potansiyele sahip bir tilke igin
doniistiiriicti liderlik kritik bir 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, uluslararasi arenada hak ettigimiz yeri
almak ve muasir medeniyetler seviyesine ulagmak, kuskusuz ki degisen diinyanin, degisen kurallarina
ayak uydurarak olacaktir. Bireysel, orgiitsel, toplumsal ve evrensel degisimin temel boyutunu ise egitim

olusturmaktadir.
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Bu noktadan hareketle, orgiit liderlerinin hangi diizeyde doniistiriicii liderlik Ozelliklerini
tasidiklarini belirlemeye yonelik Manisa Celal Bayar Universitesi’ne bagh tiim akademik birimlerde
ampirik bir aragtirma yapilmistir. Boylece, calismanin teorik kismu ile aragtirmada elde edilen sonuglar

arasinda bir karsilagtirma yapma olanagi bulunmustur.

Arastirmanin genel amaglari ile hipotezleri ¢ercevesinde test edilen konular ile ilgili elde edilen

sonuglar su sekilde agiklanabilir:

Arastirmanin ilk amaci, akademik birim tepe yoneticilerinin doniistiiriicii liderlik 0zelliklerine
sahip olup olmadiklarini ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda
orgut liderleri, astlarin algisina gore orta dizeyde (x=3,37), liderlerin kendileri hakkinda yaptiklari
degerlendirmeye gore ise yuksek diizeyde (x=4,15) doniistiiriicii liderligin boyutlarina iliskin 6zellikleri

tagimaktadirlar. Bu sonuca gore, H1 kabul edilmistir.

Ikinci amaci, orgiit liderlerinin astlari {izerinde karizmatik etkiye sahip olup olmadiklarim
belirlemekti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda o6rgiit liderleri, hem astlarin
algisina gore (x=3,72) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklar: degerlendirmeye gore (x=4,25)
astlar1 iizerinde karizmatik etkiye sahiptirler. Bu da astlarin liderlerine giivendiklerini ve onunla

duygusal olarak 6zdeslestiklerini ortaya koymaktadir. Bu sonuca goére, H2 kabul edilmistir.

Ugilincii amaci, orgiit liderlerinin, astlarma esinsel motivasyon saglayip saglamadiklarm ortaya
koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda orgiit liderleri, hem astlarin
algisina gore (x=3,69) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeye gore (xX=4,25)

astlarina esinsel motivasyon saglamaktadirlar. Bu sonuca gore, H3 kabul edilmistir.

Dordiincii amaci, 6rgit liderlerinin, astlarina entelektiiel tesvikte bulunup bulunmadiklarini
ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda orgiit liderleri, hem
astlarin algisina gore (X=3,58) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeye goére

(x=4,29) astlarma entelektiiel tegvikte bulunmaktadirlar. Bu sonuca gore, H4 kabul edilmistir.

Besinci amaci, orgiit liderlerinin, astlarina bireysel ilgi gosterip gostermediklerini ortaya
koymakti. Aragtirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda orgiit liderleri, hem astlarin
algisina gore (X=3,73) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeye gore (x=4,39)

astlarina bireysel ilgi gostermektedirler. Bu sonuca gore, H5 kabul edilmistir.

Altinct amaci, orgiit liderlerinin, astlari i¢in uygun bir model olup olmadiklarim ortaya koymakt.
Aragtirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda orgiit liderleri, hem astlarin algisina gore
(x=3,71) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeye gore (x=4,26) astlar1 i¢in

izlenecek uygun bir modeldir. Bu sonuca gore, H6 kabul edilmistir.

Yedinci amaci, oOrgiit liderlerinin, astlarindan yiiksek performans gostermelerini bekleyip

beklemediklerini ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda o6rgiit

Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research 36



http://dx.doi.org/10.11611/yead.441902

Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar Dergisi / Journal of Management and Economics Research
Cilt/Volume: 16  Sayw/Issue: Ozel Sayi/ Special Issue  EyliillSeptember 2018 ss./pp. 20-42
S. Tetik, A. Unal Doi: http://dx.doi.org/10.11611/yead.441902

liderleri, hem astlarin algisina gore (X=3,23) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklar:
degerlendirmeye gore (x=3,28) doniistiiriicii liderlik agisindan olmasi gereken diizeyde olmamakla
birlikte astlarindan yiiksek performans gostermelerini beklemektedirler. Bu sonuca gore, H7 kabul

edilmistir.

Sekizinci amaci, Orgiit liderlerinin, astlara grup amaglarinin kabuliinii saglayip saglamadiklarimi
ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda orgiit liderleri, hem
astlarin algisina gore (X=3,68) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeye goére

(x=4,38) astlara grup amaglarinin kabuliinii saglamaktadirlar. Bu sonuca gore, H8 kabul edilmistir.

Dokuzuncu amaci, orgiit liderlerinin, amaglar dogrultusunda orgiit i¢in kisisel riske girip
girmediklerini ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda &rgiit
liderleri, astlarin algisina gore (x=3,11) orgiit igin kisisel riske fazla girmemektedirler. Liderlerin
kendileri hakkinda yaptiklari degerlendirmeye gore (x=3.99) ise orgiit i¢in yiiksek diizeyde kisisel riske

girmektedirler. Arastirmada ana kitlemiz astlar olugu i¢in bu sonuca gore, H9 reddedilmistir.

Onuncu amaci, Orgiit liderlerinin, Orgiitin basaris1 agisindan g¢evreye duyarlilik gosterip
gostermediklerini ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda 6rgiit
liderleri, hem astlarin algisina gore (x=3,63) hem de liderlerin kendileri hakkinda yaptiklart
degerlendirmeye gore (x=4,30) cevreye duyarlilik gdstermektedirler. Bu sonuca gore, H10 kabul

edilmistir.

On birinci amaci, orgiit liderlerinin yonetici olarak, ¢alistiklar: birime gore dontistiiriicii liderlik
davranislarinin farklilik gésterip gostermedigini ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar
kapsaminda bakildiginda birimler arasinda istatistiksel olarak anlamli ortalama farkinin oldugu
anlagilmaktadir. Anlaml ortalama farklar1 olumlu anlamda iiniversite liderinden ve MYO liderlerinden
kaynaklanirken olumsuz anlamda fakiilte liderlerinden kaynaklanmaktadir. Bu bagamda Orgiit
liderlerinin, astlarin algisina gore yonetici olarak c¢alistiklar1 birime gore doniistiiriicii liderlik

davramglar farklilik gostermektedir. Bu sonuca gore, H11 kabul edilmistir.

On ikinci amaci, birim liderlerinin, doniistiiriicii liderlik ag¢isindan kendileri ile ilgili
diisiincelerine gore, astlarin algiladigindan daha yiiksek diizeyde doniistiirticii liderlik 6zelliklerine sahip
olup olmadiklarin1 ortaya koymakti. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda,
astlarin ve liderlerin yanitlarina iligkin yapilan karsilagtirma sonuglari, o6rgiit liderlerinin, kendileri
hakkinda yaptiklart degerlendirmeye gore (x=4,15), astlarin algiladigindan (x=3,37) daha yuksek

diizeyde doniistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahiptirler. Bu sonuca gore, H12 kabul edilmistir.

Arastirmanin son amaci ise, Orgiitiin tepe yoneticisi olarak {iniversite rektoriiniin doniistiiriicii
lider niteliklerine sahip olma olasiliginin, diger birim liderlerine kiyasla daha fazla olup olmadigim
belirlemekti. Aragtirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda bakildiginda, birimler arasmdaki

istatistiksel olarak anlamli ortalama farklarinin olumlu anlamda rektdrliik biriminden kaynaklanmasi
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tiniversite rektoriiniin doniistiiriicii lider niteliklerine daha fazla sahip oldugunu gostermektedir. Bu

sonuca gore, H13 kabul edilmigtir.
Elde ettigimiz sonuglara dayanarak drgiit liderlerine ve aragtirmacilara su dnerilerde bulunabiliriz:

e Orgiit liderleri “kisisel risk” boyutuna iliskin davranislara daha fazla énem vermelidirler.
Anketimizde “kisisel risk ”in en diisiik boyut ortalamasina sahip olmasi, orgiit liderlerinin bu boyuta
iligkin davranmiglar konusunda yeterince basarili olmadiklarini ortaya koymaktadir. Ancak 6rgiit liderleri,
orgiitiin basarili olabilmesi, rekabette {istiinlilk saglayabilmesi ve Orglit misyonunun geregini

yapabilmeleri i¢in yiiksek diizeyde kisisel riske girebilmelidirler.

e Orgiit liderleri, doniistiiriicii liderlik agisindan son derece nem ifade eden “yiiksek performans
beklentisi” boyutuna iliskin davraniglara daha fazla 6nem vermelidirler. Anketimizde, “yiliksek
performans beklentisi” ortalamasi en diisiik ikinci boyuttur. Oysa bireysel, orgiitsel ve toplumsal
kalkinmanin, biitiinsel basarimin yolu her c¢alisanin kendi kulvarinda en yiiksek performansi
gostermelerinden ge¢mektedir. Dolayisiyla orgiit liderleri, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde performans

gostermelerini saglamalidirlar.

e Anketimizde “bireysel ilgi” boyutu en yiiksek ortalamaya sahip boyuttur. Bu, orgiit liderlerinin
en fazla “bireysel ilgi” boyutuna iliskin davraniglar konusunda basarili olduklarini gdstermektedir.
Orgiit liderleri, bu boyuta iliskin basarilarim, etkilerini calisanlarin performansim artirma ydniinde

kullanabilirler.

e Orgiit liderleri, “cevreye duyarlihik” boyutuna iliskin davranislar konusunda basarili olmakla
birlikte bu basariy1 daya yiiksek diizeye ¢ikarmalidirlar. Cilinkii degisimle birlikte hizl1 bir rekabetin de
yasandigi giinlimiizde Orgiitlerin ayakta kalabilmeleri, degisim lideri olabilmeleri i¢in liderlerin, orgiitiin
sosyal, kiiltiirel ve fiziksel kisitlamalarin farkina varmalar1 ve bunlara yiiksek diizeyde duyarlilik

gostermeleri gerekmektedir.

e Anketimizde ortalamas1 en yliksek ikinci boyut ise “karizma” boyutudur. Bu, orgiit liderlerinin
bu boyuta iligkin davraniglar konusunda da basarili olduklarimi gostermektedir. Liderler mevcut
basarilarim daha yiliksek diizeye ¢ikararak sahip olduklar1 karizmatik etkiyi, astlarla giiglii duygusal
baglar kurarak onlarin iist diizey performans gostermelerini saglama yoniinde kullanabilirler. Boylece
liderler, astlarin tam baglilik igerisinde oOrgiitiin vizyonu, misyonu ve hedefleri dogrultusunda

caligmalarini saglayabilirler.

e Anketimizde ortalamasi en yiiksek iiciincii boyut ise “uygun model olma” boyutudur. Orgiit
liderleri bu boyuta iligkin davramglar konusunda var olan basarilarim daha yiiksek diizeye
¢ikarmalidirlar. Liderler, astlarindan beklentilerini sadece séyleyerek degil, ayn1 zamanda yaparak ve

ornek olarak ifade etmeleri durumunda daha fazla etkili olabilirler.
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e Orgiit liderleri, grup amaclarinin kabuliinii daha yiiksek 6lciide saglamalidirlar. Degisim
yonetiminde basari igin orgiitiin bu boyuta iligkin ilgisi artirilmalidir. Bu amagla da grubun amaglarinin
acik ve net olarak belirlenmesi, agik iletisim, iyi tanimlanmug karar verme siireci, kararlara katilim,
bilimsel yaklasimin kullanilmasi gibi uygulamalara daha fazla 6nem verilebilir. Grup g¢alismasi,
caligsanlarin etkin planlar yapmalarini, yenilikleri cabuk kavramalarini, motivasyonlarini arttirmalarini,
kurumdasglik ve paylasim duygularinin gelismesini ve isin kaliteli ve verimli olmasim saglar. Grup
caligmasi, organizasyonun, olusturulan takim kiiltiiriiyle, yliksek performans gostermesini, diisiik
maliyet ile hizl1 ve hatasiz hizmet verip, yiiksek kar elde etmesini saglar. Orgiitlerde grup ¢alismasimin

yaratilmasi ve bu anlayisla yonetilmesi kurum basarisi i¢in ¢ok dnemlidir.

e Orgit liderleri, “esinsel motivasyon” boyutuna iliskin davranislar konusundaki basarilarim da
daha yiiksek diizeye ¢ikarmalidirlar. Esinsel motivasyonla lider gelecege yonelik hem iyimser hem de
ulagilabilir agik bir resim yaratarak bu resme ulasilmasi i¢in astlarin kendi kapasitelerinin iizerine
¢ikmalarim saglayabilirler. Liderin bu tutum ve davraniglari takim ruhu anlayigini destekleyerek
ulasilmak istenen amaca baglilig1 saglayabilir. Boylece belirlenen misyona ulagmak i¢in astlarin yiiksek

dizeyde ¢aba harcamalari saglanmus olur.

e Orgiit liderleri, “entelektiiel tesvik” boyutuna iliskin davramslar konusunda da var olan
basarilarim daha yiiksek diizeye ¢ikarmalidirlar. Liderler, esinsel motivasyonla astlari, igleri yapma
yollarim1 sorgulamaya, ge¢misin etkisinden kurtulmaya, isleri yapmada yeni bakis acgilar1 ve yollar
denemeye yonlendirerek yaraticiliklarimi ortaya c¢ikarabilirler. Bu da belirlenen vizyon ve misyon

dogrultusunda 6rgiitiin etkinlik ve verimliligini artirabilir.

e Aragtirmacilara ise, doniistiiriicii liderligin oOrgiitsel sosyallesmeye, oOrgiitsel demokrasiye,
giidiileme tizerine, calisanlarin performansina, ¢alisanlarin yaraticiligina, caliganlarin umutsuzluk
diizeyine, orgiitsel sessizlige, duygusal emege, stres ve tiikenmislige, psikolojik yildirmaya, psikolojik
sermayeye ve kisilik oOzelliklerine etkisi gibi farkli oOrgiitsel alanlarla iliskilendirerek caligmalar

Onerilebilir.

¢ Egitimin bireysel, orgiitsel, toplumsal ve evrensel degisimin anahtar1 oldugu diisiiniiliirse, temel
amaci degisim olan donistiiriicii liderlige iliskin arastirmalarin egitim Orgiitlerine o6zellikle de

iiniversitelere yogunlastirilmasini dnerebiliriz.
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