GOREVE iLiSKIN CATISMALARDA ETKILESIMCI VE DONUSUMCU
LIDERLIK UZERINE ETIKSEL BIR DEGERLENDIRME
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Bu caligma literatiirde fonksiyonel sonuglari olabildigine deginilen goreve iliskin catigmala-
rn yonetiminde etkilesimei ve doniisiimcii liderlik davramisinin etiksel bir degerlendirmesini
yapmak; bu liderlik tiplerinin etik olarak onaylanmasinda one ¢ikan faktorleri tespit etmek amaci-
na yoneliktir. Bu amacla iki iiniversiteden toplam 342 isletme boliimii son sinif ve lisans {istii
isletme egitimi alan dgrenci iizerinde senaryoya dayali bir anket uygulanmustir. ilk olarak kiime-
leme analiziyle, 6rneklem kiitlesi benzerlik ve farkliliklar gozetilerek 2 farkli kiimeye ayrilmus,
daha sonra bu kiimeler arasinda istatistiksel farkliliklarin olup olmadig test edilmistir. 2 kiimenin
anlamli fark arz etmedigi doniisiimcii liderlik etik bir davramis olarak degerlendirilmistir. Bir
sonraki asamada ise bu degerlendirmede daha etkili olan dontisiimcii liderlik boyutunu (karizma,
zihinsel tesvik, bireysel ilgi ve telkin edicilik) belirlemeye yonelik “Analitik Hiyerarsi Siireci”
uygulanmigtir. Sonug olarak doniisiimcii liderligin goreve iliskin catigmalarda daha etik bir liderlik
davranis1 olarak degerlendirilmesinde “bireysel ilgi” boyutunun diger boyutlardan daha etkili
oldugu belirlenmigtir.
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AN ETHICAL EVALUATION OF TRANSACTIONAL AND
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ABSTRACT

Current study aims to make an ethical evaluation of transactional and transformational lead-
ership behavior on management of task conflict which is remarked to bring up functional out-
comes in the literature, and to determine the dimensions noticed as a factor caused to be approved.
With these purposes, a questionnaire based on a scenario conducted to last year business students
and business master students totally 342 from two universities. At first, it is driven the cluster
analysis in order to separate the sample into two different groups based on similarities and differ-
ences. Then it is tested whether there are statistical differences between two groups of partici-
pants. Participants evaluated and appropriated the transformational leadership -no differences
between two groups- as an ethical approach. In next stage “Analytical Hierarchy Process” is con-
ducted in order to determine the more effective dimension of transformational leadership dimen-
sions —charisma, inspiration, individualized consideration and intellectual stimulation- on these
perceptions. Results demonstrated that individualized consideration is more effective dimension of
than the other dimensions on which transformational leadership is approved as an ethical approach
in of task conflicts.
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GIRIS

Literatiirde liderlik konulu bir¢cok calisma gerceklestirilmis, farkli liderlik
yaklagimlar gelistirilmis ve isletmenin amaclarina ulagsmada nasil bir liderlik
tarzinin daha verimli olacagi sorusuna cesitli yonlerden cevap aranmistir. Lider-
lik calismalarina paralel olarak catisma kavrami da son yillarda akademik dii-
zeyde sik¢a ele alinmis, yonetilebilir, 1limli ve fonksiyonel nitelikli ¢atigsmalarin
orgiite sagladigi dinamizm ve yaraticiliktan sikca bahsedilmistir. Orgiite dina-
mizm kazandiracak, bireylerin islerine daha fazla motive olabilmelerini saglaya-
cak, yaraticiliklarin 6rgiitsel amaglar dogrultusunda daha da gelistirebilecek bir
catismadan bahsedildiginde, catismayi orgiitsel hedeflere hizmet edebilecek
sekilde yonetebilecek ve optimal catisma seviyesini koruyabilecek aktif bir lide-
re ihtiya¢ duyulacag diisiiniilebilir.

Biitiin bunlara ek olarak, son yillarda hem akademik diinyada ve hem de is
diinyasinda tartigilan, popiilaritesini arttiran is ahlaki konusu da katildiginda;
isletmelerin, genel miidiirden orta kademe yoneticisine, hatta en alt diizeyde
calisan personele kadar uzanan bir orgiit yapisi i¢in etik standartlarin belirlen-
mesi ve gelistirilmesi sorumlulugu yaninda bireylerce de bu standartlara uyul-
masi gibi sorumluluklar gelistigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Bu kapsamda
ele alindiginda catismalar1 yonetme durumunda olacak liderlerin de ortaya koy-
duklarr catigsma yonetim davraniglarinda etik unsurlar bulunmasi gerekmektedir.

Bu caligma liderlik, catisma ve etik ticgeninde ele alinmis; fonksiyonel so-
nuglar1 oldugu one siiriilen gorev catismalarinda etkilesimci ve doniisiimcii li-
derlik davranislari arasinda etiksel bir degerlendirme yapmak amaclanmistir. Bu
amagla ilk olarak, liderlik, catisma ve etik kavramlarina yer verilmis; daha sonra
da degerlendirmeye yonelik bir uygulama gerceklestirilmistir.

I. GENEL BiLGILER

A. ORGUT VE CATISMA

Genel olarak ¢atisma tanimlarinda, bir tarafin kendi ¢ikarlarinin bir baska
taraf¢ca olumsuz etkilendigi veya o tarafca karsi ¢ikildiginin ve engellenmeye
calisildiginin algilanma siireci seklinde ortak ifadelere rastlanmaktadir (Wall ve
Callister, 1995; Henkin vd., 2000).

Hellriegel vd. (1995) geleneksel bakis agisinin, orgiitte ortaya ¢ikan bir ca-
tismay1, bir problemin isareti olarak gordiigii, gliniimiizde ise ¢agdas yOonetim
yaklagimlarinin etkisiyle hedeflere ulasma yolunda ortaya konan farkli goriisle-
rin ve ¢atigmalarin, ¢ok iyi bir orgiitiin gostergesi oldugunu ileri stirmektedir.

Catismalarin olumlu yénlerine atifta bulunan bu goriis bugiin ¢ogu bilim
adamu tarafindan yapilan calismalarla desteklenmekte (Janis, 1972; Walton,
1976; Wilson ve Jerrel, 1981; Cosier ve Dalton, 1990; Rahim vd., 1992; Darling
ve Fogliasso, 1999); catismalarin degisim ve motivasyona olumlu katkilari bu-
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lundugu, catismalarin olmadig orgiitlerde durgunlagsmalar meydana geldigi gibi,
kontrolden c¢ikan catismalarin fonksiyonel olmayan etkilere sahip olabildigi,
bundan ka¢inmak icin yoneticilerin catismalar1 yaratici sekilde kullanmalart
gerektigi daha acik bir ifade ile catismalarin etkin sekilde yonetilmesi gerektigi
bildirilmektedir. Tompson (2000), catismalarin grup calismalar {izerine olan
etkileri konusunda yaptigr yazin incelemesinde ortaya konulan ¢alismalarin,
grup kararlarinin alinmasinda kisisel kararlarda ihtiya¢c duyulan bilgilerden ¢ok
daha fazlasinin saglanmasi gerektigi, catismalarin bu anlamda gerekliligi sonu-
cuna ulagmistir. Yazar ayrica, yapici catismalarin daha yiiksek fikir birligi sag-
ladig1, grup kararlarinin bireylerce kabulii ve liye memnuniyeti iizerinde pozitif
etkisi oldugu; grup karar siireclerinde yapici bicimde kolaylik sagladigi; grup
karar yetenegi ve yaraticiligini arttirdigini da ifade etmistir.

Orgiitsel catisma konusunda yapilan kapsamli arastirmalar, gatigmalarin
orgiitsel performansla iligkilerine ve olaylarin fonksiyonel ve fonksiyonel olma-
yan boyutlarina odaklanmistir. Assael (1969), ¢atismalar1 fonksiyonel ve fonk-
siyonel olmayan seklinde ayirmis; Henkin vd. (2000) ise, boliicii catisma anla-
yisinin, bir tarafin kazanmasi, diger tarafin da kaybetmesi anlamina geldigini;
ote yandan, fonksiyonel catismalarin hizip ve ayriliklarin dnemli amaclarin ba-
sarilmasinda faydali olabilecegi inancini savunmaktadir.

Grup iyelerinin catismasina neden olan faktorler, ayni1 zamanda grup igi
catigmalar icerisinde ele alinabilecek farkli ¢atisma tanimlamalarinin dogmasina
temel saglamistir. Literatiirde bu tiir catigmalar ele alan calismalar incelendi-
ginde farkli catisma tiplerinin tanitilmis oldugu goriilmektedir.

Wall ve Nolan (1987) ve Priem ve Price (1991), bir grubun gorev esaslari-
na dayanan catismalarn ile grubun bireysel iligkilerinden kaynaklanan ¢atismala-
rin1 birbirinden ayirmaktadir. Jehn (1995), Levine ve Jehn (1999), Jehn ve
Chatman (2000) ise, grup icerisinde ortaya ¢ikan ve farkli temellere dayanan 3
farkli grup i¢i catisma boyutunu ortaya koymus ve bu catigma tiplerini gorev
catigmasi, iliski catismasi ve siire¢ catismasi seklinde siniflandirmistir. Buna
gore; Iliski catigmasi, goreve iliskin olmayan, kisisel konu ve sorunlara yonelik
grup liyeleri arasinda olusan anlagsmazlik ve gecimsizlikleri ifade etmektedir. Bu
da grup iiyeleri arasinda tipik olarak husumet, gerilim ve rahatsizliktan kaynak-
lanan gecimsizlikleridir. iliski catismalarinin, sosyal hadiseler, dedikodu, giyim
tercihleri, politik goriis ve hobiler gibi bircok esasinda orgiitii ve amaglarini
ilgilendirmeyen konulardan dogdugu ifade edilmektedir.

Jehn (1995), Levine ve Jehn (1999), Jehn ve Chatman (2000), goérev catis-
malarinin ise grup liyeleri arasinda, gerceklestirilen gorevlerin geregi gibi yerine
getirilmesiyle ilgili farkli goriis agilarimi ve fikirleri iceren anlagmazliklardan
ortaya ciktigini ileri siirmiislerdir. Calismalar, gorev esaslarina odaklanmis olan
gorev catismalarinin performans ve kaliteyi artirabilecegini ortaya koymaktadir.
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Grup i¢i catigmalar igerisinde son olarak ele alinan siire¢ catismalari, gorev ba-
sarimlarinin mevcut is biriminde nasil yerine getirilecegi, kimin nelerden sorum-
Iu olacag ve nasil bir yetkilendirme yapilacagi gibi lojistik sorunlar ve yetkilen-
dirme konulariyla ilgili anlagsmazliklar1 ifade etmektedir. Son yillarda elde edi-
len sonuclar, siire¢ catigsmalarinin, gorev stratejileri ve yetkilendirme merkezli
oldugu, performans ve morali olumsuz etkiledigi, iligski ve siire¢ catigsmalarinin,
gorev catigmalarinin tam tersine gorevlerin yerine getirilmesinde gerekli olan
motivasyon ve yaratict problem cdzme yeteneklerini azalttigini ileri siirmekte-
dir.

B.iS ETiGi

Hemen her alanda oldugu gibi, isletmelerde etik konular1 iceren akademik
calismalar da son yillarda artan bir ivme ile hiz kazanmistir. Buna paralel olarak
is ahlakina isletmecilerce de giderek yogunlasan bir ilgi gelismistir. Journal of
Business Ethics’in yilda 12 ila 24 say1 olarak yayin hayatina devam etmekte
olusu is etigi lizerine yogunlasan bu ilginin bir gostergesidir. Ayrica is etigine
yonelik bir¢ok ulusal ve uluslararasit konferanslar diizenlenmis; buna ek olarak
farkl: isletmecilik disiplinleri de etik konusuna son yillarda yogunlukla egilmis,
stratejik yonetim ve insan kaynaklar1 (Trezise, 1996; Key ve Popkin, 1998;
Buckley vd., 2001), iiretim ve pazarlama (Stainer and Stainer, 1995; Stainer ve
Stainer, 1997; Amine, 1996; Carrigan ve Attalla, 2001; Singhapakdi ve
Karande, 2001), muhasebe ve finans etigi alanlarinda (Matthews, 1995;
Hammond and Slocum, 1996; Pike, 1999; Reichert vd., 2000; Radtke, 2000;
Cummings, 2000; Citron ve Taffler, 2001) bir ¢ok calisma ortaya konmustur.
Ancak bu ilginin bir kismi isletme uygulamalarimin etik yoniine iliskin c¢alisanla-
rin algilamalarina odaklanirken, orgiit ici uygulamalarda yoneticilerin etik de-
gerleri, calisanlarin etiksel inaniglari, ideoloji ve yonelimlerini sorgulayan aras-
tirmalar sinirl kalmustir.

Sohnen-Moe (1996), en basit sekilde ahlaki, kisi veya gruplarin davranisla-
1 ve ahlak sistemi ya da kodu; iyi, kotii, giizel ve ¢irkin bi¢ciminde ele alan bir
disiplin olarak tanimlanustir. Isletme uygulamalarinda etik kavrami, ozellikle
1980°1i yillarin sonlarinda sosyal ve politik agidan gelisen, akademik ilginin
artarak yoneldigi ve yiiksek 6gretim kurumlarinin isletmecilik programlarinda
agirlik kazanan bir olgudur. Lewis (1985), is etigini, 6zel durumlarda diiriist ve
ahlaki acidan dogru davranislart ortaya koymak acisindan rehberlik saglayan
kural, standart ya da prensipler olarak tanimlamistir.

Trevino (1986) ise, is etigini, isletmelerdeki etik standartlarda goriilen
sapmalara cevap niteliginde gelisen bir saha olarak degerlendirirken; Rossouw
(1996), is etigini gercekte disiplinler arasi (ilahiyat, isletmecilik ve felsefe) bir
calisma sahas1 olarak gérmiistiir. Bu fikre paralel olarak Sims (1998;1999), etik
davranigin bireysel, orgiitsel ve kiiltiirel yapidan geldigini; ¢cogu firmanin cali-



Goéreve iligkin Catigmalarda Etkilesimci ve Doniigiimcii Liderlik Uzerine Etiksel Bir Degerlendirme 125|

sanlarina yonelik olarak yazili ve formel etik politikalar gelistirmekte oldugunu;
buna karsin calisanlarin karar vermede formel etik kodlar yerine ¢ogunlukla
informel etik kodlarina dayandiklarin1 vurgulamistir.

Lee ve Yoshihara (1997) ise son on yilda is etigi konusunda biiyiik bir me-
safenin kat edilmesini, artan sosyal baski sonucunda daha yiiksek etik standart
ihtiyacinin isletme orgiitlerince fark edilmesine baglamaktadir.

Yonetim bilimi agisindan, son 20 yilda etik karar verme siirecine iligskin
kavramsal modeller ortaya atilmistir. Bazi kavramsal modeller, etiksel algilama-
lar1 karar verme siirecinin anahtar unsuru olarak kabul ederken; bazilar1 da etik-
sel algilamalari, isletmecilik ve yonetim egitiminin en 6nemli parcast olarak
benimsemistir. Wittmer (2000)’e gore, 6zellikle son yillarda hizla artan etik
karar verme konulu ampirik ¢aligsmalarda ele alinan kavramsal modeller, yonet-
sel ve orgiitsel yap1 igerisinde etik ve etik dis1 karar verme siireci iizerine yogun-
lagmistir. Bu modellerin bir kismi, etiksel karar vermeyi aciklarken bireylerin
ahlaki gelisim diizeyinin bir gostergesi olarak bireysel ve durumsal degiskenler
iizerine odaklanmus; diger bir kismu da etiksel algilamay1 etik karar verme siire-
cinin ilk unsuru olarak ele almustir.

C. LIDERLIK

Horner (1997), liderlik konulu calismalarin uzun yillar boyunca kapsaml
bir sekilde devam etmekte oldugunu; bazi durumlarda bir siire¢ olarak ele alin-
masina karsin, ¢cogu teorinin belirli sonuglara ulasmaya calisan kisiler iizerine
odaklanan liderligi tipik olarak, lider rolii tasiyan kisinin 6zellikleri, nitelikleri
ve davraniglarina dayanarak agiklamadigini belirtmistir. Yirminci yiizyilda ger-
ceklestirilen liderlik ¢alismalar1 dayandiklar: esaslar itibariyle birkac farkli sini-
fa ayrilabilir. Bu caligmalar icerisinde ilk egilim liderlerin dogal 6zelliklerini ele
almistir. Bu yaklasimin hakim oldugu calismalar liderligi dogustan gelen 6zel-
liklere baglamis, liderlerin karakter, fiziksel ve zihinsel 6zelliklerini test etmeye
yonelmistir. Ancak bu caligmalar liderlerin belirli etkinlik seviyelerinde oyna-
diklar1 rolleri etkileyen durumsal ve ¢evresel faktorleri géz ardi etmistir.

Bu akimi takiben, liderin basarisi lizerinde etkili olan davranigsal yonlere
agirlik veren galigmalara rastlanmaktadir. Bu caligmalar lideri, genel orgiit yapi-
st igerisinde ele almis, firma basarisini artirmaya yonelik lider davranislarini
aciklamaya calismistir. Bu yaklasimin bilinen en {inlii ¢calismalar1 Michigan ve
Ohio devlet tiniversiteleri liderlik ¢aligmalaridir. Bu caligsmalar liderlerin kisilere
odakli davramiglan ile ise yonelik davramislarina yogunlagmus, liderligi bu 2
odakl1 davranigin belirledigi ileri siiriilmiistiir. Buna ek olarak, esneklik unsuru-
nu c¢ift faktorlii liderlik davranigina ilave eden, liderin her 2 temel davranis bi-
cimini sergileyebilecegini ifade eden bir diger calisma Blake, Shepard, ve
Mouton (1964) tarafindan gergeklestirilmistir.
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Saal ve Knight, (1988), ii¢iincii liderlik yaklasimini, liderin 6zellikleri, dav-
raniglar1 ve i¢inde bulundugu durum arasinda bir etkilesim oldugu diisiincesine
dayandirarak “en iyi liderlik nasil ortaya konur” sorusuna cevap veren durum-
sallik yaklagimi oldugunu ifade etmektedir. Bu yaklagim liderlik kavramina
daha gercekgi bir anlayis gelistirmis ve her durumda farkl bir liderlik tarzinin
miimkiin oldugunu ifade eden durumsallik akimi olarak adlandirilmastir.

Durumsal liderlik yaklagimlari i¢inde ele alinan diger teoriler, Fiedler’in
etkin liderlik modeli, House ve Mitchell’in yol-amag teorisi, Hersey ve
Blanchard’in durumsal liderlik yaklagimi ve Wroom-Yetton lider-ilye degisimi
modelidir.

Fiedler’in etkin liderlik kuramu, 2 tiir secenek (ise ve iligkilere odakli dav-
ranig) arasindan birini secme durumunda olan liderin etkinliginin “lider ve izle-
yenler arasindaki iliskiler, basarilacak isin niteligi ve liderin mevkii giicii” fak-
torlerine gore sekillenecegini ileri siirmektedir. Fiedler liderlerin iyi ya da zayif
olarak nitelendirilemeyecegini belirtmistir. Ciinkii bazi durumlarda lider gorevi-
ni oldukcga iyi yerine getirirken, sartlarin degismesiyle bazi durumlarda da bu
gerceklesmeyebilir (Ataman, 2001:463).

House ve Mitchell’in ortaya koyduklar1 Yol-amag teorisi, caba-performans,
performans-sonug (6diil) ve astlar tarafindan &diiliin algilanan degeri kavramla-
rina odaklamistir. Bu yaklasim, astlarin motivasyonu, memnuniyetleri ve per-
formanslar: tizerinde etkili olan lider davramisim agiklamaya ¢alismis, yonetici-
lerin astlara odiile ulagsma yolunu agarak faaliyetlerini amaglarin basarilmasina
yoneltebildigini ifade etmistir. Modelde, liderin etkinligini belirleyen faktor, “bu
davranig tarzinin izleyicileri derhal tatmin etmesi, ya da odiiliin izleyicilerin
gelecekte ulagsmak istedikleri tatmini saglayacak nitelikte bulunmasi” seklinde
ileri siirilmiistiir. Bu yaklasim 4 ¢esit liderlik davranigi 6ngdrmiistiir: yonlendi-
rici, destekleyici, bagar1 yonelimli ve katilimcer liderlik davranisi (Mescon vd.,
1988: 539).

Can (2002), Hersey ve Blanchard’in ortaya koydugu olgunluk yaklasimini
aciklarken, liderin goreve ve iliskilere yonelik davramiglarimi diizenlemesinin,
gorevleri yerine getirmekte olan izleyicilerin sahip oldugu olgunluga bagl oldu-
gunu ifade etmektedir.

Liderligi durumsal faktorlere baglayan bir diger yaklasim olan Wroom-
Yetton lider iiye degisimi modeli, karar vermede, liderin izleyicileri de icine
dahil ettigi bir siireci ongérmektedir. Buna gore liderin 6rgiit icinde bulundugu
yer liderlik bi¢imini yakindan etkilemektedir. Model, uygun bilgilerle bireysel
olarak problem ¢6zen lider tipinden (otokratik), problem ¢6zme sorumlulugun
devredilmesiyle birlikte grup halinde problem codzen lider tipine (demokratik)
kadar siralanan 5 farkli liderlik tipi ileri stirmektedir.
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Burns (1978) yonetim bilimi igerisinde bir diger calisma alani olan moti-
vasyon teorilerindeki gelismelerle birlikte son 15-20 yil iginde liderlik kavrami-
na farkli boyutlar kazandiran ¢alismalar ve akimlarin ortaya c¢iktigini belirterek;
bu akimlar i¢inde en ¢ok konusulan ve tartistlanin hi¢ kuskusuz, etkilesimci
liderlige kars1 doniisiimcii liderlik akimi oldugunu ileri siirmiistiir. Bass (1985)’a
gore etkilesimci liderlik daha cok, islerin basarilmasinda takipgilerin kullani-
minda liderin pozisyon giiclinii icermekte; doniisiimcii liderlik ise ¢aligsanlarin
iist diizey ihtiyaclarini karsilayarak, onlari isletme ici siireclere tam olarak dahil
etme ve motivasyonlarin1 saglamanin sorgulamasini yapmaktadir. Bu anlayisa
gore doniisiimcii liderler, degisime acgik ve eskisinden farkli yeni bir seyler kes-
fetme yonelimlidirler. Bu tip liderler, takipgilerin ve orgiitiin gelisimine yardim-
c1 olurken ayn1 zamanda kendilerini de gelistiren liderlerdir.

1. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik

Bass ve Steidlmeier (1999)’e gore etkilesimci liderlik kosulsal odiilleri ve
destegi icermektedir. Lideri takip edenler, liderin umut, beklenti, vaat, dvgii ve
odiilleriyle motive olurlar ya da liderin olumsuz geri bildirimi, azarlama, tehdit
ve disiplin uygulamalariyla dogru davranmaya sevk edilmektedir. Bu liderlik
modelinde liderler yerine getirilmesi gereken islerin takip ediciler tarafindan
gerceklestirilme durumuna gore tepki gostermektedirler. Bass ve Avolio (1993),
etkilesimci liderligin, rutin bir performansin gerceklestirilmesi icin lider ve izle-
yiciler arasindaki etkilesim seklinin giinliik degisimini gerektirdigini ve bu degi-
simin aslinda etkilesimci liderligin 4 boyutunu ortaya koydugunu ileri stirmiis-
lerdir. Bu boyutlar, kosulsal 6diillendirme veya destek, beklentilere gore aktif ve
pasif yonetim ve miidahaleci olmayan davranislar1 icermektedir. Kosulsal 6diil
ve destek olma davranisinda liderler, ya goérev verme ya da yapilmasin istedik-
leri hakkinda takip¢ilerine danismanlik yaparlar ve direk ya da dolayl odiilleri
ortaya koyarlar. Aktif bir beklenti yonetimi icinde olduklarinda liderler takipgi-
lerin performansini izlerler ve yanliglarini diizeltirler. Pasif bir beklenti yonetimi
sergilediklerinde ise olumsuz geri bildirim ve kinama yoluyla takipgilerin yan-
Lishiklarin1 diizeltmeden ©nce yanlis1 takipgilerin gormelerini beklemektedir.
Laissez-faire (miidehaleci olmayan) liderler, liderlik yapmaktan ka¢inmaktadir-
lar.

Doniistimcii liderlik ise 4 onemli boyutu icermektedir. Bunlar; karizma,
telkin edicilik, zihinsel tegvik ve bireysel ilgi boyutlaridir (Bass, 1985; Bass ve
Avolio, 1993; Bass, 1998). Liderin karizma 6zelligi, vizyon ve misyonu belir-
lemesi, 6zgiiveni 6gretmesi, sayginlik ve giiven duyulmasidir. Telkin edicilik
ozelligi, liderlerin yiiksek beklentilerini, zaman zaman semboller de kullanarak
izleyicilerine iletmesini, 6nemli gordiigli amaglarini basit yollarla izleyicilerine
aciklamasin ifade eder. Doniisiimcii liderlerin zihinsel tesvik 6zelligi, izleyicile-
rin zihinsel a¢idan kendilerini gelistirmelerine, mantikli ve dikkatli problem
¢ozme yeteneklerini ilerletmeye imkan saglamalarini ifade etmektedir. Bireysel
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ilgi boyutu ise, liderin bireysel dikkatini ve ilgisini her bir ¢alisana yoneltmesi,
bir baska degisle kocluk gorevini yiiklenmesi ile ifade edilmektedir (Bass ve
Steidlmeier, 1999:184). Doniisiimceii liderlik takipgilerin orgiitsel kurallar1 ve
liderin beklentilerinin karsilamalar1 agisindan motive edilmeleri i¢in bir degisim
stireci icermesiyle etkilesimci liderlikten ayrilmaktadir. Her iki liderlik modeli-
nin de etik unsurlar tagidig1 bir gergektir. Asagidaki Tablo, soz konusu liderlik
tiplerinin dinamiklerini ve icerdigi etik konular1 gdstermektedir.

Bass (1990) ve Keller (1995), doniisiimcii liderlerin bireysel ve orgiitsel
basariya katkilarinin, etkilesimci liderin katkisina gore daha fazla oldugu; donii-
stimcii liderler izleyicilerinin ise, etkilesimci liderin izleyicilerine gore, bekleni-
lenin lizerinde ¢aba gosterdiklerini ileri siirmiislerdir.

Sosik (1997) ise tiniversite dgrencisi lizerinde yaptigi bir ¢aligmasinda bu
goriisii destekler nitelikte sonuglar ortaya koymustur. Buna gore daha fazla do-
niisiimcii liderlik davranigi gosteren yonetici ile ¢alisan gruplar, daha az donii-
stiimcii liderlik davranis1 gosteren lider ile calisan gruplara gore, ortaya koyduk-
lar1 performans, gosterdikleri ¢aba ve liderden sagladiklari doyum diizeyleri
daha yiiksektir. Ayrica bu gruplarda daha orijinal ¢oztiim iiretildigi, daha cok
destekleyici goriisler ortaya atildigi ve ¢oziimlerin daha fazla sorgulandigi go-
rilmiistiir.

Tablo 1: Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Modellerinin Etik Boyutlari

Liderlik Dinamikleri Etik Sorunlar

Etkilesimci Liderlik

Gorev Gorevin acikca belirlenmesi ve amaclara ulagsmak icin bireylere gosteri-
len yollarin mesrulugu

Qdiil Sistemi Onaylanacak ve odiillendirilecek davranislarin ya da giidiilerin 6zgtirlugii
siirlayiciligi ve vicdana uygunlugu

Amag Dogru bir sekilde iletilmesi

Sorumluluk ve giiven ~ Beklentilere uygunluk

Sonug Egoizme karg1 bagkalarini diigiinme

Hak edilen muamele  Tarafsiz bir sekilde ¢atigsmalari ¢cozme ve istekleri karsilama
Doniisiimcii Liderlik

Karizma Liderin baskinliginda egoizmin olup olmadigi ve bu baskinligin islevsel-
ligi

Telkin edicilik Takipgilerin tam yetkilendirilmesi ve isleri kendi kendine yapmalart i¢in
destek verilmesi

Zihinsel Tesvik Liderin izledigi programin kisilerin dinamizmlerine ve maneviyatlarina
acik olup olmadig1 ya da belli bir ¢izgiyi takip etme propagandalarina
uzaklig

Bireysel Tlgi Ulagmak istenen amaclar kadar takipgilerin de diisiiniilmesi, bireysel

amaclarini ve ilgilerine saygi gosterilmesi
____________________________________________________________________________________________________________________________]
Kaynak: BASS, B. M. ve, P. STEIDLMEIER; (1999), “Ethics, Character, and Authentic Transformational
Leadership Behavior”, Leadership Quarterly, 10(2), ss.181-217.
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2. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlikte Etik Sorunlar

Dickson vd. (2001), orgiitsel etik uygulamalarinda etkili olan dnemli kritik
faktorlerden birinin de liderlik davranist oldugunu ileri siirmektedir. Buna gore
lider davranig1 orgiitsel ahlaki sorun ve problemlerin nasil ele alinarak ahlaki
¢Oziimler bulunabilecegi konusunda astlar i¢in bir 6rnek rol teskil eder. Bununla
birlikte lider belirli davranislar1 cezalandirma ve belirli davranislar da 6diillen-
direrek ahlaki olan davranisin hangisi olduguna isaret eder. (Dickson vd.,
2001:208).

Bass ve Steidlmeier (1999)’e gore bireyci felsefe, lideri ve izleyicilerini
sadece kendi amaclarinin pesinde kosan kisiler olarak kabul eder ve bu durum-
larda etkilesimci liderligi onermektedir. Ornek olarak bos bir mukavele lider ve
izleyici arasinda bir etkilesim modeli olarak kabul edilir. Bir mukavele ahlaki
mesruiyete sahip olmalidir. Etkilesimci liderligin ahlaki mesruiyeti, bir¢ok se-
kilde ifade edilebilir. Etkilesimci liderligin ahlaki mesruiyeti denildiginde, birine
saglanan oOzgiirliik ve firsatlarin esit bir sekilde diger izleyicilere de saglanmasi,
dogrularin sdylenmesi, beklentilerin karsilanmasi, hak edilen 6diillerin esit bir
sekilde dagitilmasi, makul bir odiillendirme ya da cezalandirmadan bahsedil-
mektedir.

Etkilesimci liderlik bireyci bir diinya goriisii temellerine oturtulan bir yak-
lasim olarak dikkat ¢ekerken, bu bireysel ¢ikar elde etme ¢abasi bir¢ok etik bi-
limciler tarafindan eksik bulunmustur.

Déniisiimcii liderlik ise, bir izleyicinin ya da liderin kendi amacina ulagma-
sindan ¢ok bagl arkadas gruplar1 ya da aile gibi, birlikte her tarafin kazanmasini
saglayacak daha gercekci ve daha makul bir bakis agis1 getirmektedir. Bu bakis
acisinda bir bireyin diger bireylere karsi olan ahlaki yiikiimliliigi, kiiltiirel
inanclarla ve sosyal normlarla iliskilidir ve bireysel diisiinceden siyrilip bir top-
luluk fikrini benimsemeleridir. Bununla birlikte etiksel normlar ve davranmis
kaliplar1 empoze edilmemeli (zorla kabul ettirilmemeli), fakat kisilerin 6zgiir bir
sekilde bu normlara sarilmasi tesvik edilmelidir (Bass ve Steidlmeier, 1999:185-
186)

II. ARASTIRMANIN AMACI VE METODOLOJI

Bu calismanin amaci, literatiirde fonksiyonel catisma olarak ifade edilen
goreve iligkin catigmalarin yonetiminde etkilesimci ve doniisiimcii lider davra-
niglart arasinda etik agidan istatistiksel bir degerlendirme yapmak; daha etik
bulunan lider davranisini olusturan unsurlardan hangisi ya da hangilerinin “daha
etik bir lider davranis1” algilamasinda etkili oldugunu ve daha fazla 6nem ka-
zandigini belirlemektir.

Caligmada, gorev catigmalarina iligkin bir senaryo ve senaryoya yonelik 2
farkl: liderlik davranist hazirlanmistir. Cevaplayicilarin sunulan 2 liderlik dav-
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ranig1 hakkindaki etiksel algilamalari ve davramigin fonksiyonel sonuglart olup
olmadig (kisilere ve orgiite zarar verip vermeyecegi) konusundaki degerlendir-
meleri hakkinda veri elde edebilmek i¢in beser sorudan olusan bir anket gelisti-
rilmistir (sorular i¢in bkz. Tablo 3). Alinan cevaplar Likert tipi 5°1i dl¢gek (1= hig
katilmiyorum; 5= tamamen katiliyorum) kullanilarak dl¢tilmiistiir (0=0,7627).

Ayrica cevaplayicilara iliskin bazi 6zellikler (yas, cinsiyet, 6grenim duru-
mu, daha 6nce is etigi konulu herhangi bir ders alip almadiklari, daha dnce her-
hangi bir is yerinde calisip ¢calismadiklar1), bagimsiz degisken olarak ankette yer
almistir. Arastirmada hedeflenen kitle ii¢ iiniversitenin Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Isletme boliimii son sinif 6grencileri ile lisansiistii isletme egitimi alan
ogrencilerdir. Calismanin Ogrenciler iizerinde gerceklestirilmesinin nedenleri
arasinda, “calisan bireylere gore 6grencilerin kendilerini daha az baski altinda
hissedecekleri yoniinde olusan inan¢”, “daha hizli, daha fazla katilimli ve daha
giivenilir bir veri seti elde amac1” sayilabilir. Bu nedenle sadece goniillii olan
ogrencilere uygulanan calismada elde edilen 6rneklem biiyiikliigii 342 kisidir.

Orneklem kiimesine iligkin karakteristikler Tablo’da goriilmektedir.
Tablo 2: Orneklem Kiitlesinin Ozellikleri

_Degiskenler %0 Degiskenler %o
Yas Ogrenim durumu
19°dan az 0,0 Lisans son sinif 81,3
19-21°den az 12,9 Lisansiistii 18,7
21-23’den az 39,8 Etik konulu bir ders alip almama
23-25’den az 29,2 Alan 24.6
25’den ¢ok 18,1 Almayan 75,4
Cinsiyet Bir is yerinde calisip calismama
Bay 579 Calisan 20,5
Bayan 42,1 Calismayan 79,5

Buna gore katilimcilar i¢inde en yogun gruplar, yas acisindan 21-23’den az
olan Ogrenciler, cinsiyet acisindan erkek, egitim durumlar1 acisindan isletme
boliimii lisans son sinif 6grencileri, daha once etik konulu herhangi bir ders
almayan ve daha Once herhangi bir igyerinde calismamuis olan &grencilerden
olugsmaktadir.

Elde edilen veri setinin analizinde iki calisma yontemi belirlenmistir. Tlk
asamada kiimeleme (cluster) analizi ve kiimeler arasinda T testi gerceklestiril-
mistir. Bu analizlerin temel amaci, liderlik davranislarinin etik agidan degerlen-
dirilmesinde Orneklem kiimesini gosterdikleri benzerlik ve farkliliklara gore
daha kiiciik kiimeler haline getirmek ve kiimeler arasinda anlamli etik degerlen-
dirme farkliliklarini test etmektir. Burada etik olan liderlik davranisi, iki olgiit
dikkate alinarak tespit edilecektir: Birincisi, bir liderlik davranisinin etik acidan
degerlendirme sorularinin diger liderlik davranisina gore daha diisiik ortalamaya
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sahip olmasi; digeri ise, s0z konusu liderlik davranisina iligkin etik degerlendir-
me sorularinda kiimeler arasinda anlamli farkliligin olusmamasi.

Calismanin ikinci asamasinda ise, digerine gore daha etik bulunan liderlik
davranigin1 benimseyen katilimcilara “etiksel degerlendirme yaparken benimse-
dikleri liderlik davranisinin hangi unsurlarindan daha ¢ok etkilendikleri” sorul-
mus; daha etkili olan faktorii ortaya koyabilmek i¢in “Analitik Hiyerarsi Siireci
(AHS) Analizi” kullanilmigtir. Arastirma modeli asagidaki Sekil 1°de daha agik
bir sekilde goriilmektedir.

Sekil 1: Aragtirmanin Dizayn1

Etkilesimci Lider
Davranisi

-

Daha Etik Bulunan Daha

Gorev Catismalari

>  Lider Davranist > Eotﬁirlli

Faktor

Katilimcilarin Etiksel
Degerlendirmeleri

~

Doniistimcti Lider
Davranist

.

A. SENARYO VE LIDERLIK DAVRANISLARININ
GELISTIiRILMESI

Arastirmada kullanilan senaryo ve senaryoya iliskin lider davramislari, daha
once etik, liderlik ve orgiitsel catisma konularinda calismalart olan ve yonetim
organizasyon kiirsiisiinde gorev alan 2 dgretim elemaninin goriisleri de alinarak
hazirlanmistir. Bu calisma sonucunda ortaya ¢ikan senaryo asagidaki gibidir:

Bir firmamin arastirma-gelistirme departmaninda 7 kisilik bir proje takimi
olusturulmustur. Caligma grubunun iiyelerinden Kisi C, Kisi D ve Kigi E, gru-
bun proje gelistirme gorevini basariyla yerine getirebilmesi ve etkin kararlarin
alinabilmesi amacrtyla sik stk yapilan toplantilarda siirekli olarak ortaya attikla-
11 fikirleri tartismakta ve kendi fikirlerine deliller sunarak; fikirlerinin alinacak
kararlarda kullanilmasini saglamaya caligirlar. Digerlerinden yasca oldukca
biiyiik ve daha tecriibeli olan Kisi C, genclerin sektorde yeni ve tecriibesiz oldu-
gu icin sikca hata yaptigini ileri siirmekte, buna karsiik geng olan diger grup
iiyeleri ise, aldiklart egitime dayanarak ileri siirdiikleri fikirleri savunmaktadir-
lar. Bu durum, grubun diger iiyelerini de tartigmalarin icine cekmig, alinan ka-
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rarlarda tiim grup iiyeleri bir parca da olsa kendi katkisimin olmast icin ¢aba
harcamaya baslamistir

Bu senaryoya iligkin sunulan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tavri ise
asagida belirtilmistir:

Lider davramist 1: Astlarindan ise yonelik kendi beklentilerini karsilamala-
rint beklemekte, gerek gordiigii taktirde odiil, ceza ve disiplin uygulamalarin
desteklemektedir. Dogru davranislart ovmekte ve odiillendirmekte, yanlis olan
davramiglart ise kinama, azarlama ve cezalandirma, bazen aktif olarak yanliglik-
lart diizeltmeye yonelik tavir ortaya koyarken bazen de miidahalecilikten kacin-
ma egilimlidir. S0z konusu c¢atisma durumuna miidahale etmeden sonuglari
gormek istemektedir:

Lider davranusi 2: Lider calisanlarini verimli tartismalar icin tesvik etmek-
te, her bireyin fikrini dikkatlice dinleyip takildigi noktalarda calisanlarina soru-
lar sormakta, fikirlerde eksik gordiigii noktalart agikca soylemekte, tartismalar-
da belirli bir seviyenin korunmast icin sikca calisanlarint uyarmakta ve hatta
bazen liderligini ortaya koyarak asiriya kacilmasini onlemektedir

ITI. ARASTIRMANIN BULGULARI

A. CALISMA 1: KUMELEME ANALIZi VE T TESTI

Calismanin bu boliimiinde verilen senaryo ve senaryoya iliskin ¢izilen iki
liderlik profili karsisinda, drneklem igerisinde yer alan 6grencilerin hangi konu-
larda ayrildiklar1 tespit edilmis; daha acik bir ifade ile 6rneklem kiimesini olus-
turan Ogrenciler, aralarindaki benzerlik ve farkliliklar1 dikkate alarak daha kii-
ciik, 6zel kiimeler halinde siniflandirilmistir. S6z konusu siniflandirma yapilir-
ken SPSS istatistik paket programi ile kiimeleme (cluster) analizinden yararla-
nilmugtir. Analize iligkin bulgular asagidaki gibidir.

Senaryoya iliskin 6grencilere yoneltilen sorular icerisindeki bagimli degis-
kenler bu analizde girdi olarak kullanilarak orneklem kiimesinin iki farkli kii-
meden olustugu tespit edilmistir. Tablo 3 bu iki farkli kiimenin ortalamalarini ve
2 kiime arasindaki varyans farklarini veren t test degerlerini gostermektedir.

Bu kiimeler, goreve yonelik catismalarla ilgili olarak verilen senaryoya
iligkin lider davramislar (etkilesimci ve doniisiimcii liderlik) etik ag¢idan farkli
sekillerde degerlendiren iki farkli grubu isaret etmektedir. Buna gore her iki
grup da, goreve iligkin catismalar icin verilen senaryo karsisinda doniisiimcii
lider tavrinda etiksel bir problemin olmadig1 ve bu lider davranigim1 benimsedik-
leri konusunda, istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedirler.
Burada ilgi ¢ekici bir diger bulgu, doniisiimcii lider davranisinin orgiite ve kisi-
lere zarar verebilecegi noktasinda katilimcilar arasinda anlamli fark (p<0,05)
olusmasina ragmen lider davraniginin ahlaki bir problem icermedigi konusunda
genel bir fikir birliginin olusmasidir.
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Ayrica sdz konusu iki kiime etkilesimci lider davraniginin etik degerlendi-
rilmesi acisindan anlamhi farkliliklar gostermektedirler. Birinci kiimeyi olustu-
ran katilimcilarin doniisiimeii lider davranisin1 pek de dogru bulmamasina rag-
men benimsedikleri goriilmektedir.

Tablo 3: Kiimeleme Analizi ve T Testi Sonuglar

.. . T
Ortalama Kiime 1 Kiime?2 T test test

(N=124) (N=194) Degeri Sig.
Etkilesimci Liderlik Profili

Liderin tavr1 orgiit i¢cin tamamiyla zararlidir. 3,2982 1,84 4,18 -26,770 0,000

Liderin davranis1 yakin zamanda bir zarara 2,8580 3,32 2,60 5,924 0,000
yol agmayacaktir.

Liderin bu tavri kisilere zarar verecektir. 3,4880 2,81 391 -9,182 0,000
Yukaridaki durum ahlaki bir problemin 2,8538 2,45 3,11 -5,468 0,000
oldugunu isaret ediyor.

Ben olsaydim liderin senaryoda yaptig1 gibi 2,4444 3,77 1,61 19,926 0,000
davranirdim.

Doniigiimcii Liderlik Profili

Liderin tavr1 orgiit i¢cin tamamiyla zararlidir. 1,4083 1,29 1,49 -2,212 0,028

Liderin davranis1 yakin zamanda bir zarara 3,5595 3,48 3,56 519 0,604
yol agmayacaktir.

Liderin bu tavri kisilere zarar verecektir. 1,9521 2,11 1,88 2,029 0,044
Yukaridaki durum ahlaki bir problemin 1,8765 1,90 1,87 0,323 0,747

oldugunu isaret ediyor.
Ben olsaydim liderin senaryoda yaptig1 gibi 4,4118 4,42 4,42 -0,031 0,976
davranirdim.

S6z konusu iki kiimenin karakteristiklerini ortaya koyan Tablo 4’e bakildi-
ginda, her iki kiime igerisinde yas agisindan en kalabalik grubu 21-23 yas arasi;
O0grenim durumlar acisindan lisans son sinif; etik konulu herhangi bir ders al-
mayan ve daha dnce herhangi bir igyerinde ¢alismayan 6grencilerinin olusturdu-
gunu gérmek miimkiindiir.

Buna ek olarak cinsiyet agisindan bakildiginda Kiime 1’in %75,8’ini erkek
ogrenciler, Kiime 2’ nin %54,6’sin1 bayan dgrenciler olusturmaktadir.

Yas gruplar1 acisindan ele alindiginda Kiime 1’1 olusturan 6grenciler i¢inde
en fazla katilim 19-21°den az yas grubuna (%43,2); grup 2’yi olusturan 6grenci-
ler i¢inde ise en yogun iiyelik 25 yas ve lizeri gruba aittir (%66.1).

Cinsiyet acisindan degerlendirildiginde erkek ogrencilerin kiimelere dagi-
Iiminda bir denge oldugu (%51,6 ve %48.4); bayan 6grencilerin ise yiiksek bir
oranla (%77,9) Kiime 2 icerisinde yer aldig1 goriilmektedir.

Egitim durumlar ele alindiginda lisans son sinif 6grencilerin hemen hemen
yine dengeli bir sekilde kiimelere dagilim gosterdikleri /%42,5 ve %57,5); lisans
istll 6grencilerinin ¢ok biiyiik bir kisminin (%75) ise Kiime 2 igerisinde yer
aldig1 anlasilmaktadir.
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Etik konulu bir ders alma acisindan yaklasildiginda ise kiimelere olan den-
geli dagilim bu kez daha 6nce etik konulu bir ders alan 6grencilerde (%48,6 ve
%51,4) goriilmektedir. Buna karsilik daha 6nce herhangi bir etik konulu ders
almayan ogrencilerin cogunlugu (%63,9) Kiime 2 icerisinde yer almistir.

Son olarak “daha 6nce herhangi bir igyerinde ¢alisma” tecriibesi olan ve
olmayan Ogrencilerin bityiik bir kism1 (%61,1 ve %60,6) Kiime 2 icerisinde yer
aldig1 goriilmiistiir. Ayrica birinci ve ikinci kiimede yer alan katilimcilar igeri-
sinde toplam 82 kisi doniistimsel liderlik davranisini daha etik bulmustur.

Tablo 4: Kime Karakteristikleri

BAGIMSIZ DEGISKENLER KUME1 KUME 2
Yas
Gruplar igerisindeki % dagilim 15,3 12,9
19-21°den az Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 43,2 56,8
s Gruplar igerisindeki % dagilim 37,9 36,6
21-23'den az Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 39,8 60,2
s Gruplar icerisindeki % dagilim 29,8 29,4
23-25'den az Bagimsiz degiskenler igerisindeki % dagilim 394 60,6
25 ve daha iizeri Gruplar igeris.indeki % dagl}lm . 17,0 21,1
Bagimsiz degiskenler igerisindeki % dagilim 33,9 66,1
Cinsiyet
Gruplar icerisindeki % dagilim 75,8 454
Bay Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 51,6 484
Bayan Gruplar igeris.indeki % dagl}lm . 24,2 54,6
Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 22,1 77,9
Egitim Durumu
Gruplar icerisindeki % dagilim 87,1 75,3
Lisans son sinif Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 42,5 57,5
Lisans iistii Gruplar icerisindeki % dagilim 12,9 247
Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 25,0 75,0
Etik Konulu Bir Ders Alma Durumu
Gruplar icerisindeki % dagilim 71,0 80,4
Almayan Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 36,1 63,9
Alan Gruplar icerisindeki % dagilim 29,0 19,6
Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 48,6 51,4
Bir Isletmede Calisma Durumu
Gruplar icerisindeki % dagilim 79,0 794
Caligmamig Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 38,9 61,1
Cahsmis Gruplar icerisindeki % dagilim 21,0 20,6
Bagimsiz degiskenler icerisindeki % dagilim 394 60,6

B. CALISMA 2: ANALITiK HIYERARSI SURECI

Ozgiiven (2002) analitik hiyerarsi siirecini, insanoglunun higbir sekilde
kendisine dgretilmeyen fakat var olusundan bu yana karar verme sorunu ile kar-
silastiginda iggiidiisel olarak benimsedigi bir karar mekanizmasi olarak tanim-
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lamigtir. Yazara gore bu icgiidiisel mekanizma, karar siirecinde dogal olarak
niteliksel kriterleri de géz Oniinde bulundurmaktadir. Bu yontem birden ¢ok
sayida karar kriteri s6z konusu oldugu karar problemlerine ¢oziim getirmek
iizere gelistirilmis bir yontemdir. Bu sebeple AHS nin giicii, diger ¢ogu yakla-
simla ele alinmasi zor veya miimkiin olmayan ama kararlar1 etkileyen bu gibi
etkenleri de ele alabilmesinden kaynaklanmaktadir.

Rosenbloom (1996), analitik hiyerarsi siirecinde, karar verici amacinin ve
bu amag¢ dogrultusunda genel ve alt kriterlerin belirlenmesinin, hiyerarsik yapi-
nin olusturulmasinda ilk adim oldugunu belirtmistir. Diger bir ifade ile AHS de
oncelikle amac belirlenir ve bu amag¢ dogrultusunda her bir kriter ortaya konu-
lur. Daha sonra her bir kriter i¢in alternatifler belirlenir. Sonugta karar icin hiye-
rarsik bir yap1 olusturulmus olur.

Calismanin bu boliimii literatiirde fazlaca uygulamasina rastlanmayan
“Analitik Hiyerarsi Siireci”ne iliskin teorik bilgileri; bu bilgiler 1s181inda 6rnek
kiitle icerisinden doniisiimcii liderlik davranisini etik bulan 82 6grenci tizerinde
AHS’nin uygulamasini icermektedir.

Bu kapsamda gorev catigsmasi sartlarinda doniisiimcii liderligi daha etik bu-
lan 2 grup dikkate alinmis, bu iki gruba analitik hiyerarsi prosesinde yararlanilan
ikili karsilastirma tablosu verilmistir (bkz. Tablo 5). Bu tablo ile, “doniisiimcii
liderlik davranisini daha etik bulan 6grenciler doniisiimcii liderligin hangi boyu-
tunu (karizma, telkin edicilik, bireysel ilgi ve zihinsel tesvik) daha ¢ok dikkate
alarak bu tercihlerini yapmislardir” sorusuna cevap aranmistir. Diger bir degisle
“AHS” doniisiimcii liderligi olusturan her bir boyutun toplam puan igindeki
agirhigini belirleyerek hangi boyutun tercihlerde daha ¢ok etkili oldugunu gor-
memizi saglayacaktir.

Tablo 5: AHP ikili Karsilastirma Cetveli

Karizma 9187|6543 |2)1§2|3]|4|5]6|7]|8]|9| Telkin Edicilik
Karizma 918|716/5/4|3|2J1§2]3]4]5]|6]|7]|8]|9]|Bireysel ilgi
Karizma 9(8|7|6|5[4[3[2)1)2|3|4|5|6|7|8|9| Zihinsel Tesvik
Telkin Edicilik |9 |8 |76 |5[4 /3 [2)1]2/3[4]5|6]7[8]9] Bireysel Ilgi
Telkin Edicilik |9 |8 |7[6|5[4[3|2§1§2|3/4|5|6|7]|8]|9| Zihinsel Tegvik
Bireysel Ilgi 9187|654 |3[2)1§2]3]|4|5|6]7]|8]|9 | Zihinsel Tegvik

Yukarida gosterilen ikili karsilastirma cetveli Tablo 6’da goriilen 6nem
skalas1 yardimiyla hazirlanip degerlendirilmistir. Burada amag i¢in n tane kriter
oldugunda n*n boyutunda bir A matrisi olusturulmali ve bu matriste i(sira) ele-
maninin j(situn) elemanina gore ne kadar 6nemli oldugunu gosteren degerler
yer almalidir. Bu degerler de /-9 arasindaki tek sayilardan olusan 6nem skalasi
degerleridir.
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Tablo 6: Saaty (1994)’den Adapte Edilen Goreli Onem Skalasi

a; Degeri  Tanimu
1 i ve j ayn1 6neme sahiptir.
i, j den biraz daha 6nemlidir.
i, j den daha 6nemlidir.
i, j den ¢ok daha 6nemlidir.
i, j den kesinlikle ¢ok daha 6nemlidir.

O 3 W

Onem skalasinda yer almayan 2, 4, 6, 8 gibi degerler ara degerlerdir. Diger
bir ifade ile, eger karar verici 1 ve 3 arasinda kararsiz kalirsa 2 degerini kullana-
bilir. Sunu da belirtmekte yarar vardir ki, karar verici sayet a; gozesine dnem
degeri olarak 3 degerini veriyorsa a;; nin goze degeri 1/3 olacaktir. Ayrica bu
matriste kosegen degerler bire esittir (Anonim, 2003).

Doniistimcii liderligi olusturan her bir boyutun toplam puan i¢indeki agirh-
gin1 belirlemek amaciyla farkli kriterlerin Tablo 7°de gosterildigi gibi ikili karsi-
lagtirmalart yapilarak bir A matrisi olusturulur. Olusturulan bu matris araciligty-
la kriterlerin goreli 6nemleri hesaplanir ve matrisin tutarliligl belirlenmektedir.
Kiriterlerin goreli dnemlerini hesaplamak i¢in, her bir satirin geometrik ortala-
masi alinarak “w” siitun vektorii olusturulur. Bu vektor normalize edilerek, gore-
li 6nemler vektorii “W” hesaplanir. Matristeki her bir satirda bulunan elemanla-
rin goreli dnemler vektorii ile ¢carpimlarinin toplamu ile V; siitun vektorii (agir-
Iikl1 toplam vektor) elde edilir. Daha sonra bu vektoriin her elemani, goreli
onemler vektoriinde karsilik gelen elemana boliinerek V, vektorii hesaplanmak-
ta, V, siitun vektoriiniin aritmetik ortalamasi ise en biiyiik 6zdeger olan Ap,’1
vermektedir (Eraslan ve Algiin, 2005:98-99). *

Son adim, tutarlilik gostergesinin ve tutarlilik oraninin bulunmasidir

. Amax —
Tutarhlik indeksi (T.1) = = 222~ e
n—1
_ Tutarhhk Oram =T. I. / Rassallik Indeksi ifadeleriyle hesaplanmaktadir.
(Ozdemir, 2002: 1).
AHS Analiz Bulgulari:
“Doniisiimcii liderlik hangi boyutu daha c¢ok dikkate alinarak etkilesimci
liderlige gore daha etik bulundu?” sorusuna cevap bulabilmek icin gerceklestiri-

len calismaya iliskin ikili karsilastirma tablosu ve analiz sonug tablosu asagidaki
Tablo 7’da belirtilmistir.

* Analitik hiyerarsi siireci ile ilgili daha genis bilgi igin bkz.
Eraslan, E. ve Algiin, Q_., (2005), “Ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi
Siireci Yaklasimi” Gazi Universitesi Miih. Mim. Fak. Dergisi, Cilt:20, No:1,ss.: 95-106
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Tablo 7: Ikili Karsilastirma ve AHS Analizi Sonuc Tablosu

Goreli Agirhkh

Karizma Telkin Bil.'eysel Zihinsel vnsaﬁtg:'lﬁ Onemler  Siitun Vv,
Edicilik  Tigi Tesvik W) Vektorii Vektori (V,/ W)
(W) V1)
Karizma 1 0,75 0,32 0,86 0,6740272 0,162131 0,665459 4,104450
Telkin 1,33 1 0,72 0,8
Edicilik 0,93555329 0,225039 0,902421 4,010065
Bireysel 3,12 1,38 1 1,12
ilgi 1,48187962 0,356453 1,459998 4,095908
Zihinsel 1,16 1,25 0,89 1
Tesvik 1,06583383 0,256377 1,042991 4,068195
Toplam 4,15729395 1,000000 A, = 4,069654
. ) max — 7 4,060654 -4
Tutarlilik Indeksi = = =0,023
n—1 4-1

Tut. Indeksi 0,023
Rass. Indeksi 0,9

Tutarlilik Oran1 = =0,026

Tablo incelendiginde, 6grencilerin doniisiimcii liderligin daha ¢ok bireysel
ilgi boyutunu g6z 6niinde bulundurarak bu liderlik tarzin1 daha etik bulduklari,
(6nem derecesi: 0,35), buna karsin karizma faktoriiniin en az géz 6niinde bulun-
durulan boyut olarak goriildiigli anlagilmaktadir.

Ayrica tutarlhilik oranlarinin 0,10 dan diisiik olmasi (0,026), analiz sonugla-
rinin giivenilir oldugu konusunda bizlere referans saglamaktadir.

TARTISMA

Caligmada isletmelerde catisma, liderlik ve etik konularini ele alan arastir-
malara yer verilerek, gorev catismalarinda daha etik olan liderlik tiiriinii incele-
yen bir aragtirma modeli kurulmustur.

Arastirma sonucunda 2 temel bulgu elde edilmistir. Ik olarak gérev catis-
malarinda doniisiimsel liderligin etkilesimci liderlikten daha fazla etik bilesene
sahip; ikinci olarak da, doniisiimcii liderligin daha etik bulunmasinda en 6nemli
faktoriin doniisiimcii liderlik boyutlarindan “bireysel ilgi” oldugu, buna karsin
“karizma” boyutunun en az etkili faktor olarak degerlendirildigi goriilmiistiir.

Doniisiimcii liderler, vizyona yonlendirmek, giiclendirme ihtiyaclarim kar-
silamak ve yeni orgiitsel siirecleri kurumsallastirmak i¢in takipgilerini motive
etmektedirler. Bu kapsamda vizyon yaratmali, degisimi kurumsallastirmali,
orgiit icinde sorumluluk bilincini yaymali ve degisimin kurumsallagmasini ba-
sarmalidirlar (Daft, 1995: 500-501). Dolayistyla doniisiimcii liderlerin tiim taraf-
larin kazaniminmi onde tutan, daha gercek¢i ve daha makul bir yaklagima sahip
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oldugu sdylenebilir. Bu agidan ele alindiginda toplumsal bir bakis acisina daya-
narak liderin ahlaki yiikiimliiliigli, grup icerisinde kiiltiirel inanglarda, sosyal
normlarda ve liderin bireysellik diisiincesinden siyrilmasinda aranmalidir.

Bu calismada, topluluk diisiincesi paralelinde tiim taraflarin kazanimina
yonelen bir bakis agisina sahip olan doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlige
gore katilimcilar tarafindan gorev catismalar1 ortaminda daha etik bir davranig
olarak degerlendirilmistir. Sosik (1997)’in calismasinda da benzer sonuclar elde
edilmis, elde edilen bulgular, doniisiimcii lideri takip eden grubun, sorunlara
daha orijinal ¢dziimler bulabildigini ve daha yiiksek bir performansla calistigini
ortaya koymustur.

Caligsmada doniisiimcii liderligin daha etik bir davramis olarak degerlendi-
rilmesi en Onemli payin doniisiimcii liderin gosterdigi “bireysel ilgi” faktoriine
ait oldugundan yukarida bahsedilmisti. Bu bulgunun ortaya ¢ikmasinda liderin
fikirleri tartismasi, takipgilerini dinlemesi ve kararlara katilimlart konusunda
cesaretlendirmesi gibi cabalarinin ve takipgilerine duydugu saygiyi belirgin
sekilde hissettirmesinin payinin biiyiik oldugu diisiiniilebilir. Bu fikre paralel
olarak Caputo vd. (1994) calismalarinda liderin takipgilerin inan¢ ve duygulari-
na hitabeden etik bir iletisim ¢abasi icinde olmasinin iligkilerde aldatma ve ma-
nipiilasyondan uzaklagsmayi, dogrulara yonelme sonucunu dogurdugunu ifade
etmislerdir.

Arastirmada “karizma” boyutunun doniisiimcii liderligin daha etik bir lider-
lik modeli olarak degerlendirilmesinde en az etkili faktor olarak karsimiza cik-
masini, liderin asiriya kacan tartigmalarin Oniine gecme bi¢imine dayandirmak
miimkiindiir. Senaryoda lider, liderligini kullanarak bireyler iizerinde etkili ol-
maya ¢aligmis, bu ise katilimcilar tarafindan karizmanin bir gii¢ olarak kullan-
mas1 seklinde algilanmis, sonu¢ olarak da bu miidahaleci davranisi olumsuz
degerlendirmis olmalari miimkiindiir.

Bu tepki, karizmanin olumsuz yonii olarak bilinen zayif bireyleraras iliski,
diisiincesiz ve gelenek dis1 davranis ve asir1 derecede 6z giiven vb. faktorlerden
de kaynaklanabilir.

Yukl (1981), karizmatik liderligin her zaman faydasinin goriilemeyecegini
ve Orgiit lizerinde sahip olabilecegi zararli etkilere isaret etmis, basarili igletme
kuran ¢ogu girisimcinin, isletmesini adeta bir kale olarak gdormekte oldugunu ve
bu kalenin diismemesi adina girisilen her tiir faaliyette oldukca zalim ve ego
diigkiinii olduklarindan bahsetmistir. Yazara gore karizmatik liderlerin bu tip
bireysel gii¢ egilimleri, liderleri diisiincesiz, ¢ikarci, zorba, itici ve siirekli duru-
mu korumaya g¢alisan bir yapiya yoneltmektedir. Bu tip liderlerin elinde bulun-
durdugu formel yetki, siddetli bir krizden dolay1 orgiitiin iizerindeki stres artti-
ginda geleneksel degerleri ve inanclar1 ele almada zayiflamaktadir. Dolayisiyla
karizmatik bir liderlik modeli konusunda bir kisim insanlar olduk¢a olumlu yak-
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lasirlarken, bir kisim insanlarda olumsuz duygular gelisebilmekte ve bu konuda
bir kutuplasma goriilebilmektedir.

Bu calismanin 6nemli bir siniri, igletme lisans ve yliksek lisans dgrencileri
izerinde uygulanmasidir. Diger sinir1 ise gorev catismasi sartlarina hitap ediyor
olmasidir.

Bu faktorler ileride gercek calisma yasaminda grup i¢i ¢atismalarda etik li-
derlik modeli olgusu ile ilgili calisma yapacak arastirmacilar icin 6nemli bir
sinirlamadir.
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