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0z
Liderlik, takipgilerin kurumsal hedeflere yonelik tutum ve davranislarini etkileyen dnemli bir faktordiir. Liderler,
kurumlarin vizyonunu belirler ve takipgileriyle iliskiler kurarak performanslarini ve motivasyonlarmi
arttirmalarmi destekler. Liderlik, kurumsal basari i¢in temel anahtardir. Alanyazinda bircok liderlik gesidi
bulunmaktadir. Dontigiimsel liderlik, takipgilerin performanslarini beklentilerinin 6tesine tagimak ve olaganiistii
sonuglar almak i¢in motive eder. Yiiksek diizeyde koordinasyon ve isbirligi gerektirir. Diger taraftan islemsel
liderlik, odiil-ceza yaklasimina, siire¢ ve kontrollere odaklanir. Kati bir yonetim yapisi gerektirir. Dolayisiyla
islemsel liderlik islerin nasil yapildigiyla ilgilenirken, doniisiimsel liderlik islerin yapilmasi icin ¢alisanlarin nasil
motive edilecegiyle ilgilenir. Bu ¢alisma, islemsel ve doniisiimsel liderlik kavramlartyla ilgili genis bir kavramsal
gerceve olusturmayr amaglamaktadir. Ayrica calismada diger liderlik tiirlerinden de bahsedilmistir. Boylece
aralarindaki fark ve benzerlikler ve hangi durumlarda kullanildiklari ortaya konmaya caligilmistir.
Anahtar Kelimeler: Liderlik, Déniisiimsel Liderlik, Islemsel Liderlik, Liderlik Tiirleri

Transformational and Transactional Leadership

Abstract

Leadership is an important factor affecting followers' attitudes and behavior towards corporate goals. Leaders set
the corporate vision and support their performance and motivation by building relationships with their followers.
Leadership is the key to corporate success. There are many types of leadership in the literature. Transformational
leadership motivates followers' performances to exceed their expectations and achieve exceptional results. It
requires a high level of coordination and cooperation. On the other hand, operational leadership focuses on the
reward-penalty approach, processes and controls. It requires a strict management structure. Therefore, operational
leadership is concerned with how things are done, while transformational leadership is concerned with how
employees are motivated to do things. This study aims to create a broad conceptual framework related to
operational and transformational leadership concepts. In addition, other types of leadership are mentioned in the
study. Thus, it was tried to reveal the differences and similarities between them and in which cases they are used.
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Giris
Organizasyonlarm son yirmi yilda degisen dogasi, daha ekip odakli bir karar alma yaklagim

gerektiren daha diiz organizasyon yapilarimi beraberinde getirmistir (Jogulu ve Wood, 2008, s. 2).
Gliniimiiz organizasyonlari, hizla degisen kiiresel ortamin karmagikliklarini anlayan etkili liderlere
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ihtiyag duymaktadir. Liderlik tarzi, bir lideri karakterize eden nispeten tutarli davranis modelidir.
Liderlik tarzlari, orgiitsel etkinligi veya performansi etkilemektedir (Yang, 2008, s. 258). Liderlik,
insanlarin ¢aligma ortamlarindaki davraniglarini yonlendiren ve yoneten adimlar, prosediirler veya siireg
olarak tammlanabilir. Akademik alanyazinda, liderligin bir¢cok farkl stili bulunmaktadir ancak ortak
noktalari liderligin hedeflere ulagsmak i¢in etkili bir temel olusturmadaki roliidiir (Akeel ve Indra , 2013,
s. 100; Deveshwar ve Aneja, 2014, s. 176). Bununla birlikte, tiim durumlar i¢in en uygun kabul
edilebilecek tek bir liderlik stilinden bahsetmek miimkiin degildir (Samad, 2012, s. 488). Liderlik,
orgiitsel degisimin uygulanmasinin temel itici giiclerinden biridir. Orgiitsel degisimi vurgulayan temel
liderlik teorisi, doniigiimsel liderliktir (Der Voet, 2014, s.375).

Dontigiimsel liderlik modelinin kokleri, karizmatik liderlige dayanmaktadir. Doniisiimsel
liderlik; islemsel liderlik, karizmatik liderlik ve vizyoner liderlik de dahil olmak iizere ¢esitli liderlik
tiirlerini kapsamaktadir (Bottomley , Burgess ve Fox, 2014, s. 5). ilk olarak 1978 yilinda Burns’iin
tanittigi doniistimsel ve islemsel liderlik kavramuini Bass, 1985 yilinda gelistirmistir. Bass'a gore
doniisiimsel ve islemsel liderlik bagimsiz fakat birbirini tamamlayan yapilardir (Ng ve Rivera, 2018, s.
136)

Dontisiimsel liderler, degisim iliskilerinin Gtesine gecer ve takipgilerini diisiindiiklerinden daha
fazlasim1 elde etmeye motive eder. Her ne kadar alanyazinda doniisiimsel liderligin
kavramsallastirilmasinda ve Ol¢iilmesinde farkli boyutlar kullanilsa da doért boyut lizerinde uzlagsma
bulunmaktadir: Idealize edilmis etki (karizma), ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarilma ve
bireysellestirilmis diisiince. Bu liderlik tiiriiniin 6zellikleri arasinda diiriistliik, agik fikirlilik ve risk alma
bulunur (Arnold, Turner, Barling, Kelloway ve McKee, 2007, s. 193; Mansor, Mun, Farhana, Nasuha
ve Tarmizi, 2017, s. 162). Doniisiimsel liderlik kavramu, ilk olarak Burns (1978) tarafindan kullanilmig
(akt. Akeel ve Indra, 2013, s.101) ve ardindan liderligin etkinligini anlamak igin en popiiler
yaklagimlardan biri haline gelmistir. Doniisiimsel liderlik teorisi, belirli lider davranislariin takipgileri
daha yiiksek bir diisiince diizeyine ve kapasitesine ulastirabilecegi iddiasina dayanir. Doniistimsel
liderler, takipgilerin ideallerine ve degerlerine hitap ederek, iyi ifade edilmis bir vizyona olan baglilig
arttirir ve takipgilere sorunlar hakkinda yeni diistinme yollar1 gelistirmeleri i¢in ilham verir (Piccolo ve
Colquitt, 2006, s. 327).

Islemsel lider, takipgilerin isleri yapmasi ve baghligi icin somut ddiiller verir. Déniisiimsel
liderler, takipgileriyle iliski kuran, daha iist diizey i¢sel ihtiyaglara odaklanan ve belirli sonuglarin 6nemi
ve bu sonuglarin elde edilebilecegi yeni yollar hakkinda bilinglendiren liderlerdir. Doniisiimsel liderler,
misyon duygusu saglamayi da igeren aktif davraniglar sergilerken, islemsel liderler daha pasif olma
egilimindedir. Douglas McGregor'un X-Y Teorisi de bu iki liderlik stiliyle karsilastirilabilir. Teori X,
olumsuz davraniglar1 cezalandiran ve ¢alisanlar tesviklerle motive eden islemsel liderlik ile benzerdir.
Teori Y ise, ¢alisanlarin kendilerine giivenen, saygili ve 6z motivasyonlu olduklarina inanan ve onlari
miilkemmellestirmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 araci saglamaya yardimci olan doniisiimcii liderlik ile
benzerdir (MacKenzie, Podsakoff ve Rich, 2001, s. 116; Odumeru ve Ogbonna, 2013, s. 359).

Islemsel liderlik, takipgilerin dvgii, odiiller veya disiplin islemlerinden kaginma karsiliginda
liderin isteklerini yeri getirmesidir ve {i¢ boyuttan olusur. Kosullu 6diillii islemsel liderlik, beklentileri
netlestirir ve hedeflere ulasildiginda 6diil ve takdir saglar. Istisna ile yonetim-aktif, sapmalarm ve
hatalarin yakindan izlenmesini ve meydana geldiginde en kisa siirede diizeltici 6nlem alinmasini igerir.
Istisna ile yonetim-pasif, gogu zaman liderin hicbir sorumluluk almadig1 ve anlagsmalardan, beklentilerin
netlestirilmesinden ve takipgi tarafindan ulasilacak hedef ve standartlarin saglanmasindan kag¢indig:
liderlik tiirtidiir. Bu, laissez-faire liderlik olarak da adlandirilir. Arastirmalar, islemsel kosullu 6diil ve
dontisiimsel liderliginin , takipcilerin baglilifi, memnuniyeti ve isletme performansinda olumlu etkisi
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oldugunu gostermistir (Bass, Avolio, Jung ve Berson, 2003, s. 208; Pillai, Schriesheim ve Williams,
1999, s. 898)

Bu ¢aligsma, liderlik alanyazininda en fazla incelenen yaklagimlardan doniisiimsel ve islemsel
liderlik kavramlariyla ilgili genis bir teorik ¢erceve olusturmayr amaglamaktadir. Caligmada oncelikle
liderlik tanimlar1 agiklanmig, ardindan diger liderlik tiirlerinden bahsedildikten sonra islemsel ve
doniistimsel liderlik kavramlar1 incelenmistir. Boylece hangi durumlarda kullanildiklari, aralarmdaki
fark ve benzerlikler ortaya konmaya galigilmistir.

Liderlik

Alanyazinda sayisiz liderlik tanimi vardir. Bununla birlikte, giiglii bir liderlik tanmimi i¢in bes
bilesen onemlidir: (i) Bir veya daha fazla lider, (ii) takipgiler, (iii) mesruluk, ( iv) eylemin seyri, (v)
amac¢ ve hedefler. Bu bes kriterden hareketle lider; farkli yetenekler ve becerilere sahip takipgi(ler)
secen, egiten ve etkileyen, takipgileri isletmenin misyonuna ve hedeflerine odaklayan, takipgilerin
orgiitsel misyonu ve hedefleri gergeklestirmek icin uyumlu bir koordinasyon cabasiyla manevi,
duygusal ve fiziksel enerjiyi isteyerek ve heyecanla harcamalarini saglayan bir veya daha fazla kisidir
Winston ve Patterson, 2006°dan akt. Gandolfi ve Stone, 2018, s. 263-264). Tablo 1, 20. yiizyilin ikinci
yarisinda Onerilen en temsili liderlik tanimlarindan bazilarmi gostermektedir (Yukl, 2002’den akt.
Buble, Juras ve Matic 2014, s.164)

Tablo 1: Liderlik Tanimlar
Yazar(lar) Liderlik Tamimlar:

Hemphill ve Coons,  Bireyin davranisi; bir grubun faaliyetlerini paylasilan bir hedefe yonlendirmek
1957
Katz ve Kahn, 1978  Orgiitiin rutin direktiflerine mekanik uyumun {izerinde etkili bir artistir

Burns, 1978 Takipgilerin motivasyonunu uyandirmak, katilimini saglamak ve tatmin etmek icin insanlar
harekete gectiginde, kurumsal, politik, psikolojik ve diger kaynaklar: kullandiginda gergeklestirilir

Rauch ve Behling,  Organize bir grubun hedef basarisina yonelik faaliyetlerini etkileme siireci

1984

Jacobs ve Jaques, Kolektif cabaya amag (anlamli yon) verme ve amaca ulagmak icin harcanmaya istekli cabanin

1990 yaratilmast siirecidir

Schein, 1992 Kiiltiiriin disina ¢ikabilme yetenegi; daha uyarlanabilir evrimsel degisim siireclerine baslamak

Drath ve Palus, Insanlarin birlikte neler yaptiklarim anlamlandirma siireci

1994

Richards ve Engle, Vizyonlart ifade etmek, degerleri somutlastirmak ve icinde amaglarin gerceklestirilebilecegi

1986 ortami yaratmak

House vd.,1999 Bireyin organizasyonun etkililigine ve basarisina katkida bulunma yetenegini etkileme, motive

etme ve saglama yetenegi

(Kaynak: Yukl, 2002’den akt. Buble, Juras, ve Matic, 2014, s. 164)

Organizasyonlarda duygusal gerginliklerin ve catismalarin varlhigi, isletme ortaminin bir
boyutudur. Liderler gerginliklerin giderilmesine, yanlis anlasilmanin uyumlastirilmasina ve yikici
davranislarla basa ¢ikilmasina yardimci olur. Liderler sorunlara tepki gosterir, krizleri ¢ozer, takipgileri
odiillendirir ve cezalandirtr, takipgilere tesvik ve destek saglar. Ayrica liderler; orgiitsel yenilik
konusunda endise duyar, yaraticilik, yenilik, ¢atigmasiz ve zorlu ¢evreye elverisli orgiitsel kiiltiirleri
tesvik eder. Ideal ve elverisli bir ortamda, liderler catisma yonetimindeki stratejileri etkileme ve

insanlarin verimli bir sekilde birlikte caligmalarini saglama egilimindedir (Saeed, Almas, Haq ve Niazi,
2014, s. 214-215).

Etkili liderlerin nispeten kiigiik bir beceri veya yeterlilik alani yelpazesi kullanarak diger
liderlerden farklilagsmasi gerekmektedir. Bu becerilerin ve yetkinliklerin nasil uygulandig1 regete
edilmez, ancak liderin altta yatan kisiligi ile baglantilidir. Liderin kisiligi, liderligin kullanilmasinda
onemli bir rol oynar. Etki alanlar1 (beceriler), liderin temel kisiligine uygun bir sekilde kullanilmalidir.
Bu goriise dayanarak liderlik iizerine yapilan arastirma ve diisiinceleri yansitan bir model 6nermek
miimkiindiir. Bu modeldeki 6geler asagida kisaca agiklanmistir (Dulewicz ve Higgs, 2005, s. 106):
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(1) Yeterlilik alanlari:

* Ongérme: Insanlarin cabalarmi yoénlendirme ve becerilerini kullanma bigimini
bilgilendirecek agik bir gelecek resmi belirleme yetenegi,

* Katilm saglama: Her bireyin vizyonu ve dolayisiyla katkida bulunabileceklerini
anlamasi i¢in uygun yolu bulmak,

* Etkinlestirme: Bireylerin yetenegine ve potansiyeline inanmak ve bunlarin serbest
birakilabilecegi ortami yaratmak,

* Sorgulama: Isletmede yer alan kisilerle ger¢ek diyaloga acik olmak ve tiim konularin
Ozgiir ve acik bir sekilde tartigilmasini tegvik etmek,

* Gelistirme: Yeteneklerini gelistirmek igin insanlarla birlikte ¢aligmak ve Ongoriilen
katkiy1 yapmalarma yardimc1 olmak.

(2) Kisisel ozellikler

* Ozgiinliik: Gergek olmak ve rol oynama girisiminde bulunmamak; manipiilatif sekilde
davranmamak,

* Diiriistliik: Soylenilen ve yapilan islerde tutarli olmak,

* Irade: Bir yonlendirme diirtiisii ve hedefe dogru calismaya devam etmek,

* Oz inan¢: Yeteneklerin gergekgi bir degerlendirmesi ve gerekli hedeflere

ulasilabilecegine olan inang,

* Oz farkindalik: Kim oldugunu gercekci bir sekilde anlama- nasil hissedildigi ve
baskalarina nasil gériiniildigi.

Etkili liderlerin, herhangi bir liderlik tarzi i¢in gegerli olan diger 6zellikleri sunlardir (Grimm,
2010, s. 74-75):

* Giiven: Lider kendine giivenmelidir. Kendinden emin olmak, isi yapmak (liderlik
etmek) icin gerekenlere sahip olduguna inanmak anlamina gelir. Liderlerin giiveni, tecriibe kazandikca
zamanla artmalidir. Giivenleri arttikca, liderler daha fazla sorumluluk almaya istekli olmalidir. Ancak
siirlarmi bilmeleri gerekir.

* Amag: Liderlerin bir amaci olmali ve onu takipgilerine iletmelidir. Takipgiler amaglarini
bildiginde, bir yon duygusu kazanacaklardir. Lider, igletme i¢in yeni bir amag¢ 6ngoriiyorsa, calisanlarla
diiriist ve acik goriismeler yapmalidir. Lider, calisanlarin dile getirdigi endiselere acik olmali ve zor
sorular1 direnis olarak yorumlamamalidir. En zor sorular, genellikle en gii¢clii savunucular tarafindan
sorulacaktir.

* Cesaret: Bir amaca ek olarak, liderlerin cesareti de olmalidir. Cesaret tam olarak nedir?
Birkag cesaret tiirii vardir. Fiziksel cesaret, daha yiiksek bir amag i¢in birinin hayatini riske atma istegi
olsa da, dogal cesaret bir bireyin hareket etmesine neden olur. Ahlaki cesaret, liderlerin inanglarina sadik
kalmasimni gerektirir. Cesaretin kendisi Onemli olmakla birlikte, bir lider pervasiz cesaretten
ka¢inmalidir.

* Etik uygunluk: Etik uygunluk, gilivenilir liderligin bir baska 6zelligidir. Etik acidan
uygun olan liderler, temel degerler ve ahlak i¢in derin bir inang gelistirmislerdir. Bu bireylerin sezgisel
bir dogru ve yanlis duygusu vardir, bu da bir tavir almaya cesaret etmede yardimci olur. Liderler bir
konuya olan baghliklarim1 siirekli olarak degerlendirmeli ve bu konuya gercekten bagh olup
olmadiklarmi sorgulamalidir. Etik uygunlugu gelistirme konusunda siirekli egitim, bir liderin hareket
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etmek icin ¢ok az zamani oldugunda dogru cevabi bilmesini saglayacaktir. Dogru cevabi bilmek ahlaki
cesaretin ayirt edici 6zelligidir.

* Oncelikleri belirlemek: Goz ardi edilemeyen onemli bir liderlik 6zelligi, dncelikleri
belirleme yetenegidir. Bir liderin, tek seferde 3 ila 5’ten fazla konuya dahil olmamasi gerektigi
onerilmektedir. Katilimlarin1 sinirlamak, liderlerin odaklanmasina, ilerlemek istedikleri nedenleri
O0grenmesine ve takipgilerini harekete gegmeye ikna etmesine izin verecektir.

Ote yandan, liderlik alanyazininda bir diger énemli konu liderlik teorileridir. Liderlik teorilerini
bes ana gruba ayirmak miimkiindiir (Sethuraman ve Suresh, 2014, s. 165-166):

* Biiyiik insan teorisi, liderligin sonradan degil dogustan geldigini belirtir. i¢sel 6zellikler
ihtiyaca gore olusacaktir.

* Ozellik teorisi, aym zamanda erken liderlik teorilerinden biridir. Bu yaklasim, liderin
sahip olmas1 gereken yeterliliklerin yan1 sira fiziksel ve kisisel 6zellikler gibi temel 6zelliklere de
odaklanir. Temel Ozelliklerin liderlerin farkli durumlarda tutarli davraniglarinin nedeni oldugunu
varsayar. Biiylik Adam teorisine benzer sekilde, bu yaklagim liderlerin dogustan bu 6zelliklere sahip
olduklarini belirtir.

* Durumsallik teorisi, belirli bir durum i¢in en uygun liderlik tarzini belirleyebilecek
cevreye bagl faktorlere odaklanir. Cesitli faktorler sunlar igerir: Liderlik tarzi, takipgileri ve durum.
Durumsallik teorisi, liderlerin duruma ve etkilenecek gruba gore en iyi liderlik tarzimi segeceklerini
vurgular.

* Davranis teorisi, biiyiikk insan teorisi kavraminin tersine liderligin dogustan
gelmedigini, liderlik becerilerinin 6grenilebilecegini ve gelistirilebilecegini belirtir.

* Katihmcr teori, bir liderin toplu karar verme yeteneklerini veya takipgilerin karar
vermede ortak etkilerini aciklar. Bu liderlik tarzi, fikirlerin dikkate alinmasi ve Onem verilmesi
nedeniyle ekip iiyelerini motive etmede yardimci olacaktir.

Liderlik Tirleri

Gilinimiizde isletmeler, giiclii bir rekabet ortamiyla karsi1 karsiyadir ve ayakta kalabilmek i¢in
isletmenin etkinliginin ve verimliliginin siirekli iyilestirilmesine ihtiya¢ duymaktadir. Bu amagla,
mevcut isletme fonksiyonlariyla birlikte c¢alisanlarin da tiim potansiyelinin kullanilmasi1 gerekir ve
liderlik bu siirecte ¢cok Onemli bir rol oynar. Liderlik, yonlendirmede anahtar faktoérdiir. Tim
organizasyonel unsurlar, organizasyon hedeflerinin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi icin
yonlendirilirken, ¢alisanlar arasinda da etkilesim saglanmalidir. Ayrica ¢alisanlarin bu hedeflere ne
kadar adanmis oldugu kritiktir (Buble, Juras, ve Matic, 2014, s. 161-162).

Yonetim ve liderlik alanyazmi, liderligin kurumsal basari i¢cin temel unsur oldugunu
gostermektedir. Gegmiste yapilan ¢alismalar, insan odakl liderlik stillerinin (doniisiimsel, otantik, etik
ve vizyoner) Orgiitsel performans fiizerinde digerlerinden daha fazla etkiye sahip oldugunu
vurgulamaktadir (Amin, Hakimah , Madjir ve Noviantoro , 2019, s. 83). Liderlik tarzi, bir lideri
karakterize eden nispeten tutarli davramig modelidir. Farkli liderlik tarzlar orgiitsel etkinligi veya
performansi etkileyebilmektedir. Giliniimiiz orgiitleri, hizla degisen kiiresel ortamin karmasikliklarini
anlayan etkili liderlere ihtiya¢ duymaktadir ( Chung-Wen, 2008, s.258). Alanyazinda en bilinen liderlik
tiirleri asagidaki gibi siralanabilmektedir:

1. Pragmatik liderlik: Takip¢ileri i¢in bir vizyon olusturmaz. Daha ziyade, giincel konulara
odaklanir. Bir sorunu ve ¢oziim ihtiyacim incelerken hem durumlari hem de insanlar1 dikkate alan
islevsel problem coziiciilerdir. Performansa prim verir ve miizakere, paylasilan sonuglara vurgu ve
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takipcilerin benzersiz kaygilarina saygi gostererek takipcilerin fonksiyonel ihtiyaglarina hitap eder.
Mevcut duruma ya da krize etkin, pratik ¢oziimler getirecek eylemler tasarlamak i¢in uzmanliklarmi
kullanma konusunda yeteneklidir (Bedell-Avers, Hunter, Angie, Eubanks ve Mumforf, 2009, s. 300)

2. Isbirlik¢i liderlik: Isbirlik¢i liderler, siireci koruyabilen, etkilesimi kolaylastirabilen
liderlerdir. Isbirligi, liderler siireci devam ettirdiginde ¢ahsir. Isbirligi ortanmindaki liderlik hiyerarsik
(konumsal veya durumsal) liderlikten tamamen farkhdir. Isbirlikgi liderler kontrol yerine yonlendirir.
Isbirlik¢i liderlerin 6zellikleri arasinda, risk almak icin isteklilik, calisanlarin fikirlerini dnemsemek,
yeni fikirlere acik olmak, bilgiyi ve giicii paylasabilmek, tutku ve iyimserlik bulunur (Carter, 2006, s.2-
3).

3. Vizyoner liderlik: Vizyon, simdi ve gelecek arasinda bir baglanti1 saglar, takipcileri gelecege
motive etmeye hizmet eder, insanlarin yasamlari ve isleri igin anlam saglar ve bir organizasyonda
miikkemmellik standardi belirler. Vizyon sahibi bir lider, vizyonu kabul edecek ve uygulamaya yardimci
olacak takipgilere baglidir. Vizyon temelli liderler vizyonlarmi tek basina gercege
doniistiiremeyeceklerinin farkindadir. Takipgilerinin destegini almak i¢in onlar1 gii¢lendirir, olumlu
duygular ve artan heyecan ortami yaratir. Kurulusun merkezi amag ve hedeflerini bilmek, takipgilerin
hangi davranislarin uygun, énemli veya dnemsiz oldugunu belirlemelerine yardimci olur (Kantabutra ve
Avery, 2006, s.58).

4. Stratejik liderlik: Isletmenin amacini ve vizyonunu belirlemeye, temel yetkinliklerden
faydalanmaya ve siirdiirmeye, beseri sermayeyi gelistirmeye, etkili bir organizasyon kiiltliriinii
sirdiirmeye, etik uygulamalar1 vurgulamaya ve dengeli organizasyon kontrolleri olusturmaya
dayanmaktadir. Stratejik liderlerin rolleri: Kuruluslarin ve pazarlarin {iriin/hizmetlerine iliskin stratejik
kararlar almak, iist diizey yoOneticilerin se¢imi, organizasyonel bilesenlere kaynak tahsisi, orgiitsel
amaglarin ve stratejinin olusturulmasi, kurulusa yonlendirme saglamak, kurumsal tasarimlarin ve
iicretlendirme, bilgi ve kontrol sistemleri gibi dnemli altyapilarin kavramsallastirilmasi ve kurulmasi,
kurulusu finansal kurumlarin temsilcileri, devlet kurumlari, miisteri ¢ikar gruplari ve isgiicii gibi kritik
segmenlere temsil etmek, mesruiyet ve kaynaklar i¢in bu tiir segmenlerle miizakere etmektir (Crossan,
Vera ve Nanjad, 2009, s. 571).

5. Demokratik liderlik: Bu, karar alma siirecinin tiim ¢alisanlar tarafindan paylasildig: liderlik
tiirtidiir. Demokratik liderlikte, calisanlarin goriis ve 6nerilerinin degerlendirilmesi, daha iyi performans
gostermelerine neden olur. Demokratik liderlik, ¢alisanlarin grup ve ydnetici ile paylasarak karar
vermelerini saglar. Bu tiir liderlik tarzinda 6vgii ve elestiri nesneldir. Ayrica calisanlar arasinda
sorumluluk duygusunu da gelistirir. Demokratik liderlik, c¢aliganlara yaratici fikirlerini ifade etme,
uygulama ve karar verme siirecinde yer alma firsati sagladigi i¢in orgiitiin performansini olumlu
etkilemektedir. Bu liderlik tarz1 aym1 zamanda gelecekteki liderleri de hazirlar ve uzun vadede
organizasyona yardimci olur. Demokratik lider, grup tartigmasina ve katilimina odaklanan liderdir.
Bunun sonucunda da takipgilerin performansini olumlu yonde etkiler (Al Khajeh, 2018, s.4-5).

6. Otokratik liderlik: Otokratik liderler olarak da bilinen otoriter liderler, neyin, ne zaman ve
nasil yapilmasi gerektigi konusunda agik beklentiler sunar. Liderin tam anlamiyla tiim karar giiciinii
elinde tuttugu tiirdiir. Lider ve takipgiler arasinda agik bir ayrim vardir. Otoriter liderler, grubun geri
kalanindan ¢ok az veya hig fikir almadan bagimsiz olarak kararlar alir. Bu tarzin kétiiye kullanilmasi
genellikle otoriter ve diktator olarak goriiliir. Otokratik liderler, takipgiler lizerinde siki bir denetim
saglar. Otoriter liderlik, en iyi, grup karar alma siiresinin az oldugu veya liderin grubun en bilgili {iyesi
oldugu durumlarda uygulanir. Otokratik liderler tipik olarak kendi fikir ve yargilarma dayanarak
secimler yapar ve nadiren takipgilerin tavsiyelerini kabul eder. Otokratik liderlik, bir grup iizerinde
mutlak, otoriter kontrolii igerir (Malos, 2012, s. 421-422).

24



Déniisiimsel ve Islemsel Liderlik
Yasemin GEDIK

7. Karizmatik liderlik: Karizmatik liderlik, takipgileri kisisel ¢ikarlarin feda etmeye ve liderin
savundugu nedenlere olaganiistii caba gostermeye tesvik eden arzu edilen gelecegin ilham verici bir
vizyonunu dile getiren liderlik olarak tanimlanabilir. Temel 6zellikleri, dis ortamdaki kisitlamalara,
tehditlere ve firsatlara duyarli olmak, gekici bir stratejik vizyon olusturmak, kisisel riskler almak,
alisilmadik davranislar sergilemek ve takipgi ihtiyaglarina duyarli olmak seklinde sayilabilir. Karizmatik
liderler ayrica tutkulu ve 6zgiivenli, kollektif bir kimligi tesvik eden, istenen davraniglarin rol modeline
sahip, takipgiler i¢in yliksek beklentiler olusturan ve giiven veren liderlerdir. Bu davranislar, karizmatik
liderlerin takipgileri tizerindeki ilham verici etkisini agiklamaya yardime1 olur. Takipgileri tarafindan
olaganiistli yeteneklere ve niteliklere sahip olarak goriiliirler (Anderson ve Sun, 2017, s.77). Bununla
birlikte, karizmatik liderlerle ilgili 6nemli bir sorun, organizasyondan ayrilmalar1 halinde
organizasyonun hedefe ulagsmasinda zorluk yasamasidir (Ojokuku, Odetayo ve Sajuyigbe, 2012, 5.203).

8. Ideolojik liderlik: Ortak bir kolektif gecmise ve adil bir toplum igin gerekli degerlere ve
standartlara vurgu yapan duygusal olarak uyarici, gelenege dayali vizyonlar gelistirirler. Haksizliklarin
durumsal nedenlerini aktif olarak reddederek takip¢i destegini arttirir. Vizyoner cazibesi genellikle
hedefle ilgili giiclii taahhiitlerde bulunmak isteyen temel bir takipgi kadrosu gelistirmeye odaklanir.
Dolayisiyla ideolojik liderlerin, inanglara kati bir sekilde bagli, siki grup smirlarmi koruyan, giiven,
sadakat ve tutumsal benzerlik gosterilmedikge bir iliski gelistirmeyi zorlastiran muhalif karakteri
oldugunu séylemek miimkiindiir (Bedell-Avers, Hunter, Angie, Eubanks ve Mumforf, 2009, s. 300)

9. Biirokratik liderlik: Biirokratik liderler, ¢alisanlar tasarladiklari politika ve prosediirleri takip
etmeleri i¢in etkiler. Liderler, insanlara degil, siire¢ ve prosediirlere biiyilk 6nem verir. Bu yontem,
calisanlarm gelisimine ve motivasyonuna yol agmadigi i¢in ¢ok etkili degildir. Biirokratik liderler
sadece gorevlerinin sistematik bir sekilde tamamlanmasina odaklanir. Biirokratik liderlik, orgiitsel
performans tizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir. Bu yontem yalnizca gérevler belirli prosediirler
dahilinde uzun siire yapilacaksa faydalidir (Al Khajeh, 2018, s.5).

10. Katihimcr liderlik: Katilimen liderlik, liderin problem ¢6zme ve karar verme siirecine
calisanlar1 dahil ettigi liderlik tarzidir. Calisanlarin isyerinde belirli bir sorumluluk almasini gerektiren
bir liderlik yaklagimidir ve bu nedenle dagitilmis liderlik teorisi, paylasilan liderlik teorisi ve
giiclendirici liderlik teorisi gibi farkli gercevelerle teorik temelleri paylasir. Katilimer liderler, destek ve
etki yoluyla karar alma siirecine katilimi kolaylastirir. Ayrica ortak goriis olusturmayi tercih eder ve
calisanlarm kendilerini yonetmelerine izin veren davranig sergiler (Miao, Newman, Schwarz ve Xu,
2013, s.5)

11. Durumsal liderlik: Durumsal liderlik kavrami ilk olarak, Situational Leader kitabinin yazar1
Paul Hersey ve liderlik gurusu Ken Blanchard tarafindan 1969 yilinda gelistirilmistir. Teori ilk olarak,
yasam dongiisii liderlik teorisi olarak tanitilmis ve daha sonra durumsal liderlik teorisi olarak yeniden
adlandirilmistir. Durumsal liderlik, takipginin roliine dikkat ¢eker. Bu liderlik tiirii, esneklik, takipgileri
giiclendirmek ve basarili olmak icin gereken liderlik stilini kullanmakla ilgilidir. Durumsal liderlik
teorisi, tiim isletmelere uygulanabilecek tek bir liderlik tarzinin olmadigini iddia eder. Bu, liderlik

“we

tarzinin, verilen bir gorevdeki takipcilerin bilgi ve becerilerine gore degistigi anlamina gelir (Mwai,
2011, s.4).

12. Laissez-faire liderlik: Liderligin yoklugu ve miidahaleden kaginma anlamina gelir. Kararlar
genellikle gecikir, geribildirim, ddiiller ve katilim ve takipgileri motive etme ya da ihtiyaglarini tanima
ve tatmin etme girisimi yoktur. Bu durum, fiziksel olarak liderlik pozisyonunun isgal edildigi, ancak
verilen sorumluluklar ve gorevlerin yerine getirilmedigi bir liderlik stilini temsil eder. Laissez-faire
liderlik, sadece mevcudiyet eksikligi ve bir tiir sifir liderlik degil, ayn1 zamanda astlarm ve / veya ilgili
iistlerin mesru beklentilerinin karsilanmamasi anlamina gelir. Dolayisiyla, rol ¢atigmasi, rol belirsizligi
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ve algis1 gibi belirli isyeri stres faktorlerine neden olabilir (Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland ve
Hetland, 2007, s. 81)

13. Otantik liderlik: Bu, takipgilerden gelen fikirleri kabul ederken, bilgileri paylasmada agiklig1
tesvik eden seffaf ve etik lider davranisinin bir modelidir. Otantik liderler, 6nemli kararlar vermeden
once takipgilerinin hem olumlu hem de olumsuz fikirlerini dikkate alarak iligkisel seffafligi vurgular.
Otantik liderler, yiiksek bir etik ve ahlaki davranig standardi (igsel ahlaki bakig agis1) belirler ve sadece
kendi giiclii yanlarini, simirlarimi degil, digerlerini nasil etkiledigini anlayarak 6z farkindalik iletir (Wong
ve Laschinger, 2012, 5.948).

14. Etik liderlik: Etik liderlik, kisisel eylemler ve kisiler arasi iliskiler yoluyla normatif olarak
uygun davranisin gosterilmesi ve bu tiir davraniglarin iki yonlii iletisim, pekistirme ve karar verme
yoluyla takipgilere tamitilmasidir. Esasen etik lider: (1) Adil, diiriist, giivenilir ve ilkeli bir karar verici,
(2) taahhiit ettiklerini uygulayan cekici bir rol model, (3) etigi liderliginin kritik bir parcasi yapan ve
takipgileri i¢in ddiilleri kullanan bir yonetici olarak goriiliir. Etik davramis1 yonetmedeki bu islemsel
yaklasim, onu doniigiimcii liderlikten farkli kilmaktadir (Anderson ve Sun, 2017, 5.83).

15. Spritiiel liderlik: Spritiiel liderlik, kisinin kendisini ve digerlerini i¢sel olarak motive etmek
icin gerekli olan degerleri, tutumlar1 ve davranislar: igeren, ¢agri ve iiyelik yoluyla manevi bir hayatta
kalma hissine sahip olmasi seklinde tanimlanabilir. Yasamin amacini yerine getiren anlamli ¢aligma, bir
cagri duygusu asilar. Uyelik, kisinin anlagildigi, takdir edildigi ve kurulusa ait olma duygusu
olusturdugu zamandir. Cagri ve iiyelik birlesimi, kiginin kurulus i¢inde manevi olarak hayatta kalmasini
saglar ve ruhsal refahini artirir. Manevi liderlik teorisine gore, liderlerin degerleri, tutumlar1 ve
davranmslari, takipgilerin gelismesine yardimci olan manevi bir ortam yaratir. Spritiiel liderlik
modelindeki vizyon, yasama i¢sel anlam, amag verir ve manevi bir temele dayanir. Bu, organizasyon
icin ¢alisan bireylerde sadece para kazanmanin 6tesinde bir amag hissi olusturur. Spritiiel liderlerin
asiladigr umut, vizyonu canli tutar (Anderson ve Sun, 2017, s.84)

15. Hizmetkdr liderlik: Hizmetkar liderligin birincil amaci, liderlik edilen kisilere hizmet
etmektir. Hizmetkar liderliginin temelinde, etik davranis ve takipgiler i¢in endise yatar. Hizmetkar
liderler, kendilerini insanlarin gelismesine ve refahina adar. Fedakarlik, sadelik ve biling hizmetkar bir
liderin karakteristigidir (Choudhary, Akhtar ve Zaheer, 2013, 5.434-435).

16. Kog liderlik: Kog liderler, gorevleri yerine getirmek yerine kisisel gelisime odaklanir.
Caliganlar ile kisisel goriismeler yoluyla, uyum ve giiven olusturur. Bu tiir liderler, ¢alisanlara
kendilerini zorlayan gorevler verir ve basarisizliklara kars1 hosgoriiliidiir. Bu liderlik tarzi, daha fazla
mesleki gelisim arzulayan calisanlar i¢in ¢ok etkilidir. Kog liderler ayrica insanlarin potansiyeline olan
inancin1 ve ellerinden gelenin en iyisini yapabilecegi beklentisini en etkili sekilde iletir (Goleman,
Boyatzio ve Annie Mckee, 2002, s.2).

18. Hiz Belirleyici (Pace-Setter) Liderlik: Bu tiir liderler yiiksek performans standartlar1 belirler,
isleri daha iyi ve daha hizli yapma konusunda takintilidir. Bu tiir bir liderlik tarzi, kétiiye kullanildiginda
liderin cesitli taleplerinden dolay1 ¢alisanlarin ¢cok zorlanmasina neden olur. Hiz belirleyici liderler,
genellikle hedeflere o kadar odaklanirlar ki, ¢alisanlarin yonlendirilmesi ikinci planda kalir. Bunun
yaninda, hiz belirleyici liderler performansi iyilestirmeye devam etmenin yollarini arar (Goleman,
Boyatzio ve Annie Mckee, 2002, s.3).

19. Komuta liderlik: Bu tiir liderler, ardindaki nedenleri agiklamadan emirlerine aninda
uyulmasini bekler. Eger calisanlar emirlere uymazlarsa, tehditlere bagvurur. Komuta liderler, yetki devri
yapmaz ve durumlan titizlikle kontrol eder. Bir kriz yonetimi sirasinda ya da sorunlu calisanlarla
ugrasirken bu liderlik tarzi yararli olabilir ancak 6z farkindalik, duygusal 6z kontrol ve empati
olmadiginda biiyiik problemlere yol agacaktir (Goleman, Boyatzio ve Annie Mckee, 2002, s.3).
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Islemsel Liderlik

Islemsel liderlik kavrami ilk olarak 1978 de Burns tarafindan tanitilnustir. Burns’iin siyasette
liderligi doniistirme hakkindaki diisiinceleri daha sonra Bass (1985) tarafindan ele alinmig ve
orgiitlerdeki liderlik davramslarinin incelenmesine uygulanmustir. islemsel liderlik, liderin takipgilerine,
liderle olan anlagmalarin yerine getirilmesi igin 6diil ve fayda vaat ettiklerinde ortaya ¢ikar. Islemsel
lider, takipgilerin ihtiyaglarini tanir ve daha sonra bu ihtiyaglari karsilamak i¢in degisim siirecini baglatir.
Hem lider hem de takipgi degisim isleminden yararlanir. islemsel liderlik, biirokratik otoriteye ve ddiil/
cezalara dayanir ve gorevin tamamlanmasina odaklanir (Stone, Russell ve Patterson, 2004, s. 350; Bass
1985°ten akt. Turner ve Barling, 2002, s. 305)

Yonetimsel liderlik olarak da bilinen islemsel liderlik, denetim, organizasyon ve grup
performansinin roliiyle ilgilenir. Islemsel liderlik, liderin takipgilerine hem 6diiller hem de cezalar
yoluyla uyumu tesvik ettigi bir liderlik tarzidir. islemsel liderlik teorilerinin tiimiinde, lider-takipci
iligkilerinin liderler ve takipgiler arasindaki bir dizi degis tokusa veya ortiilii pazarlia dayandigi fikri
yatmaktadir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi baglaminda, islemsel liderlik, liderlerin hiyerarsinin daha
diisiik diizeylerine odaklandig1 temel ihtiyag memnuniyeti diizeylerinde calisir. Islemsel liderligin
belirgin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Den Hartog, Van Muijen ve Koopman, 1997, s. 20; Odumeru
ve Ogbonna, 2013, s. 358; Yahaya ve Ebrahim, 2016, s. 192)

* Degisim, liderler ve takipgiler arasindaki, takipgilerin istenen kosullari yerine
getirmeleri durumunda alacaklar1 6diiller ve gereksinimleri hakkindaki tartismaya dayanir.

* Liderler, taraflarin ihtiyaglarim1 karsilamak igin takipgileriyle degerli sonuglarin
alisverisinde bulunurlar.

* Takipgiler, 6vgii ve odiiller veya hedefe ulasamama cezasindan kaginmak i¢in liderin
sartlarmi yerine getirir.

* Liderlik, belirli amag ve hedeflere ulagsmaya odaklandig i¢in gerc¢ekeidir.
* Liderler, calisanlarin kisisel gelisimiyle degil hedeflerin basarilmasiyla ilgilenirler.
* Liderler, gorevleri netlestirmeye ve olumlu performans i¢in ddiiller sunmaya ve

olumsuz performans i¢in ceza vermeye odaklanir.

* Liderler, takipgileri liderlerin beklentisini karsilayan davraniglar ve performans icin
odillendirir.
* Liderleri giiclerini, istenen sonuclar1 elde etmek icin takipcilere danismak ve onlari

etkilemek i¢in kullanirlar.

* Liderler, calisanlarin elde etmesi gereken hedefi agiklayarak, calisanlara hedefe nasil
ulagilacagin1 gostererek, performans degerlendirmesini netlestirerek, sonuglar hakkinda geri bildirim
saglayarak ve ¢alisanlarin hedefi karsilamasi durumunda kosullu ddiiller saglayarak calisanlari istenen
sonuglar tiretmeye motive eder.

* Kosullu édiiller (kosullu olumlu pekistirme; 6rn. 6vgii ) belirlenen hedefler zamaninda
veya vaktinden dnce gerceklestirildiginde verilir. Performans kalitesi veya liretim miktar1 standartlarinin
altma diistiiglinde ya da hedefler ve gorevler karsilanmadiginda kosullu cezalar (kosullu negatif
pekistirme; orn. askiya alma gibi) verilir

* Liderler, ileri goriislii fikirlerden ziyade siireclerle ilgilenir.
* Islemsel liderligin daha diisiik diizeydeki ihtiyaglara uygulanmasi ve daha yonetsel bir

tarzda olmasi, daha iist diizey ihtiyaglara uygulanan doniistimcii liderligin temelidir.
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Islemsel liderligin, kosullu 6diil, istisna ile yonetim-aktif ve istisna ile yonetim- pasif olmak
lizere li¢ boyutu bulunmaktadir ve bu boyutlar su sekilde agiklanmaktadir (Den Hartog, Van Muijen ve
Koopman, 1997, s. 22; Judge ve Piccolo, 2004, s. 755-756): Lider, takipgileri belirtilen performans
seviyelerine ulastiklar1 i¢in ddiillendirir. Odiil, harcanan gabaya ve performans seviyesine baglidir.
Istisna ile yonetim, liderin lider-takipci iliskilerinin sonuglar1 temelinde diizeltici 6nlem alma
derecesidir. Istisna ile yonetim - aktif ve istisna ile yonetim - pasif arasindaki fark liderin miidahalesinin
zamanlamasinda yatmaktadir. Aktif liderler, takipginin davranigini izler, sorunlari 6ngoriir ve davranig
ciddi zorluklar yaratmadan once diizeltici onlemler alir. Pasif liderler, harekete gecmeden oOnce
davranigin sorun yaratmasini bekler. Her ne kadar laissez-faire liderligi, istisna ile (pasif) yonetime
benziyorsa da arastirmacilar, herhangi bir liderligin yoklugunu temsil ettigi i¢in, diger boyutlardan ayr1
olarak ele alinmasi gerektigini savunmaktadir.

Doniisiimsel Liderlik

Doniistimcii liderlik anlayiglart en goriiniir bicimde Burns’iin (1978) siyasi liderlerle ilgili
caligmasinda ortaya ¢cikmistir. Weber’in (1964) gii¢ ve karizma hakkindaki fikirlerine dayanarak Burns
(1978), liderlerin uygulamalari ile takipgilerin psikolojik durumlar1 arasindaki etkilesimin liderler i¢in
onemini vurgulamustir. Burns, etkilesimin iki bigimini ayirt etmistir: Islem ve doniisiim. Burns'iin teorik
diisiincelerinden yola ¢ikarak Bass (1985), cogunlukla endiistriyel alanda deneysel ¢aligmalarla,
islemsel ve doniisiimsel formlar1 ayr1 fakat birbirine bagli boyutlar olarak kavramsallagtiran bir
doniistimsel liderlik modeli gelistirmistir (akt. Geijse, Sleegers, Leithwood ve Jantzi, 2003, s. 230).

Dontisiimsel liderlik, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini daha yiiksek bir ahlak ve motivasyon
seviyesine ilerlettikleri bir liderlik tarzidir. Doniisiimsel liderlik, 1970'lerden itibaren akademik
alanyazinda en fazla c¢alisilan liderlik teorisidir. Mevcut arastirmalar doniisiimsel liderlik stillerinin
calisanlart motive etmek ve kurumsal performansi arttirmak igin islemsel liderlikten daha etkili
oldugunu gostermistir. Genel olarak liderligin amaglarindan biri, organizasyona bagli ¢alisanlardan
olusan bir ekiptir. Orgiitsel bagllik, bireyi orgiite baglayan psikolojik bir durum olarak tamimlanir.
Orgiitsel bagliligin faydalarindan bazilari, personel devir oraminda azalma, orgiitsel vatandaslhk
davramslari, is tatmini ve kariyer gelisimidir. Orgiitsel baglihik, déniisiimsel liderligin arzulanan bir
sonucu olabileceginden, her iki yap1 arasinda ampirik olarak bir iliski kurmak icin bircok girisimde
bulunulmustur (Arnold, 2017, s. 381; Keskes, Sallan, Simo ve Vicenc Fernandez, 2018, s. 1-2).

Dontistimsel liderlik, kisisel degerleri ve benlik kavramlarini doniistiiren, onlar1 daha yiiksek
ihtiyac ve istek diizeylerine tasiyan ve takipgilerinden performans beklentilerini yiikselten liderliktir
(Ilsever ve Ilsever, 2016, s. 83). Doniisiimsel liderligin en belirgin 6zellikleri su sekilde siralanabilir
(Yahaya ve Ebrahim, 2016, s. 196)

* Liderler, bireysel ihtiyaclara ve takipcilerin kisisel gelisimlerine odaklanir.

* Liderler, takipcileri beklenenden daha fazlasin1 yapmaya tesvik eder.

* Liderler, takipgileri takdir etmenin ve deger vermenin dnemini vurgular.

* Liderler, takipgileri kisisel ¢ikarlar1 yerine kolektif ¢ikarlara odaklanmalari i¢in etkiler.
* Liderler, calisanlarin gelisimi ve yiikselmesi konusunda daha fazla endise duyar.

* Liderler, i¢csel motivasyon, degerler ve ¢alisan gelisimi ile ilgilenir.

* Liderler, takipgilerinde giiven, hayranlik, sadakat ve saygi duygularim uyandirir.

* Liderler, paylasilan degerleri belirler ve gelistirir, ¢alisanlar1 gii¢lendirir ve yalnizca

kaliteli ig degil iiretim miktarini da arttirmak icin etkiler ve ¢alisanlarin problem ¢ézmede yaraticiligi
kullanir.

28



Déniisiimsel ve Islemsel Liderlik
Yasemin GEDIK

* Doniistimsel liderlik, motivasyonu ve baghligi artirarak ve kurumsal hedeflere
ulagmalar i¢in gliclendirerek ¢alisanlar degistirme ve doniistiirme stirecidir.

* Liderler, degisim ihtiyacin1 tanimlayarak, yeni vizyonlar yaratarak ve bu vizyonlara
baglilig1 harekete gecirerek orgiitii doniistiirtirler.

* Liderler, isletmeye ve takipgi hedeflerinin isletme hedeflerine bagliligina odaklanir.

Islemsel liderlik, lider ve takipgiler arasinda, takipgilerin liderin isteklerini gerceklestirmek icin
ticret veya prestij kazanacaklar1 bir degisim iligkisidir ve kosullu o6diilii ve istisnalarla yonetimi
(aktif/pasif) kapsar. Bunun aksine, doniisiimsel liderlik, takipgilerinin tutumlarini, inanglarmi ve
degerlerini sadece uyum saglamanin Gtesine doniistiirerek, beklentileri asacak performanslar elde
etmeye motive etme yetenegidir. Bass (1985) ve Avolio (Bass ve Avolio, 1994) alanyazinda genellikle
41 olarak kullanilan, karizma (daha sonra idealize edilmis etki olarak yeniden adlandirilmistir), ilham
verici motivasyon, entelektiiel uyarilma ve bireysellestirilmis diisiinceden olusan doniisiimcii liderligin
karakteristigi belirleyen dort boyut dnermistir (akt. Geijse, Sleegers, Leithwood, & Jantzi, 2003, s. 230;
Rafferty ve Griffin, 2004, s. 330; Sivanathan ve Fekken, 2002, s. 198) :

1. Idealize edilmis etki (idealized influence) : Takipgilerin ihtiyaglarin ilk siraya koymayz,
takipgiler i¢in rol model olmay1, dogru olant yapmayi, yiiksek ahlaki standartlar1 gdstermeyi ve gereksiz
yere ya da kisisel kazang i¢in gii¢ kullanimindan kaginmayi igerir.

2. Ilham verici motivasyon (inspritional motivation) : Liderlerin vizyon yaratmasi, takipgi
hedeflerini yiikseltmesi, cosku ve iyimserligi tesvik etmeyi amaglayan uygulamalar da dahil olmak tizere
cevrelerindeki kisileri motive etme ve onlara ilham verme yollaridir. Bu uygulamalar, takipgilerin
caligmalarina anlam getirir.

3. Entelektiiel uyarim ( intellectual stimulation) : Takipgilerin kapasitelerini gelistirmeyi
amaclayan bu uygulamalar, yenilik¢i ve yaratici olma c¢abalarini tesvik eder. Ornegin, varsayimlar
sorgulanir ve sorunlar yeniden sekillenir. Takipgilerin yeni fikirleri istenir ve yaraticilik tesvik edilir.

4. Bireysellestirilmis degerlendirme (individualized consideration) : Her calisanin ihtiyag¢ ve
cikarlarina yakindan dikkat etmeyi icerir. Kocluk ve mentorluk, takipgilerin kisisel potansiyellerini
yiikseltmelerine yardimc1 olan yaygin yontemlerdir.

Bass’in (1985), dort boyutlu doniisiimsel liderlik modeli, 2004 yilinda Rafferty ve Griffin
tarafindan bes boyutlu olarak yeniden gelistirilmistir (Rafferty ve Griffin, 2004, s. 331-334) :

* Vizyon, orgilitsel degerlere dayali gelecegin idealize edilmis bir resminin ifadesidir.

* Ilham verici iletigim, isletme hakkinda olumlu ve cesaret verici mesajlar ve motivasyon/
giiven yaratan ifadelerdir.

* Destekleyici lider, takipgiler i¢in endigelerini ifade eder ve bireysel ihtiyaclarini dikkate
alir.

* Entelektiiel uyarim, galisanlarin sorunlara yonelik ilgisini ve farkindaligini artirmak ve
sorunlar1 yeni yollarla diisiinme yeteneklerini gelistirmektir.

* Kisisel tanima, belirlenen hedeflere ulagmak i¢in 6vgii ve ¢abanin kabulii gibi ddiillerin
saglanmasidir. Bununla birlikte, Tablo 2’de islemsel ve doniisiimsel liderligin bir karsilastiriimasi
sunulmustur.
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Tablo 2: Islemsel ve Déniisiimsel Liderligin Karsilastirilmast

Islemsel Liderlik

Doniisiimsel Liderlik

Statiikonun liderligi

Degisimin liderligi

Kosullu odiiller ve idari eylemler kullanarak lider ve
takipgiler arasindaki sosyal/ ekonomik degisimlere
odaklanir

Yeni degerler olusturarak ve mevcut diizenlemelere
alternatifler arayarak orgiitsel hedeflere ve orgiitsel degisime
odaklanir

Kendi ¢ikarlarina hitap ederek takipgileri motive eder (6rn.
icret, terfi)

Takipei ihtiyaglarim1 (Maslow’un hiyerarsisini takip ederek)
daha yiiksek seviyelere (6rn. Ozsaygi) yiikseltmeye ve
takipgileri liderler haline getirmeye calisir

Direktif giiciine dayanir

Etkilesim ve etkilere dayanir

Gozetleme ve kontrol ¢ok dnemlidir

Gozetleme ve kontrol asgari seviyededir

Liderler ve takipgiler daha yiiksek amaglar i¢in karsilikli
olarak birbirine baglanmaz

Liderler ve takipgiler birbirlerini daha yiiksek motivasyon ve
ahlak seviyelerine yiikseltir

Insanlarin gorevleri tamamlayarak gegimlerini saglama
ihtiyaci lizerine kurulmustur

Insanlarin anlam ihtiyaci iizerine kurulmugtur

Durumsal otorite, politika ve avantajlara odaklanir

Kisisel gii¢, degerler, ahlak ve etik iizerine odaklanir

Gilinliik islere, is ihtiyaglarina, kisa vadeli hedeflere ve
nicel bilgilere vurgu yapar

Giinliik islerin 6tesinde uzun vadeli konulara vurgu yapar

Lider-takipei iliskisi hizl1 bir sekilde kurulabilir. Nispeten
kisisel olmayan bir iliski ancak faydalar maliyetlerden agir
bast1g: siirece korunur

Lider-takipgi baglarmin gelismesi zaman alabilir. Maliyetler
faydadan agir bastiginda devam edebilecek kisisel bir iliski
bulunur

Gegici olma egilimindedir. Bir islem tamamlandiktan
sonra iligkinin yeniden tanimlanmasi gerekebilir

Kalic1 olma egilimindedir

Taktiksel konular1 vurgular

Misyonlari ve bunlara ulagmak i¢in stratejileri vurgular

Genellikle mevcut sistemlerde calismay: icerir

Isleri daha anlamli hale getirmek icin yeniden tasarlamayi
icerebilir

Sonuglar1 vurgulayan yapilari ve sistemleri destekler

Yapilart ve sistemleri kapsayict degerler ve hedeflerle

birlestirir

(Kaynak: Hay, 2006, s.7-8)
Sonug, Tartisma ve Oneriler

Liderlik, orgiitsel dayaniklilik, isletmenin uzun siire hayatta kalmasi ve marka olusturmanin en
etkili bilesenidir. Basarili ve diinyaca tinlii liderlerin incelemeleri, liderlik stilini 6rgiitsel bagarmin bir
gOstergesi olarak ortaya koymustur. Alanyazinda bir¢ok liderlik tiirti bulunsa da, en etkili yaklagim
coklu liderlik tarzlarinin kullantmini igermektedir (Harper , 2012, s. 22). Diger taraftan etkili liderlerin
ozellikleri; kendine giiven, diiriistliik, tutku, bilgiyi ve giicli paylasabilme, cesaret, 6zgiinliik, risk ve
sorumluluk alabilme, yaraticilik, seffaflik, calisanlar1 giiglendirme ve motive edebilme, giiclii iletisim
ve vizyonerlik olarak sayilabilir.

Liderlik, kuruluslardaki degisimi basarili bir sekilde yonetme yetenegi olarak tanimlansa da,
alanyazinda liderligin tek bir tamimi bulunmamaktadir. Liderlik teorileri genel olarak, biiyiik insan
teorisi, Ozellik teorisi, durumsallik teorisi, davranis teorisi ve katilimci teori dahil olmak tizere bes grupta
toplanabilir. Liderlik stilleri ise (demokratik, otokratik, karizmatik, vizyoner vb.) ¢ok daha genis
kategorilere ayrilmaktadir. Bunun sebebi, her sart altinda basarii kabul edilebilecek ve her
organizasyona uygulanabilecek tek bir liderlik stilinin mevcut olmamasidir. Hangi liderlik stilinin uygun
oldugu, kurulusun kiiltiirdi, biiyiikliigii, calisan profili, sektorii, islerin tamamlanma siiresi gibi faktorlere
bagli olarak farklilik gdstermektedir. Ayrica ¢aliganlarin nasil yonlendirildigi, giiclendirilme derecesi ve
karar verme siireclerine katilimlarina gore de farkl liderlik stilleri kullanmak miimkiindiir.

Dontistimsel liderlik, alanyazinda en popiiler ve iizerinde en ¢ok calisilan liderlik tiiriidiir. Baz1
calismalarda karizmatik liderlikle benzer anlamda kullanilsa da, aralarindaki en temel fark doniisiimsel
liderler, takipgilerini ortak bir vizyon yaratarak etkilerken, karizmatik liderler takipgilerini etkilemek
icin kisisel ozelliklerini kullanmaktadir. Doniistimsel liderlik, karizma (idealize edilmis etki), ilham
verici motivasyon, entelektiiel uyarilma ve bireysellestirilmis diisiince olmak iizere dort boyuttan olusur.
Dontistimsel liderlik, en iyi performanslarini gergeklestirmeleri icin ¢alisanlara motivasyon vermeye
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odaklanir. Dolayisiyla yiiksek iletisim giicii, birlikte calisma ve koordinasyona ihtiya¢ duyar.
Dontistimsel liderlik i¢in amag, ¢alisanlarin iglerini yapmaya nasil motive edilecegidir.

Caligmada bahsedilen bir diger liderlik tiirii olan islemsel liderlik, islerin verimli bir sekilde
yiirlitiilmesi i¢in ¢alisanlar1 6diil-ceza yaklasimiyla yonetirken, oldukca hiyerarsik ve kati bir yonetim
yapisina ihtiyag¢ duyar. Islemsel liderlik, siireglere ve kontrole odaklanir. islemsel liderlik, kosullu ddiil,
istisna ile yonetim-aktif ve istisna ile yonetim- pasif olmak iizere {i¢ boyuta sahiptir. Bu noktada, laissez-
faire, her ne kadar liderin yoklugu olarak ifade edilisiyle istisna ile yonetim-pasife benzese de,
alanyazinda ayr1 bir boyut olarak degerlendirilmistir. Islemsel liderlikte énemli olan, islerin nasil
yapilacagidir. Islemsel liderlik mekanik organizasyon yapilari igin uygunluk gosterirken, doniisiimsel
liderlik daha esnek organizasyon yapilarinda basarili olabilmektedir.

Déoniistimsel liderler, degisim ihtiyacini tanimlayarak, yeni vizyonlar yaratarak ve bu vizyonlara
baglilig1 harekete gecirerek nihayetinde orgiitii doniistiirebilirler. Doniistimsel liderlik, orgiitsel yeniligin
onemli bir belirleyicisidir. Ayrica, ¢alisanlarin organizasyona bagliligini ve kendini ger¢eklestirme ve
benlik saygisi gibi daha iist diizey ihtiyaclarini arttirabilmektedir. Doniisiimsel liderler, ¢aliganlarini
problem ¢ézme konusunda yeni yaklagimlar belirlemeye ve eski sorunlara yeni yollarla bakmaya tesvik
ederler (Ilsever ve Ilsever, 2016, s. 84).

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani
Bu makalede, arastirma ve yayn etigi hususlarina dikkat edilmistir.
Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar

Bu makalede, tiim islem ve siirecler tek bir kisi tarafindan yiiriitiilmiis ve makale tek bir yazar
tarafindan yazilmustir.

Cikar Beyam

Bu makalede, ¢ikar ¢catigmasi bulunmamaktadir.
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