Liderligin Evrimi ve Baslca Liderlik Tarzlar
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Liderligin zaman igindeki evriminde, kisilik 6zellikleri yaklasimindan baslanarak doniisimcii liderlige
kadar farkli liderlik tarzlar1 yer almustir. En eski liderlik yaklasimlarindan olan kisilik &zellikleri
yaklagimia gore, kisilerin liderlik vasiflarina sahip olup olmadiklari, dogustan gelen fiziksel ve kisilik
Ozellikleri tarafindan belirlenmekteydi. Daha sonra gelen yetenekler yaklagimina gore ise, liderlik dogustan
gelen bir vasif olmaktan ziyade, ogrenilebilir yeteneklerden olusmaktadir. Ugiincii sirada gelen stil
yaklagimi, liderlerin kisilik 6zellikleri veya yeteneklerine degil, davranislarina odaklanirken; doérdiincii
sirada yer alan durumsal yaklasim, liderlerin tarzlarini iginde bulunduklari durumlara gore farklilagtirmalarn
gerektigini One siirer. Besinci sirada incelenen kosul bagimlilik yaklagimina gore ise, bir liderin etkinligi,
liderin stilinin, i¢inde bulunulan kosullarla ne kadar uyumlu olduguna baglidir. Altinci sirada bahsedilen
yol-amag¢ kurami, liderlerin, ¢aliganlarini belirlenmis amaclara ulagmalari i¢in nasil motive ettikleri ile
ilgilidir. Yedinci sirada s6z edilen lider-iiye etkilesimi kurami liderligi, liderler ve takipgiler arasindaki
karsilikli etkilesime odaklanan bir siire¢ olarak kavramsallastirir. Son olarak bahsi ge¢en ve en yeni liderlik
yaklagimlarindan biri olan dondsiimcii liderlik, liderligin daha ¢ok karizmatik ve duygusal 6gelerine
odaklanir.
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ABSTRACT

During the evolution of leadership in time, one encounters different leadership styles ranging from the trait
approach to transformational leadership style. According to the trait approach, one of the earliest
approaches to leadership, inborn physical and personal characteristics determined if a person possessed
leadership qualities. According to the skills approach which followed the trait approach, leadership qualities
comprised skills that can be learned, rather than innate characteristics. While the style approach in the third
place focuses on the behavior of leaders, the situational approach in the fourth place suggests that leaders
should adjust their style according to the situation they are in. The contingency theory examined in the fifth
place puts forth that the effectiveness of a leader is contingent upon to what level a leader’s style matches
the conditions they are facing. The path-goal theory in the sixth place is about how leaders motivate their
followers to reach certain goals. Discussed in the seventh place, leader-member exchange theory
conceptualizes leadership as a process focused on the interaction between leaders and followers.
Transformational leadership, the lastly mentioned and one of the newest approaches to leadership, centers
upon the emotional and charismatic elements of leadership.

Keywords: Leadership, The evolution of leadership, Leadership styles

! Dr. Istanbul Aydin University, Department of Business Management, nbakerarapoglu@aydin.edu.tr, Orcid: 0000-0002-5557-8235.



GIRIS

Liderlik, hem kisisel hem de kurumsal alanda 6nemli bir yere sahip olan bir kavramdir. 20. yilizyil baglarinda
bilim insanlan tarafindan incelenmeye baglanan liderlik kavramimin tanimlar1 ve bu alana olan yaklagimlar
zaman igerisinde evrimlesmis ve gelistirilmistir.

Bu makalenin amaci, liderligin zaman igindeki evrimini inceleyerek liderlik kavraminin zaman igerisinde
degisen tanimlarimi ve kullanimlarini derlemektir. Bu amagla, en eski liderlik yaklagimlarindan olan kisilik
Ozellikleri yaklasimindan baslanarak, sirasiyla yetenekler yaklasimi, stil yaklagimi, durumsal yaklagim,
kosul-bagimlilik yaklasimi, yol-ama¢ kurami, lider-iiye etkilesimi kurami ve donisiimcii liderlik
yaklasimina yer verilmistir.

LIDERLIKTE KiSiLIK OZELLIKLERI YAKLASIMI

20. yiizyilda, kisilik ozellikleri yaklasimi, liderlik ¢alismalarina basglamanin ilk sistemli girisimlerinden
biriydi. Lider 6zellikleri, hangi 6zelliklerin belirli kisileri biiyiik liderler haline getirdigini belirlemek i¢in
arastirildi. Gelistirilen teorilere “biiyiik adam” teorileri ismi verildi ¢ilinkii bu teoriler biiyiik sosyal, politik
ve askeri liderlerin dogustan gelen kisilik 6zelliklerini belirlemeye odaklandilar (6r. Gandi, Abraham
Lincoln ve Napolyon). Kisilerin bu karakter 6zellikleriyle dogduklarina ve sadece biiyiik kisilerin bu
Ozelliklere sahip olduklarina inanildi. Bu sirada, arastirmalar, liderleri takipgilerden kesin hatlarla ayiran
belirli kisilik 6zelliklerine odaklandi (Northouse, 2004).

20. yiizyilin ortalarinda, kisilik 6zellikleri yaklasimina, liderlik 6zelliklerinin evrenselligini sorgulayan
arastirmalar tarafindan meydan okundu. Stogdill (1948), farkli durumlarda, liderleri, lider olmayan
kisilerden ayirt eden tutarh bir takim karakter 6zellikleri olmadigini ileri stirdii. Liderlik 6zelliklerine sahip
bir kisi, bir durumda lider olabilirken, baska bir durumda lider olamayabilirdi. Stogdill’e (1948) gore,
liderlik, sosyal bir durumda, kisiler arasinda olan bir iliski olarak kavramsallastirilmistir. Kisisel faktorler
O6nemli olmaya devam etti, fakat artik iginde bulunulan durumun gerekliliklerine bagli olarak
degerlendiriliyordu.

Son yillarda, kisilik 6zellikleri yaklasimina tekrar bir ilgi dogdu. Lord, DeVader ve Alliger (1986), kisilik
Ozelliklerinin, bireylerin liderlik algisi ile alakali oldugunu buldular. Kirkpatrick ve Locke (1991), etkin
liderlerin belirli tlirde kisiler olduklarimi iddia ettiler. Vizyoner ve karizmatik liderlik kavramlarina tekrar
ilgi dogdu (or., Bass, 1990; Bennis & Nanus, 1985; Nadler & Tushman, 1989; Zaleznik, 1977).

Stogdill’in iki arastirmast, kisilik 6zellikleri yaklasimima dair iyi bir genel bakis sunar (1948, 1974). 1lk
aragtirma, liderlik roliindeki ortalama bir bireyin, ortalama bir grup bireyinden zeka, atiklik, i¢gori,
sorumluluk, inisiyatif, sebat, kendine giiven ve sosyallik agilarindan farkli oldugunu gosterdi.

Stogdill’in ilk aragtirmasmin sonuglar1 bir kisinin, sadece liderlik 6zelliklerine sahip oldugu icin lider
olmadigimi gosterdi. Daha ziyade, liderlerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, liderin faaliyet gosterdigi
duruma uygun olmak zorundaydi. Bir durumda lider olan kisiler, bagka bir durumda lider olamayabilirdi.
Bu aragtirma, liderlik aragtirmalarina, lider davraniglarimi ve liderlik durumlarmi gdzeten yeni bir
yaklagimin dogusunu temsil eder.

Stogdill’in ikinci arastirmasi (1974), liderlerin kisilik 6zelliklerinin, gercekten de liderligin bir parcasi
oldugunu dogrular. Bu arastirmaya gore, liderlik ile pozitif ilgisi olan kisilik ozellikleri asagida
listelenmistir:

v" Sorumluluk ve baglanilan isi bitirme giidiisi
v Hedeflerin takibinde sebat
v" Problem ¢6zmede atilganlik ve dzgiinliik



Sosyal durumlarda inisiyatif alma giidiisti

Kendine giiven ve bireysel kimlik duygusu

Kararlarin ve eylemlerin sonuglarini kabullenme istegi
Kisilerarasi stresi absorbe etmeye hazir olma

Hiisran ve aksakliklar1 tolere etme istegi

Diger kisilerin davraniglarini etkileme yetenegi

Sosyal etkilesim sistemleri kurma kapasitesi

NN NN

Mann’a (1959) gore, kisilik 6zellikleri, liderleri, lider olmayan kisilerden ayirt etmek igin kuallanilabilir.
Bu kisilik 6zellikleri, zeka, maskiilenlik, adaptasyon, baskinlik, disadoniikliikk ve muhafazakarliktir.

Lord ve digerlerine gore (1986), zeka, maskiilenlik ve niifuz, kisilerin liderleri algilamasiyla ilgilidir.
Kirkpatrick ve Locke’a (1991) gore, liderler diger insanlar gibi degildir ve liderler, lider olmayanlardan alt1
ozellikte ayrilirlar: motivasyon, yonetme istegi, diiriistliik ve biitlinliik, kendine giiven, biligsel yetenek ve
is ile ilgili bilgi. Bu arastirmacilara gore, liderler ya bu kisilik 6zellikleriyle dogarlar ya da bu 6zellikleri
sonradan 0grenirler.

Yukarida siraladigimiz tiim arastirmacilarin buldugu ortak liderlik &zellikleri zeka, kendine giiven,
kararlilik, biitlinliik ve sosyalliktir. Zeka veya entelektiiel yetenek, liderlikle pozitif olarak iliskilidir. Guglii
sozel yetenek, algisal yetenek ve muhakeme yetenegi, bir kisiyi daha iyi bir lider yapar. Fakat, bir liderin
zekasi, c¢aliganlarinin zekasindan ¢ok fazla farkli olmamalidir. Eger bir liderin 1Q’su, takipgilerinin
IQ’sundan ¢ok farkliysa, bu durumun liderlik {izerine negatif bir etkisi olabilir. Daha yiiksek yetenekleri
olan liderler, takipgileriyle iletisimde zorluk ¢ekebilir ¢iinkii bu liderlerin fikirleri takipgilerine gore g¢ok
ileri olabilir.

Kendine giiven, bir kisinin, kendi becerilerinden emin olabilmesi yetenegidir. Kendine giiven, 6zsaygiy1 ve
kisinin bir fark yaratabilecegine olan inancimi igerir. Kendine giiven, liderin, digerlerini etkileme
girisimlerinin uygun ve dogru oldugu konusunda kendinden emin hissetmesini saglar. Kararlilik, bir isi
bitirme istegine isaret eder ve inisiyatif, sebat, niifuz ve motivasyonu icerir. Kararli bireyler kendilerini
ortaya koymaya isteklidir, proaktiftirler ve engeller karsisinda sebat etme kapasiteleri vardir. Kararli olmak,
takipcilere yon gosterilmesi gerektigi zaman ve durumlarda baskinlik gostermeyi igerir. Biitiinliik,
diiriistliik ve gilivenirlik niteligidir. Birtakim prensiplere bagli olan ve eylemleri ile ilgili sorumluluk alan
bireyler biitiinliik gosterirler. Biitiinliik sahibi liderler, baskalarina giiven asilarlar ¢ilinkii sdyledikleri seyler
yaparlar. Biitlinliik sahibi liderler sadiktirlar, giivenilirdirler ve aldatict degildirler.

Sosyallik, bir liderin hos sosyal iligkiler pesinde kogmasina igaret eder. Sosyallik gosteren liderler, arkadas
canlisi, disadoniik, nazik, ince diisiinceli ve diplomatiktirler. Baskalarinin ihtiyaglarina karsi duyarlidirlar
ve onlarin iyiligi i¢in kaygilanirlar. Sosyal liderlerin ¢evreleriyle iyi iliskileri vardir ve takipgileriyle
igbirlikei iligkiler gelistirirler (Northouse, 2004).

LIDERLIKTE YETENEKLER YAKLASIMI

Kisilik 6zellikleri yaklasimina benzer olarak, yetenekler yaklasimi lider odakli bir bakis agisidir. Fakat,
yetenekler yaklasiminda, odagimiz kisilik 6zellikleri yerine, 6grenilebilen ve gelistirilebilen yetenekler ve
kabiliyetlerdir. Kisilik 6zellikleri liderlikte biitiinleyici bir rol oynarken; yetenekler bakis agisi, etkin liderlik
i¢in bilgi ve yeteneklerin gerekliligini One siirer.

3 temel yonetimsel yetenek, teknik yetenek, insani yetenek ve kavramsal yetenektir. Bu yetenekler,
liderlerin kisilik Ozelliklerinden ve niteliklerinden epeyce farklidir. Yetenekler, liderlerin neleri
basarabilecegini belirtirken; kisilik Ozellikleri, liderlerin dogustan gelen Ozelliklerini belirtir. Liderlik
yetenekleri, kisinin, bilgi ve becerilerini birtakim hedeflere basariyla ulasmak igin kullanma kabiliyeti
olarak tamimlanir. Bu liderlik yetenekleri sonradan kazanilabilir ve egitimle gelistirilebilir.



Teknik yetenek, belirli bir iste bilgili ve uzman olmaktir. Ozellesmis bir alanda yetkinlikler, analitik beceri
ve dogru arag ve teknikleri kullanabilme yetisi gerektirir. Bir yazilim sirketinde, teknik yetenekler, yazilim
dilini ve programlamay1 bilmeyi, sirketin yazilim driinlerini ve bu programlarin misteriler i¢in nasil
calisacagini bilmeyi igerir. Bir muhasebe sirketinde, teknik yetenekler, genel kabul gérmiis muhasebe
prensiplerini anlama ve uygulama becerilerini igerir.

Teknik yetenekler, yonetimin alt basamaklarinda en biiyiikk 6neme sahiptir ve orta ve iist basamaklarda
onemleri gittikge azalir. At iist seviyelerdeki liderler, 6rnegin CEO’lar i¢in, teknik yetenekler pek dnemli
degildir. En iist basamaklardaki bireyler, teknik sorunlarla basa ¢ikmada yetenekli ¢alisanlarina giivenirler.

Insani yetenek, diger kisilerle birlikte calisabilme yetenegidir. Bu yetenekler, bir liderin, astlariyla, grup
iiyeleriyle ve Tstleriyle etkin bir sekilde c¢alisarak kurumun hedeflerini basarili bir bigimde
gerceklestirmesine yardimei olur. Insani yetenekler, bir liderin, grup iiyelerine ortak amaglar dogrultusunda
is birligi iginde galismalarina yardime1 olmasini saglar. Insani yetenek, kisinin kendisinin ve aym zamanda
baskalarinin sorunlara kars1 olan bakis agisinin farkinda olmasi demektir. Insani yetenegi olan liderler kendi
fikirlerini baskalarinin fikirlerine uyarlarlar. Insani yetenegi olan liderler giiven ortami olustururlar. Insani
yetenegi olan bir lider olmak demek, bagkalarinin yeteneklerine ve motivasyonuna karsi hassas olmak ve
karar verme slirecinde baskalarinin ihtiyaclarin1 hesaba katmak demektir. Kisaca, insani yetenek, is
yaparken baskalariyla iyi geginebilme kapasitesidir. Insani yetenek, yonetimin her 3 basamaginda
onemlidir. Alt basamaklardaki yoneticiler ¢ok daha fazla galisanla iletisimde olmalarina ragmen, orta ve
iist basamaklarda da insani yetenekler esit dneme sahiptir.

Kavramsal yetenek, fikirlerle ve kavramlarla ¢alisabilme becerisidir. Kavramsal yetenegi olan bir lider, bir
kurumu sekillendiren fikirler ve var olan cetrefillikler hakkinda konusabilme konusunda rahattir.
Kavramsal yetenegi olan bir lider, kurumun hedeflerini kelimelere dokmekte iyidir ve kurumu etkileyen
ekonomik prensipleri anlayabilir ve ifade edebilir. Kavramsal yetenegi olan bir lider soyut fikirlerle ve
varsayimsal kavramlarla kolayca c¢alisabilir. Kavramsal yetenekler, bir kurum i¢in vizyon ve stratejik plan
yaratmada esastir. Kavramsal yetenek, kurumun hangi amaglar i¢in var oldugunu ve hangi yone gittigini
anlamakla alakahidir. Kavramsal yetenek, en iist idari basamaklardaki en onemli yetenektir. Ust
basamaklardaki yéneticilerin giiclii kavramsal yetenekleri yoksa, tiim kurumu tehlikeye atabilirler. Idari
basamaklarla ortaya ve asagi dogru inildiginde, kavramsal yeteneklerin dnemi azalir (Northouse, 2004).

Mumford ve ¢alisma arkadaslari liderligin bir yetenekler modelini formiile etmislerdir. Bu model bir
yetenekler modeli olarak karakterize edilir ¢ilinkii bir liderin bilgi ve yetenekleri ile o liderin performansi
arasindaki iliskiyi inceler. Liderlik yetenekleri zaman i¢inde egitimle ve deneyimle gelistirilebilir. Liderlik
vasfina sahip az sayida kabiliyetli kisi oldugunu varsayan “biiyiik adam” yaklasimindan farkli olarak,
yetenekler yaklasimi ¢ogu kisinin liderlik potansiyeli oldugunu 6ne siirer. Eger kisiler deneyimlerinden bir
seyler Ogrenebiliyorlarsa, bu, onlarin liderlik vasiflarin1 sonradan kazanabilecekleri anlamina gelir.
Liderlerin neleri yaptigin1 vurgulamaktansa, yetenekler yaklagimi, liderlige, etkin liderligi miimkiin kilan
bilgi ve yetenekler ¢cer¢evesinden bakar.

Mumford’un yetenekler modeli 5 ayri bilesenden olusur: Beceriler, bireysel 6zellikler, liderlik sonuglari,
kariyer deneyimleri ve ¢evresel etkiler. Beceriler, problem ¢dzme becerileri, sosyal muhakeme becerileri
ve bilgiden olusur. Problem ¢6zme becerileri, bir liderin yeni, alisilmamis ve iyi tanimlanmamis kurumsal
problemleri yaratici bir sekilde ¢6zme yetenegine isaret eder. Problem ¢6zme becerileri sunlar igerir:
Onemli problemleri tanimlayabilme, problem hakkinda bilgi toplama, problem hakkinda yeni anlayislar
formiile etme ve problemleri ¢6zmek igin prototip planlar olusturma.

Sosyal muhakeme yetenekleri, kisileri ve sosyal sistemleri anlama kapasitesine isaret eder. Bu yetenekler,
liderlerin bagkalariyla birlikte problem ¢6zme iizerinde ¢alismalarina ve kurum ic¢inde degisim meydana
getirmelerine olanak saglar. Sosyal muhakeme yetenekleri benzersiz kurumsal problemleri ¢ézmek i¢in
gerekli olan insani yeteneklerdir.



Bilgi, kurumlarda problem ¢dzme yeteneklerinin uygulanmasi ve hayata gegirilmesi ile ilgilidir. Bilgi, bir
liderin karmasik kurumsal problemleri tanimlama ve onlar1 ¢ézme kapasitesini dogrudan etkiler. Bilgi,
enformasyon birikimine ve bu enformasyonu organize etme kapasitesine isaret eder.

Bireysel dzellikler; genel biligsel yetenek, kristalize biligsel yetenek, motivasyon ve kisilikten olusur. Genel
bilissel yetenek, bir kisinin zekasi olarak tanimlanir. Biyolojik faktorlerle ilgilidir ve deneyimle ilgili
degildir. Kristalize bilissel yetenek, zamanla 6grenilen veya edinilen entelektiiel yetenektir. Kristalize
biligsel yetenek, deneyimle kazandigimiz bilgilerin birikimidir. Motivasyon, liderlik yetenekleri
gelistirmede 3 agidan 6nemlidir: 1k olarak, liderler karmasik kurumsal problemlerle miicadele etmeye
istekli olmak zorundadirlar. Ikinci olarak, liderler baskinlik gdstermeye istekli olmak zorundadirlar.
Ugiincii olarak ise, liderler kurumun sosyal iyili§ine adanmig olmak zorundadirlar.

Kisiligimizin, liderlik yeteneklerimizi gelistirme iizerine bir etkisi vardir. Acik sozliliik, belirsizlige
tolerans, ve meraklilik, bir liderin kurumsal problemleri ¢6zme motivasyonunu etkiler. Anlagmazlik
durumlarinda, 6zgiiven ve uyumluluk gibi kisilik 6zellikleri, bir liderin performansi i¢in yararlidir.
Liderlik sonuglari, etkin problem ¢ézme ve performansi igerir. Problem ¢6zme, yetenekler yaklasiminin
temel tasidir. Iyi problem ¢dzmenin kriterleri, problemler icin 6ne siiriilen ¢dziimlerin orijinalligi ve
kalitesiyle belirlenir. Iyi problem ¢dzme, mantikli, etkin, ve benzersiz ¢dziimler iiretmeyi igerir.
Performans, bir liderin isini ne kadar iyi yaptigidir. Performansi 6lgmek i¢in, standart kriterler kullanilir.
Kariyer deneyimleri, liderlerin kariyerleri boyunca onlarin karmasik problemleri ¢zme bilgilerini ve
yeteneklerini etkiler. Liderlere kariyer deneyimlerinde zorlu is gorevleri, mentorliik, uygun egitim ve yeni
ve alisilmamis problemleri ¢ozmede pratik deneyim yardimci olur. Cevresel etkiler, bir liderin yetenekleri,
kisilik ozellikleri ve deneyimleri disindaki durumsal faktorleri temsil eder. Ornek olarak, galisanlarin
yetenek seviyeleri veya grup igi iletisim seviyesi gosterilebilir (Northouse, 2004).

LIDERLIKTE STIiL YAKLASIMI

Stil yaklagimi bir liderin davraniglari vurgular. Bu durum, bu yaklasimi kisilik 6zellikleri yaklasimindan
ve yetenekler yaklasimindan ayirir. Stil yaklasimi, liderlerin ne yaptiklarina ve nasil davrandiklarina
odaklhidir. Stil yaklagimini arastiran arastirmacilar, liderligin iki genel davranis bigiminden olustugunu
belirlemislerdir: Gorev davraniglar ve iliski davraniglari.

Gorev davramislari, hedeflere ulasmay1 kolaylastirir: bu davraniglar, grup iiyelerine hedeflerine ulasmada
yardimer olur. iliski davramslari, calisanlarin kendilerini rahat ve huzurlu hissetmelerini saglar. Stil
yaklagimimin asil amaci, liderlerin bu iki davranisi, ¢alisanlarina hedeflerine ulasmada yardimci olurken
nasil kombine ettiklerini agiklamaktir.

Stil yaklagimimi incelemek i¢in birgok aragtirma yapilmistir. Bunlardan en Onemlileri; Ohio State
Calismalar;, Michigan Universitesi Caligmalar1 ve Blake ve Mouton’un Yonetimsel Izgara Modeli’dir
(Northouse, 2004).

Liderlik kavramini kisilik 6zellikleri agisindan inceleme ¢aligmalari verimsiz sonuglandigi i¢in, Ohio State
Universitesi’nden bir grup arastirmaci, bireylerin bir grubu ya da kurumu yénetirken nasil davrandiklarim
incelemeye basladi. Bu inceleme, ¢alisanlara, liderleri hakkinda anketler doldurtularak yapildi. Anketlerde,
calisanlar, liderlerinin belirli davraniglar ka¢ defa sergilediklerini saptamaliydilar. 150 sorudan olusan bir
anket formiile edildi ve bu ankete Lider Davraniglarin1 Tanimlama Anketi ismi verildi. Bu anket, egitimsel,
askeri ve endiistriyel alanlardaki yiizlerce kisiye dagitildi ve sonuglar, liderlerin belirli davranis kaliplarini
sergiledigini gosterdi. 5 yil sonra, Stogdill (1963), Lider Davraniglarini Tanimlama Anketi’nin daha kisa
bir versiyonunu yayinladi. Bu yeni versiyon, arastirmalarda en yaygin kullanilan versiyon oldu.

Aragtirmacilar, calisanlarin anketlere verdikleri cevaplara gore iki genel lider davranisi buldular: Yapiy1
harekete gegirme ve ilgiyi harekete gecirme. Yapiy: harekete gecirme davranislari, i organize etmeyi, rol
sorumluluklarini tanimlamayi ve is aktivitelerini programlamay: igeren gorev davranislaridir. Ilgiyi



harekete gegirme davraniglari ise, liderler ve takipgileri arasindaki dostluk, saygi, giiven ve sempatiyi igeren
iliski davranmiglaridir.

Lider Davraniglarint Tanimlama Anketi tarafindan belirlenen iki tip lider davranisi, stil yaklagiminin
temelini temsil eder. Ohio State ¢alismalari, bu iki davranisi farkli ve birbirinden bagimsiz olarak goriir.
Bu iki davranis, tek bir eksen tizerindeki iki nokta olarak diisiiniilmez, aksine iki farkli eksen tizerindeki
noktalar olarak diisiiniiliir. Ornegin, bir lider, yiiksek yapry1 harekete gegirme davranisi sergilerken, aym
anda yliksek veya diisiik ilgiyi harekete gecirme davranigi sergileyebilir. Benzer sekilde, bir lider, diisiik
yapiy1 harekete gecirme davranisi sergilerken, ayni anda yiiksek veya disiik ilgiyi harekete gegirme
davranisi sergileyebilir. Bir liderin bir davranisi sergileme derecesi, diger davranisi sergileme derecesinden
bagimsizdir.

Belirli bir durumda hangi liderlik stilinin en etkin oldugunu belirlemek igin birgok ¢alisma yapilmistir. Bazi
durumlarda, yiiksek yapiy1 harekete gegirme davranisi en etkin bulunurken, farkli durumlarda yiiksek ilgiyi
harekete gecirme davranist en etkin bulunmustur. Arastirmalar, her iki davranisi da yiliksek olarak
sergilemenin en etkin liderlik bi¢imi oldugunu gdstermistir (Northouse, 2004).

Michigan Universitesi’ndeki arastirmacilar da liderlerin davramiglarimin kii¢iik gruplarin performansi
tizerine olan etkisini inceliyorlardi. Bu ¢alismalar sonucunda, iki tip lider davranisi belirlendi: Calisan
merkezli lider davraniglar1 ve gorev merkezli lider davraniglari.

Calisan merkezli lider davranislari, ¢alisanlarina giiglii bir insani iliskiler vurgusuyla yaklagan liderlerin
davraniglarii tanimlar. Bu liderler, ¢calisanlariyla birey olarak ilgilidirler, onlarm bireyselliklerine deger
verirler ve onlarin kisisel ihtiyaglarina 6zel dikkat gosterirler. Calisan merkezli lider davraniglari, Ohio
State Caligmalari’ndaki ilgiyi harekete ge¢irme boyutuna ¢ok benzerdir.

Gorev merkezli lider davraniglari, bir isin teknik ve tiretim yonlerini vurgulayan liderlik davranislarina
isaret eder. Calisanlar, isin tamamlanmasi i¢in birer arag olarak goriiliir. Gorev merkezli lider davranislari,
Ohio State Caligmalari’ndaki yapiy1 harekete gecirme boyutu ile paralellik gosterir (Northouse, 2004).

Blake ve Mouton’un Y 6netimsel Izgara Modeli, yonetimsel davranisin en iyi bilinen modelidir. 1960’larin
basinda ortaya ¢ikmistir ve birkag kere revize edilmistir. Kurumsal egitimlerde genis 6l¢iide kullanilan bir
modeldir. Yonetimsel Izgara Modeli, liderlerin kurumsal hedeflere ulagmalarina yardimer iki faktorii
inceler: Uretime ilgi ve insana ilgi. Uretime ilgi, bir liderin kurumsal gorevleri yerine getirmekle ne kadar
ilgili olduguna isaret eder. Uretime ilgi, stratejik karar alma, yeni iiriin gelistirme, strateji konular1, is yiikii
ve satis hacmi gibi genis bir aktivite menzili icerir. Insana ilgi, bir liderin kurumdaki kisilere ne kadar
dikkatini verdigine isaret eder. Bu ilgi, kurumsal baglilik ve giiven olusturma, galisanlarin kisisel degerini
arttirma, iyi ¢alisma sartlar1 saglama, adil bir iicretlendirme yapisi siirdiirme ve iyi sosyal iliskileri
desteklemeyi igerir.

Yonetimsel Izgara Modeli, tiretime ilgi ile ¢alisana ilgiyi iki kesisen ekseni olan bir modelde birlestirir.
Yatay eksen, liderin iiretime ilgisini, dikey eksen ise liderin insana ilgisini temsil eder. Bu iki boyutun her
biri 1 (en diisiik)’den 9 (en yiiksek)’a kadar belirlenen bir 6l¢ekle hesaplanir. Yonetimsel Izgara Modeli,
bes major liderlik stilini resmeder: Otoriteye itaat Etme (9,1), Sehir Kuliibii Yonetimi (1,9), Verimsiz
Yonetim (1,1), Orta Yolcu Yonetimi (5,5), Takim Yonetimi (9,9).

Otoriteye itaat Etme (9,1): 9,1 liderlik stili, is ve gorev gerekliliklerine yiiksek derecede 6nem verirken,
kisilere daha az 6nem verir (kisilere verilen onem, kisilerin sadece is yapma araci olarak goriildigii
dereceye kadardir). Gérev hakkinda talimat vermek disinda c¢alisanlarla iletisime 6énem verilmez. Bu stil
sonu¢ odakhdir ve kisiler, bu sonuglara ulasmak icin araglar olarak goriiliir. 9,1 lideri, ¢cogunlukla
denetleyici, talepkar, hirsli ve bunaltici olarak goriiliir.

Sehir Kulibii Yonetimi (1,9): 1,9 stili gérev tamamlamaya distik ilgi ile birlikte kisileraras: iligkilere
yiiksek ilgiyi temsil eder. Uretime verilen Onemi azaltirken, 1,9 liderleri kisilerin kigisel ve sosyal



ihtiyaglarinin karsilandigindan emin olmaya calisir. Uzlagmaci, yardimsever ve rahatlatici olarak pozitif bir
atmosfer yaratmaya calisirlar.

Verimsiz Yonetim (1,1): 1,1 stili hem gorevle hem de kisileraras iliskilerle ilgisiz bir lideri sembolize eder.
Bu lider tipi, ilgisiz ve i¢e kapanik sekilde davranir. 1,1 lideri, takipgileriyle az iletisime girer ve kayitsiz,
¢ekimser, bikkin ve duyarsiz olarak tanimlanir.

Orta Yolcu Yonetimi (5,5): 5,5 stili, hem gdrevle hem de kisilerle orta derecede ilgilenen ara bulucu liderleri
tanimlar. Bu liderler, gorev gerekliliklerini vurgularken, kisileri de dikkate alma arasinda bir denge bulurlar.
Bir denge bulmak igin, 5,5 lideri ¢atismadan kagmir ve iretimi ve Kkisileraras: iligkileri orta diizeyde
vurgular.

Takim Yo6netimi (9,9): 9,9 stili hem gorevlere hem de kisilerarasi iligkilere yiiksek derecede 6nem verir.
Bu stil, kurumda yiiksek derecede katilimi ve takim c¢alismasii tesvik eder ve calisanlarin kendilerini
islerine adanmis hissetme ihtiyaglarini karsilar. 9,9 lideri, katilimi tesvik eder, kararli davranir, sorunlar
tizerine agik¢a konusur, oncelikleri agikliga kavusturur, basladigi isin sonunu getirir, agik fikirli davranir
ve ¢aligmaktan zevk duyar.

Paternalizm/Maternalizm: Paternalizm/maternalizm, hem 1,9 hem de 9,1 stillerini kullanan, fakat bu iki
stili entegre etmeye bir lideri tanimlar. Bu lidere “iyilik¢i diktatér” de denir ¢iinkii bu lider nazik davranir
fakat bu davranig hedefleri basarmak amaciyla sergiler. Bu stildeki liderler, kisilere gorevden
baglantisizlarmis gibi davranirlar.

Oportiinizm: Oportiinizm, 5 temel stilin herhangi bir kombinasyonunu kisisel ilerleme amaciyla kullanan
bir lideri tanimlar. Bu liderin genellikle kullandig1 baskin bir liderlik tarzi, bir de yedek tarzi vardir. Lider,
yedek tarza, baski altindayken ve isler her zamanki gibi gitmediginde bagvurur (Northouse, 2004).

LIDERLIKTE DURUMSAL YAKLASIM

Durumsal liderlik, farkli durumlardaki liderlik ¢esitlerine odaklanir. Farkli durumlar, farkli liderlik tarzlar
gerektirir. Etkin bir lider olmak, liderin, tarzim1 degisik durumlarin gerekliliklerine gore uyarlamasim
gerektirir.

Durumsal liderlik iki boyuttan olusur: Yonlendirici davranmiglar ve destekleyici davraniglar. Belirli bir
durumda hangi davranigin gerekli olduguna karar vermek i¢in, lider, ¢aliganlarinin, bir igi tamamlamak i¢in
ne kadar yetkin ve ne kadar adanmis olduklarini degerlendirmelidir.

Calisanlarin yetenekleri ve motivasyonu zamanla degiskenlik gosterir, bu yiizden liderler ne derecede
yonlendirici veya destekleyici olacaklarini ayarlamalidirlar. Kisaca, durumsal liderlik, bir liderin stilini,
calisanlarinin yetkinlik ve adanmigliklarina uydurmasini gerektirir.

Yonlendirici davranislar, grup liyelerine hedeflerine ulasmada, yon gostererek, hedefler ve degerlendirme
yontemleri belirleyerek, zamanlama yaparak, rolleri belirleyerek ve hedeflere nasil varilacagini gostererek
yardimei olurlar: Yonlendirici davraniglar, ¢gogunlukla tek tarafli iletisim yoluyla, ne yapilacagini, nasil
yapilacagini ve kimin sorumlu oldugunu agiklar. Destekleyici davramslar ise, grup iiyelerinin kendilerini
huzurlu ve rahat hissetmelerine yardimci olur. Destekleyici davranislar, ¢ift yonlii iletisimi ve ¢aliganlara
verilen sosyal ve duygusal destegi igerir (Northouse, 2004).

Destekleyici davraniglara su ornekler verilebilir: Problem ¢o6zme, ¢alisanlarin fikirlerini alma, ovgiide
bulunma, liderin kendi hakkinda bilgiler paylasmasi ve dinleme. Durumsal yaklasima gore liderlik stilleri,
yonlendirici ve destekleyici davranislara gore 4 ayri kategoriye ayrilir: Emir verme (S1), Kogluk yapma
(S2), Destekleme (S3), Yetki verme (S4).



Emir verme stili (S1), yiiksek yonlendirici ve diisiik destek verici davramslarin bir arada oldugu stildir. Bu
yaklagimda, lider, hedeflere basariyla ulagsmaya yonelik iletisime odaklanir ve destekleyici davraniglarda
bulunmaya daha az zaman harcar.

Kogluk yapma stili (S2), yliksek yonlendirici ve yiiksek destek verici davranislarin bir arada oldugu stildir.
Bu liderlik tarzinda, lider, hem hedeflere basariyla ulasmaya yonelik iletisime hem de ¢alisanlarin sosyo-
duygusal ihtiya¢larinin karsilanmasina yonelik iletisime odaklanir.

Destekleme stili (S3), diisiik yonlendirici ve yiiksek destek verici davranislarin bir arada oldugu stildir. Bu
liderlik tarzinda, lider, ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarmak i¢in destekleyici davranislara odaklanir.
Destekleme stili, dinlemeyi, 6vgiide bulunmay1, ¢alisanlarn fikirlerini almay1 ve geribildirimde bulunmay1
igerir.

Yetki verme stili (S4), diisiik yonlendirici ve diisiik destek verici davraniglarin bir arada oldugu stildir. Bu
liderlik tarzinda, lider, hedeflere ulagmaya ve calisanlara sosyal destek saglamaya yonelik daha az
davranista bulunurken, ¢alisanlarin kendilerine giivenlerini ve ise yonelik motivasyonlarini arttirmayi
amaglar. Yetki verme stili, ¢alisanlara islerini istedikleri gibi yapma sorumlulugunu verir. S4 stilini
kullanan bir lider, kontrolii ¢aliganlarina verir ve gereksiz miidahalelerden kaginir.

Durumsal liderlik modeli, yonlendirici ve destekleyici lider davramiglarinin, 4 farkli liderlik stilinin her
birinde nasil harmanlandigini1 gdsterir. Yo6nlendirici davramslar, S1 ve S2 stillerinde yiiksektir, S3 ve S4
stillerinde diistiktiir. Destekleyici davranislar, S2 ve S3 stillerinde yiiksektir, S1 ve S4 stillerinde diistiktiir
(Northouse, 2004).

Durumsal yaklasimin ¢alisma prensibine gore, ¢alisanlarin gelisim seviyeleriyle liderin stili arasinda birebir
iligki vardir. Eger calisanlar birinci gelisim seviyesindeyseler (D1), liderin yiiksek yonlendirici ve diisiik
destek verici davraniglarda bulunmasi, yani emir verme stilini benimsemesi (S1) gerekir. Eger calisanlar
ikinci gelisim seviyesindeyseler (D2), liderin hem yiiksek yonlendirici hem de yiiksek destek verici
davraniglarda bulunmasi, yani kogluk yapma stilini benimsemesi gerekir (S2). Eger ¢alisanlar ii¢iincii
gelisim seviyesindeyseler (D3), liderin diisiik yonlendirici ve yiiksek destek verici davraniglarda bulunmasi,
yani destekleme stilini benimsemesi gerekir (S3). Eger ¢alisanlar dordiincii gelisim seviyesindeyseler (D4),
liderin hem diisiik yonlendirici hem de diisiik destek verici davraniglarda bulunmasi, yani yetki verme stilini
benimsemesi gerekir (S4). Her gelisim seviyesi i¢in, liderin uygulamasi gereken belirli bir liderlik stili
vardir. Calisanlarin gelisim seviyeleri zamanla farklilik gosterdigi i¢in, liderlerin benimsedikleri stillerde
esnek olmalar1 gerekir (Northouse, 2004).

KOSUL BAGIMLILIK YAKLASIMI

En ¢ok bilinen durumsal yaklasim, Fiedler’in Kosul Bagimlilik Yaklagimi’dir. Kosul Bagimlilik Yaklagimi,
liderleri, uygun kosullarla eslestirmeye c¢alisir. Bu yaklagima gore, bir liderin etkinligi, liderin stilinin,
icinde bulunulan kosullarla ne kadar uyumlu olduguna baghdir.

Liderlerin performansini anlamak igin, liderlik yaptiklar1 kosullar1 anlamak ¢ok énemlidir. Etkin liderlik,
liderin stilini, dogru kosullarla eslestirmeye baglhidir. Fiedler, Kosul Bagimlilik Yaklagimi’n1 gelistirirken,
farklt durumlarda, 6zellikle askeri orgiitlerde calisan birgok degisik liderin stillerini arastirdi. Fiedler,
liderlerin stillerini, ¢alistiklar1 kosullar1 ve etkin olup olmadiklarim1 degerlendirdi. Yiizlerce liderin stilini
analiz ettikten sonra, Fiedler ve arkadaslari, belirli 6rgiitsel kosullarda hangi liderlik stillerinin en iyi ve
hangilerinin en kotii oldugu hakkinda genellemeler yapabildiler. Dolayisiyla, Kosul Bagimlilik Yaklagimu,
liderlik stilleri ve kosullarla ilgilidir. Kosul Bagimlilik Yaklasimi, lideri kosula etkin bir bigimde eslestiren
bir ¢er¢eve sunar (Northouse, 2004).

Kosul Bagimlilik Yaklasimi teorisi ¢er¢evesinde, liderlik stilleri, gorev giidiilii liderlik veya iliski giidiilii
liderlik olarak tanimlanir. Gérev gidiilii liderler, 6ncelikle, bir hedefe ulasmakla ilgilidirler. Diger yandan,



iligki giidiilii liderler, yakin kisilerarasi iligkiler kurmakla ilgilidirler. Liderlik tarzlarin1 6l¢mek i¢in, Fiedler,
En Az Tercih Edilen Is Arkadasi Olgegi’ni (Least Preferred Coworker Scale — LPC) gelistirmistir. Bu
Olcekte yiiksek puan alan liderler iliski giidiili olarak, diisiikk puan alan liderler ise gorev giidiilii olarak
tanimlanmislardir (Northouse, 2004).

Kosul Bagimlilik Yaklasimi, durumlarin ii¢ degiskene gore karakterize edilebilecegini 6ne siirer: Lider-iiye
iligkisi, yapilacak gorevin niteligi ve liderin yetki derecesi. Lider-liye iliskisi, grup atmosferine, ve
takipgilerin liderlerine kars1 hissettikleri giiven, sadakat ve sempati derecesine isaret eder. Grup atmosferi
olumluysa ve ¢alisanlar, liderlerine giiveniyorlarsa, liderlerini seviyorlarsa ve liderleriyle iyi geginiyorlarsa,
lider-iiye iliskisi iyi olarak tanimlanir. Eger grup atmosferi samimiyetsizse ve grup iginde uyusmazliklar
varsa, lider-iiye iliskisi zayif olarak tanimlanir.

Yapilacak gorevin niteligi, bir isin gerekliliklerinin ayrintilariyla agiklanmis olma derecesine isaret eder.
Yapilanmig gorevler, lidere daha fazla kontrol saglarken, muglak ve acik olmayan gorevler, liderin
kontroliinii ve etkisini azaltirlar. Bir gérev, su durumlarda yapilanmis olarak tanimlanir:

v' Gorevin gereklilikleri, agik¢a belirtilmistir ve gorevi yerine getirecek bireyler tarafindan bilinir
v' Gorevi yerine getirmede izlenecek yolun az alternatifi vardir

v" Gorevin tamamlanist agikca kanitlanabilir

v' Bir gorevin, sadece sinirli sayida dogru yapilisi vardir

Yiiksek derecede yapilanmig bir goreve Ornek olarak, McDonalds’taki milkshake makinesinin
temizlenmesi verilebilir. Yiiksek derecede yapilanmamis bir géreve ise, yerel bir goniillii kurulus i¢in fon
saglama gorevi Ornek olarak verilebilir.

Liderin yetki derecesi, bir liderin, takipgilerini 6diillendirme ve cezalandirma otoritesinin derecesine isaret
eder. Liderin yetki derecesi, liderlerin, bir kurumdaki pozisyonlar1 sonucunda sahip olduklari mesru giicii
kapsar. Eger bir liderin, baskalarini ise alma, isten atma, veya terfi ettirme otoritesi varsa, o liderin yetki
derecesi fazladir.

Bu ii¢ durumsal degisken, kurumlardaki degisik durumlarin olumlulugunu belirler. En olumlu durumlar su
ozelliklere sahip olan durumlardir: Iyi lider-iiye iliskileri, yapilannms gorevler ve liderin yetki derecesinin
fazla olmasi. En olumsuz durumlar ise su 6zelliklere sahip olan durumlardir: Zayif lider-iiye iliskileri,
yapilanmamis gorevler, liderin yetki derecesinin az olmasi. Orta derecede olumlu ve orta derecede olumsuz
durumlar, bu iki u¢ noktanin arasina denk gelen durumlardir.

Kosul bagimlilik kurami, belirli liderlik tarzlarmin belirli durumlarda etkin oldugunu 6ne siirer. Gorev
gidiilii liderler (diisiik LPC puani) hem ¢ok olumlu hem de ¢ok olumsuz durumlarda etkindirler. Diger
yandan, iligki giidiilii liderler (yiiksek LPC puani), orta derecede olumlu ve orta derecede olumsuz
durumlarda etkindirler (Northouse, 2004).

Bir liderin LPC puanini ve ii¢ durumsal degiskeni 6lgerek, kisi, o liderin belirli bir durumda etkin olup
olmayacagini dlgebilir. Ornegin, iyi lider-iiye iliskisi, yapilanmis gorev ve liderin yetki derecesinin fazla
olmasi, 1 numarali durumsal kategoriye denk gelir. Zayif lider-liye iliskisi, yapilanmis gorev ve liderin
yetki derecesinin az olmasi, 6 numarali durumsal kategoriye denk gelir. Durumsal kategori belirlendikten
sonra, liderin stili ve durum arasindaki uyum degerlendirilebilir.

Diisiik LPC puanina sahip liderler, 1,2,3 ve 8 numarali kategorilerde etkinken, yiiksek LPC puani alan
liderler, 4, 5, 6 ve 7 numaral kategorilerde etkindirler. Orta LPC puanina sahip liderler, 1, 2 ve 3 numarah
kategorilerde etkindirler. Eger bir liderin stili, modeldeki uygun kategoriye denk gelirse, lider etkindir.



Kosul bagimlilik kurami, bir liderler her durumda etkin olamayacagini savunur. Eger bir liderin tarzi,
liderin i¢inde bulundugu durumla iyi eslesirse, lider, o durumda basarilidir. Eger bu eslesme saglanmazsa,
lider, o durumda basarisiz olur (Northouse, 2004).

Tablo 1: Fiedler’in Kosul Bagimlilik Kurami

Lider-iiye iliskisi Iyi Zayif

Gorevin niteligi Yapilanmis Yapilanmamis Yapilanmis Yapilanmamig

Liderin yetki

derecesi Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az

Durumsal

kategoriler 1 2 3 4 5 6 7 8

Liderin stili ve Diisiik Yiiksek Diistik

durum arasindaki LPC LPC LPC

uyum (Gorev gudiilii lider) (iliski giidiilii lider) (Gorev
giidili

lider)

YOL-AMAC KURAMI

Yol-amag¢ kurami, liderlerin, galisanlarini belirlenmis amaglara ulagmalar1 i¢in nasil motive ettikleri ile
ilgilidir. Bu kuramin amaci, ¢alisan motivasyonuna odaklanarak, ¢alisan performansini ve memnuniyetini
yiikseltmektir. Yol-ama¢ kuramui, liderin stili ile ¢alisanlarin 6zellikleri ve is ortami arasindaki iliskiyi
vurgular.

Calisanlar, su durumlarda motive olurlar:

v Eger islerini yapabilmeye yetenekli olduklarini diisiiniiyorlarsa
v' Eger ¢abalarinin belirli bir sonuca ulasacagina inaniyorlarsa
v Eger yaptiklari isin karsihigim yeteri kadar aldiklarini diistiniiyorlarsa

Lider agisindan 6nemli olan, ¢alisanlarin motivasyonel ihtiyaglarini en iyi sekilde karsilayacak bir liderlik
stili kullanmaktir. Lider, bunu, is ortaminda eksik olan seyleri tamamlayict davramiglarda bulunmay1
secerek bagarabilir. Liderler, ¢alisanlarin amaglarina ulasma oranini, ig ortaminda gerekli bilgi ve ddiilleri
saglayarak arttirmaya ¢aligirlar. Liderler, ¢alisanlara, hedeflerine ulasmalarinda gerek duyduklari unsurlar
saglarlar.

Liderler, ¢alisanlarin islerini yapmalari sonucunda aldiklar1 6diil ve diger karsiliklarin sayisini ve ¢esidini
arttirarak motivasyon yaratirlar. Liderler, sunlar1 da yaptiklarinda ¢alisanlarini motive ederler:

v" Kogluk yaparak ve yon gostererek, calisanlarin hedeflerine ulasmalar1 i¢in alacaklar1 yolu
netlestirdiklerinde ve kolaylastirdiklarinda,

v" Hedeflere ulasma yolundaki engelleri kaldirarak,

v' Isi, calisanlar i¢in kisisel olarak daha fazla tatmin edici hale getirerek

Yol-ama¢ kurami, liderlerin, ¢alisanlarina, hedeflerine ulasma yolunda, onlarin ihtiyaglarma ve iginde
bulunduklar1 duruma en uygun davraniglar segerek, ne sekilde yardime1 olabileceklerini gosterir. Uygun
stili segerek, liderler, ¢aliganlarin bagar1 beklentilerini ve memnuniyetlerini yiikseltirler (Northouse, 2004).

Yol-amag¢ kuraminin bilesenleri lider davranislari, ¢alisan 6zellikleri, is 6zellikleri ve motivasyondur. Her
tiir lider davraniginin, ¢alisanlarin motivasyonlarn iizerinde farkli tiirden bir etkisi vardir. Belirli bir lider



davraniginin, ¢alisanlari motive edip etmedigi, calisanlarin ve isin 6zelliklerine baghdir. 4 gesit lider
davranis1 vardir: Yonlendirici, destekleyici, katilime1 ve basariya yonelik.

Yonlendirici liderlik, Ohio State Calismalari’ndaki “yapiyr harekete gegirme” lider davramigina ve
Durumsal Yaklagim’daki “emir verme” liderlik stiline benzer. Yonlendirici liderlik, ¢aliganlara gérevin
nasil ve ne zaman yapilacagi hakkinda talimatlar veren bir lideri karakterize eder. Yonlendirici bir lider,
net performans standartlar1 belirler ve kural ve yonetmeliklere agiklik getirir.

Destekleyici liderlik, Ohio State Calismalarindaki “ilgiyi harekete gecirme” lider davranisiyla benzerlik
gosterir. Destekleyici liderlik, liderin, cana yakin ve yaklasilabilir olmasina ¢alisanlarin iyiligi ve onlarin
insani ihtiyaglariyla ilgilenmesine isaret eder. Destekleyici liderler, ¢aliganlarina esit davranirlar ve onlarin
mevkilerine sayg1 gosterirler.

Katilimer liderlik, ¢aligsanlarina, karar vermede s6z hakk: taniyan liderlere isaret eder. Katilimei bir lider,
calisanlarin goriislerini alir ve onlarin 6nerilerini alinan kararlara entegre eder.

Basariya yonelik liderlik, ¢alisanlarinin islerini en iyi sekilde yapmalari igin onlara meydan okuyan bir
lideri karakterize eder. Basariya yonelik liderler, calisanlar i¢in yiiksek bir milkemmeliyet standardi
belirlerler ve devamli ilerleme pesindedirler. Basariya yonelik liderler, ayn1 zamanda, ¢alisanlarmin zorlu
hedefleri basarabileceklerine dair yiiksek giiven sergilerler.

Liderler, degisik ¢alisanlar kargisinda ve farkli durumlarda, bu 4 davranistan herhangi birini veya hepsini
birden sergileyebilirler. Yol-ama¢ kurami, liderleri tek bir liderlik tarzina hapseden bir kisilik 6zellikleri
yaklasimi degildir; daha ziyade, bu kurama gore, liderler davramislarimi duruma ve calisanlarinin
motivasyonel ihtiyaclarina gore ayarlamalidirlar (Northouse, 2004).

Calisan Ozellikleri, bir liderin davramisinin, belirli bir is ortaminda, c¢alisanlar tarafindan nasil
yorumlanacagin belirler. Caligan 6zellikleri; baglilik ihtiyaci, yap1 tercihi, kontrol istegi ve gorev yetenegi
diizeyi algisidir.

Calisan 6zelikleri, calisanlarin, bir liderin davraniglarini ne derecede tatmin edici bulduklarin belirler. Yol-
amag kurami, yiliksek derecede baglilik ihtiyaci olan ¢aliganlarin, destekleyici liderligi tercih edeceklerini
Ongoriir ¢linkii cana yakin ve ilgili liderlik, bu tarz c¢alisanlar i¢in bir memnuniyet kaynagidir. Belirsiz
durumlarda ¢alismak zorunda olan dogmatik ve otoriter ¢alisanlar i¢in, yol-amag¢ kurami, yonlendirici
liderligi Onerir ¢iinkii bu tarz liderlik, gorev netligi saglar. Caligsanlarin kontrol istegi, iki boyuta ayrilir: ig
kontrol odagi ve dis kontrol odagi.

I¢ kontrol odagma sahip calisanlar, hayatta baslarma gelen olaylarin kendi kontrollerinde olduguna
inanirlar. Dig kontrol odagina sahip ¢alisanlar, hayatta baslarina gelen olaylarin sans ve kader gibi dis giicler
tarafindan belirlendigine inanirlar. I¢ kontrol odagina sahip galisanlar icin, katilimci liderlik en tatmin edici
liderlik tarzidir, ¢ilinkii katilimci liderlik, caligsanlarin islerinin kendi kontrolleri altinda oldugunu
hissetmelerine ve karar verme siirecinin bir parcasi olmalarina izin verir. Dig kontrol odagma sahip
calisanlar icin, yonlendirici liderlik en tatmin edici liderlik tarzidir, ¢ilinkii yonlendirici liderlik, bu tip
calisanlarin, sartlarin kontroliiniin dis giiglerin elinde oldugu algisi ile paralellik gosterir.

Liderligin, ¢alisanlarin motivasyonunu baska bir etkileme yolu da ¢alisanlarin kendi gorev yeteneklerinin
diizeyine dair algilaridir. Calisanlarin kendi goérev yetenekleri diizeyine dair olan algilar1 arttikea,
yonlendirici liderlik tarzina olan ihtiyaglar1 azalir (Northouse, 2004).

Yol-amag kuramina gore is 6zellikleri, gorev yapilandirilmighk seviyesi ve engellerdir. Eger gorev agikca
yapilandirilmissa, ¢alisanlar, hedeflere agiklik getirecek ve onlara kogluk yapacak bir lidere ihtiyag
duymazlar. Boyle bir durumda, calisanlar, islerini kendi baglarina basarabileceklerini hissederler ve
liderligi gereksiz ve asir1 denetimci bulabilirler. Diger yandan, net olmayan ve muglak gorevler, liderin
miidahalesini gerektirir.



Yol-amag¢ kuraminin 6zel bir odagi da, liderlerin, ¢alisanlarina engelleri asmalarinda yardimci olmalaridir.
Engeller, is ortaminda herhangi bir alanda ortaya ¢ikabilir. Engeller, ¢alisanlar i¢in belirsizlik, hiisran ve
tehdit yaratir.

Yol-amag¢ kuram, liderlerin, ¢alisanlarina bu engelleri ortadan kaldirmada veya onlara asmada yardimci
olma sorumluluklarinin oldugunu sdyler. Calisanlara bu engelleri asmada yardimci olmak, onlarin islerini
tamamlayabilme beklentilerini ve is memnuniyetlerini arttirir (Northouse, 2004).

LIDER-UYE ETKILESIMi KURAMI

Simdiye kadar tartigtigimiz liderlik kuramlar, liderligi, lider agisindan (6r., kisilik 6zellikleri yaklagimi,
yetenekler yaklasimi ve stil yaklasimi) veya takipgiler ve durum agisindan ele almiglardir (6r., durumsal
liderlik, kosul bagimlilik kurami ve yol-amag¢ kurami). Lider-iiye etkilesimi kurami (LMX), liderligi,
liderler ve takipgiler arasindaki karsilikli etkilesime odaklanan bir siire¢ olarak kavramsallastirir.

Lider-iiye etkilesimi kuram, ilk defa 45 yil 6nce Dansereau, Graen ve Haga (1975), Graen ve Cashman
(1975) ve Graen’in (1976) calismalarinda tanimlanmistir. Lider-liye etkilesimi kuramindan Once,
arastirmacilar, liderligi, liderlerin takipgilere yonelik uyguladiklar: bir siire¢ olarak diistinmislerdir. Bu
varsayim, liderlerin, takipgilere toplu olarak ve ortalama bir bicimde davrandiklarina isaret eder. Lider-iiye
etkilesimi kurami, bu varsayima meydan okudu ve arastirmacilarin dikkatini, liderler ve takipgileri
arasindaki farkliliklara ¢evirdi.

Lider-iiye etkilesimi kuraminin, dikey ikili baglanti modeli (VDL) adi verilen ilk arastirmalarinda,
arastirmacilar, liderler ve takipgileri arasindaki dikey baglantilara odaklandilar. Bu ikili baglantilarin
Ozelliklerini arastirdiklarinda, arastirmacilar, iki genel baglant1 (ya da iligki) tipi buldular: i¢-grup ve dis-

grup.

Genigsletilmis ve miizakere edilmis rol sorumluluklarina (ekstra roller) dayanan ikili iliskiler, i¢-grup olarak
adlandirildi. Resmi ise alma sozlesmesine (belirlenmis roller) dayanan ikili iligkiler, dig-grup olarak
adlandirildi. Kurumsal bir is birimi i¢inde, ¢alisanlar, liderleri ile birlikte ne kadar iyi ¢aligtiklarina gore, i¢
grubun ya da dig grubun birer pargasi olurlar. Liderleriyle, icinde bulunduklari grup i¢in ne yapabilecekleri
hakkinda miizakerede bulunma isteginde olan g¢alisanlar, i¢ grubun bir pargasi olabilirler. Diger yandan,
eger ¢alisanlar, yeni ve farkli is sorumluluklar1 almakla ilgili degillerse, dis grubun bir pargasi olurlar. Ig
gruptaki calisanlar, dis gruptaki calisanlara gore, liderlerinden daha fazla bilgi, etki, giiven ve ilgi alirlar. I¢
gruptaki ¢alisanlar, dis gruptaki calisanlara gore, daha giivenilir, daha ilgili ve daha iletisimseldirler. I¢ grup
tiyeleri, liderleri i¢in ekstra seyler yaparlar ve liderler de onlar i¢in aynilarini yapar. Dis gruptaki calisanlar,
liderleriyle daha az uyumludurlar ve genelde ise gelir, islerini yapar ve evlerine giderler (Northouse, 2004).

Lider-iiye etkilesimi kuramimin ilk aragtirmalari, i¢ gruplar ve dis gruplar arasindaki farkliliklara
odakliyken, sonraki aragtirmalar, lider-iiye etkilesimi kuramimin kurumsal etkinlik ile nasil bir baglantisi
oldugu ile ilgilidir. Sonraki arastirmalar, lider-liye etkilesiminin kalitesinin, liderler, takipgiler ve kurum
i¢in hangi olumlu sonuglar1 dogurduguna odaklanmastir.

Aragtirmacilar, yiksek nitelikteki lider-iiye etkilesiminin, su sonuglar1 dogurdugunu bulmuslardir:

Daha diisiik personel degisim orani

Daha olumlu performans degerlendirmeleri
Daha sik terfiler, daha fazla kurumsal adanmislik
Daha cazip i gorevleri

Dabha iyi is tutumlari

Liderden daha fazla dikkat ve destek gérme

ASANENENENEN



v" Dabha fazla katilim
v' Kariyerde daha hizli ilerleme

Kurumlar, iyi is iligkileri yaratan liderlerden ¢ok sey kazanirlar. Liderler ve takipgiler karsilikli iyi
etkilesimlerde bulunduklarinda, iki taraf da kendini daha iyi hisseder, daha ¢ok i basarir ve kurum gelisir.
Lider-liye etkilesimi kurami iizerindeki en son arastirmalar, liderlerin, sadece birkag¢ takipgi ile degil,
aksine, takipgilerinin tiimiiyle yiiksek nitelikli iligkiler gelistirmesi gerektigini bulmustur. Liderler, her
calisana, kendisini i¢ grubun bir {iyesi gibi hissettirmelidir ve bdylece, dis grupta olmanin, calisan
iizerindeki olumsuz etkilerini bertaraf etmelidir. Liderler, bir is birimindeki tiim calisanlarla etkin ikili
iliskiler kurmaya calismalidir (Northouse, 2004). Irge’ye (2016) gore, lider-iiye etkilesim kalitesinin
artmasi igin lider/yoneticinin hem davraniglari ve konusmalari ile birlikte ¢alisilmasindan zevk alinan,
calisanlarin1 mutlu eden biri olmasi, hem de bilgi ve becerileriyle oldugu kadar, kritik zamanlarda aldig
hizl1 ve dogru kararlar ve degisim ve yenilige uyum o6zellikleriyle de sayginlik uyandirmasi gerekmektedir.

Liderlerle takipgileri arasindaki ikili iligkiler, zaman iginde, iic asamadan gecerek gelisir: Yabancilik
asamasl, tanigma asamasi ve olgunlasmis ortaklik agsamasi. Birinci asama olan yabancilik asamasinda, lider-
calisan ikili iliskileri genelde sdzlesmeye ve kurallara dayalidir. Liderler ve takipgiler, birbirleriyle,
onceden belirlenmis kurumsal roller cercevesinde iliskilidirler. Liderlerle dis grup iiyeleri arasindaki
iligkilere benzer sekilde, bu asamada, lider-galisan etkilesiminin niteligi disiiktiir. Calisan, resmi lidere,
liderin kontroliinde olan odiillere ulagsmak amaciyla itaat eder. Yabancilik asamasindaki calisanin
motivasyonu, grubun iyiliginden ziyade kendi ¢ikarlarina yoneliktir.

Ikinci asama olan tanisma asamas, lider veya galisan tarafindan, kariyer odakl gelismis sosyal etkilesimler
kurmak i¢in gelen bir “teklif” ile baglar. Bu tiir etkilesimler, karsilikli daha fazla kaynak ve is ile ilgili bilgi
paylasimi igerir. Tanigma asamasi hem lider hem de ¢aligan igin bir test etme asamasidir. Lider, ¢alisanin
daha fazla is sorumlulugu almaya istekli olup olmadigini test eder. Calisan ise, liderin kendisi i¢in yeni
gorevler saglamaya istekli olup olmadigini test eder. Bu asamada, ikili iligkilerin kalitesi artar. Tanigma
asamasini basariyla tamamlayan lider-¢alisan ikilileri, karsilikli daha fazla giiven ve saygi gelistirir. Bu
ikililer, ayn1 zamanda, kendi kisisel ¢ikarlarina daha az odaklanmaya ve grubun hedeflerine daha fazla
odaklanmaya egilimlidirler.

Ucgiincii asama olan olgunlasmis ortaklik asamasi, yiiksek nitelikteki lider-iiye etkilesimine isaret eder.
[liskilerinde bu asamaya gelen bireyler, karsilikli yiiksek derecede giiven, saygi ve yiikiimliiliik hissederler.
Olgunlasmis ortaklik asamasindaki iliskilerde, liderler ve ¢alisanlar arasinda yiiksek seviyede karsiliklilik
vardir. Iki taraf da birbirini etkiler ve birbirinden etkilenir. Ayrica, olgunlasmis ortaklik asamasinda, iki
taraf da birbirine karsilikli liituflar ve 6zel yardimlar bakimindan giivenebilir. Ornegin, liderler,
calisanlarinin ekstra gorevler alacaklarina glivenebilirler. Calisanlar da liderlerinin, onlara gerekli destegi
ve tesviki saglayacaklarina giivenebilirler. Uciincii asamada, liderler ve calisanlar, birbirlerine, geleneksel
hiyerarsik is iliskilerinin 6tesine gegen tiretken yollarla baglidirlar. Olgunlasmis ortakliklar doniistimseldir,
¢linkii bu ortakliklar, liderlere ve takipgilere, takimin ve kurumun hedeflerine ulasmak igin kendi kisisel
c¢ikarlarinin Gtesine gecmelerinde yardimcei olurlar (Northouse, 2004).

Lider-iiye etkilesimi kuramu iki sekilde ¢aligir:

1. Liderligi tamimlar
2. Liderligi 6ngoriir

lider-iiye etkilesimi kurami, bir takim veya kurum igindeki i¢ ve dis gruplarm varligini tanimanin 6nemli
oldugunu séyler. Tanimlayici yaklagima gore, hedeflere ulasmada, i¢ ve dis gruplar arasindaki farkliliklar
onemlidir. Bir i¢ grupla calismak, liderin daha fazla isi daha etkin sekilde basarmasim saglar. I¢ grup
iiyeleri, is tamimlarinin gerektirdiginden daha fazlasini yapmaya isteklidir ve grubun hedeflerini yiikseltmek
i¢in yenilikg¢i yollar ararlar. Ekstra ¢abalarina ve adanmisliklarina cevaben, liderler, i¢ grup tiyelerine daha



fazla sorumluluk ve firsat verirler. Liderler, aynm1 zamanda, i¢ grup iiyelerine daha fazla zaman ayirir ve
destek saglarlar.

D1s grup tiyeleri, i¢ grup iiyelerine gore ¢ok farkli sekilde davranirlar. Daha fazla sorumluluk almaktansa,
dis grup liyeleri, dnceden belirlenmis kurumsal roller igerisinde kalarak c¢alisirlar. Kendilerinden isteneni
yaparlar, fakat daha fazlasin1 yapmazlar. Liderler, dis grup iiyelerine adil ve resmi sézlesme gercevesinde
davranirlar, fakat onlara 6zel dikkat vermezler. Dis grup lyeleri, ¢abalari karsiliginda, is taniminda
belirlenmis olan standart faydalar elde ederler.

Ongoriicii agidan, lider-iiye etkilesimi kuramini, Graen ve Uhl-Bien’in (1991) liderlik modeli en iyi sekilde
tanmimlar. Bu modele gore, liderler, tiim ¢alisanlarla, i¢ grup iiyeleriyle olan iligkilerine benzer 6zel iliskiler
gelistirmelidirler. Ongoriicii yaklasima gore, liderler, tiim ¢alisanlarin, yeni roller ve sorumluluklar alma
firsatin1 sunmalidirlar. Liderler, tim ¢alisanlariyla, yiiksek nitelikte iliskiler kurmalidirlar. Graen ve Uhl-
Bien’in (1991) liderlik modeline gore, liderler, i¢ ve dis grup tiyeleri arasindaki farklara odaklanmak yerine,
tim calisanlanyla karsilikli giiven ve saygi iligkileri gelistirerek, tiim is birimini bir i¢ grup haline
getirmenin yollarini aramalidirlar. Ayrica, dngoriicii yaklasima gore liderler, kendi is birimlerinin disindaki
bireylerle de nitelikli ortakliliklar gelistirmelidirler. Ister tanimlayici ister 6ngoriicii olsun, lider-iiye
etkilesimi kurami, dikkatimizi, liderlerin baskalariyla kurabilecegi 6zel ve essiz iligkilere ¢evirir. Bu
iligkiler yiiksek kalitede olduklarinda hem liderlerin hem takipgilerin hem de tiim kurumun hedefleri
gelisme gosterir.

DONUSUMCU LIDERLIK

En yeni liderlik yaklasimlarindan biri, 1980’lerin bagindan beri bir¢ok arastirmanin odagi olan doniisiimcii
liderliktir. Doniisiimcii liderlik, liderligin daha ¢ok karizmatik ve duygusal 6gelerine odaklanir. Doniisiimcii
liderlik, bireyleri degistiren ve doniistiiren bir siirectir. Doniistimcti liderlik, duygular, degerler, etik,
standartlar ve uzun siireli hedeflerle ilgilidir ve takipgilerin giidiilerini degerlendirmeyi, ihtiyaclarm
karsilamay1 ve onlara birey olarak davranmayi igerir

Doniistimcii liderlik, takipgilerin, kendilerinden beklenenden daha fazlasimi basarmalarina motive eden
istisnai bir etki seklini igerir. Doniisiimcii liderlik, karizmatik ve vizyoner liderligi kapsayan bir siiregtir.
Doéniistimcii liderlik terimi, ilk defa 1973 yilinda Downton tarafindan kullanildi. Fakat, donisiimcii
liderligin, 6nemli bir liderlik yaklasimi olarak ortaya ¢ikisi, 1978 yilinda, sosyolog James Burns’iin
“Liderlik” baslikli klasik eseri ile oldu.

Islemci liderligin aksine, doniisiimcii liderlik, bir liderin takipgileriyle siki baglar kurdugu bir liderlik
stirecidir. Dontigiimcii lider, takipgilerinin giidiilerine ve ihtiyaclarma dikkat gosterir ve takipgilerine,
potansiyellerini gerceklestirmelerinde yardimci olmaya galigir. Burns, doniisiimcii liderligin klasik bir
Ornegi olarak Mohandas Gandhi’ye isaret eder.

Burns, iki tip liderlik ayirt etti: islemci liderlik ve doniisiimeii liderlik. Islemci liderlik, liderler ve takipgileri
arasindaki etkilesimlere odaklanan liderlik modellerinin cogunluguna isaret eder. Ornegin, yeni vergiler
¢ikarilmayacagini vaat ederek oy toplayan politikacilar, islemci liderlik sergilerler. Benzer sekilde,
hedeflerini asan ¢aligsanlara terfi sunan miidiirler de islemci liderlik sergilerler (Northouse, 2004).

Burns’iin “Liderlik” isimli kitabimin yayinlandigi zamanda, House (1976) da kendi karizmatik liderlik
teorisini yaymladi. Karizmatik liderlik, ¢ogu zaman, doniisiimcii liderlige benzer sekilde tanimlanir.
Karizma kavrami, en baslarda, secilmis kisilerin sahip oldugu 6zel bir yetenegi tanimlamak i¢in kullanildi.
Karizmatik liderlikten ilk sdz eden Isvigreli Max Weber, 1947 yilinda, karizmatik liderlerin siradan
insanlardan farkli olarak, Tanri vergisi ayricalikli, {stiin gii¢ ve niteliklere sahip oldugunu
sOylemistir. Weber, karizmay1 bir kisilik 6zelligi olarak vurgulamasina ragmen, ayni zamanda, liderlerin
karizmasimi gegerli kilmada, takipgilerin de 6nemli bir rol oynadiklarini kabul etmistir.



House (1976), karizmatik liderlerin, takipgileri tlizerinde belirli etkileri olan essiz davraniglarda
bulunduklarini 6ne sirmiistiir. House’a gore, karizmatik bir liderin kisilik &zellikleri sunlari igerir:
Dominant olmak, baskalarini etkilemeye giiglii bir istegi olmak, kendine giivenli olmak ve kendi ahlaki
degerleri hakkinda giiglii bir algis1 olmak.

Belirli kisilik 6zellikleri sergilemenin yani sira, karizmatik liderler, ayn1 zamanda belirli davraniglarda da
bulunurlar. Takipgilerinin benimsemelerini istedikleri inaniglar ve degerler igin gii¢lii birer rol modeldirler.
Ornegin, Gandhi siddetsizligi savunmustur ve pasif direnisin 6rnek bir rol modeli olmustur. Karizmatik
liderler, takipgilerinin goéziinde yetkindirler. Karizmatik liderler, ahlaki degerlere dayanan ideolojik
hedefleri dile getirirler. Karizmatik liderler, takipgilerine yiiksek beklentiler teblig ederler ve takipgilerinin
bu yiiksek beklentileri karsilayacaklarina dair giiven sergilerler.

House’un (1976) karizmatik liderlik teorisine gore, karizmatik liderligin dogrudan sonucu olan birtakim
etkiler vardir:

Takipgilerin, liderin ideolojisine olan giiveni

Takipgilerin ve liderlerin diistinceleri arasinda benzerlik

Liderin, takipgileri tarafindan sorgusuz sualsiz kabullenilmesi
Takipgilerin, liderlerine igtenlik gdstermesi

Takipgilerin liderlerine olan itaati

Takipgilerin, kendilerini liderleriyle 6zdeslestirmeleri

Takipgilerin, liderlerinin hedeflerine duygusal baglilik géstermeleri
Takipgiler i¢in ylikseltilmis hedefler

Takipgilerin, hedeflerine ulasabileceklerine dair gliveni

A NENENE N NENENENEN

House (1976), bu karizmatik etkilerin, takipg¢ilerin kendilerini stres altinda hissettiklerinde daha gok ortaya
¢ikacagini iddia eder, ¢linkii stresli durumlarda takipgiler kendilerini zorluklardan kurtaracak bir lider
ararlar.

Déniisiimeii liderlik, dort etkeni igerir: Ideallestirilmis etki, ilham kaynagi olma, diisiinsel uyarim ve
bireysellestirilmis ilgi. ideallestirilmis etki, takipgileri i¢in gii¢lii bir rol model olan liderleri tanimlar.
Takipgiler, kendilerini bu tarz liderlerle 6zdeslestirirler ve onlara benzemek isterler. Bu liderler, genellikle
yiiksek standartlarda ahlaki degerlere sahiptirler ve bu liderlerin, dogru seyleri yapacaklarina giivenilebilir.
Ideallestirilmis etkiye sahip liderler, kendilerine yiiksek derecede giiven duyan takipgileri tarafindan ayni
zamanda derin saygi goriirler. Bu liderler, takipgilerine vizyon ve misyon kazandirirlar. Gliney Afrika’nin
ilk siyahi devlet bagkani olan Nelson Mandela, ideallestirilmis etki etkenine 6rnek olusturan bir liderdir.

[lham kaynagi olma, takipgilerine yiiksek beklentiler teblig eden ve onlarin motivasyon araciligiyla
kurumun ortak vizyonuna adanmalarimi saglayan liderleri tamimlar. Liderler, grup iiyelerinin ¢abalarini,
kendi kisisel ¢ikarlarindan daha fazlasina yogunlastirmak i¢in sembollerden ve duygusal séylemlerden
faydalanirlar. Bu tarz liderlik, takim ruhunu da canlandirir. Ornegin, satis ekibinin kurumdaki biitiinleyici
roliinii vurgulayan tesvik edici sdzlerle ekibini islerinde iistiin olmaya motive eden bir satig miidiirti.
Diisiinsel uyarim, takipgileri yaratici ve yenilik¢i olmaya tesvik eden ve onlarin inanislarina ve degerlerine
meydan okuyan liderlik davramiglarii igerir. Bu tip liderlik davramisi, takipgileri, yeni yaklasimlar
denemelerinde ve kurumsal sorunlarla ugragsmada yenilik¢i yontemler gelistirmelerinde destekler. Diistlinsel
uyarim, takipgilerin problemleri kendi baslarma dikkatlice ¢dzmelerini tesvik eder. Ornegin, ¢alisanlarin,
iretimde yavaslamaya sebep olan problemleri ¢ozmelerinde 6zgiin yontemler gelistirme ¢abalarimi tesvik
eden bir fabrika miidiirii.

Bireysellestirilmis ilgi, takipg¢ilerinin bireysel ihtiya¢larmi dikkatlice dinleyerek, onlar i¢in destekleyici bir
atmosfer saglayan liderleri temsil eder. Bu tip liderler, takipgilerin potansiyellerini yerine getirmelerine
yardimci olurken, onlara yol gostericilik ve akil hocalig1 yaparlar. Bu tip liderler, takipgilerine kendi kisisel



gelisimlerinde yardimci olma amaciyla yetki verirler. Ornegin, her caliganiyla ayri ayri ilgilenmek igin vakit
ayiran bir miidiir (Northouse, 2004).

Islemci liderlik, iki etkeni icerir: Sarta bagh ddiiller ve istisnalarla yonetim. Sarta baglh ddiiller, liderlerle
takipgileri arasinda bir etkilesim siirecine isaret eder. Bu stirecte, takipgiler, ¢abalarina karsihk belirli
odiiller alirlar. Bu tarz liderlik davranisiyla, lider, takipgilerinden uzlasma elde etmeye calisir. Ornegin,
¢ocuguyla piyano calistiktan sonra ne kadar televizyon izleyebilecegini miizakere eden bir ebeveyn.
Istisnalarla yonetim, diizeltici elestiri, olumsuz geribildirim ve olumsuz pekistirmeyi iceren liderlige isaret
eder. Istisnalarla yonetimin iki sekli vardir: aktif ve pasif. Istisnalarla yonetimin aktif seklini kullanan bir
lider, takipgilerinin hatalarim1 veya kural ihlallerini yakindan izler ve diizeltici aksiyon alir. Ornegin,
calisanlarin miisterilere nasil davrandigini giinliik olarak izleyen bir satig miidiirii. Calisanlarinin isteklerini
yerine getirmede yavas olan bir ¢alisanin davramisini hizlica diizeltir. Istisnalarla ydnetimin pasif seklini
kullanan bir lider, sadece standartlar karsilanmadiginda ya da ortaya sorun g¢iktiginda devreye girer.
Ornegin, daha &nceden calisaniyla is performans: hakkinda hi¢ gériisme yapmadan ona diisiik bir
performans degerlendirme notu veren bir miidiir. Olumlu pekistirme kaliplarini kullanan sarta baglh odiiller
etkeninden farkli olarak, istisnalarla yonetim etkeninin hem aktif hem de pasif sekli, daha ¢ok olumsuz
pekistirme kaliplarini kullanir (Northouse, 2004).

Liderlik dis1 etken, “laissez-faire” tipi liderliktir. Laissez-faire tipi lider, miidahale etmeme ve oluruna
birakma yaklasimini benimser. Bu tip lider sorumluluk almay1 reddeder, kararlar erteler, geribildirimde
bulunmaz ve takipgilerinin ihtiyaclarimi karsilamak i¢in az ¢aba gosterir. Bu tip liderlik davranisi sergileyen
liderin takipgileriyle bir etkilesimi bulunmaz ve bu lider takipgilerinin gelistirmelerine yardime1 olacak bir
girisimde bulunmaz. Ornegin, fabrika miidiirleriyle hi¢ toplanti yapmayan, sirketin i¢in uzun vadeli bir
plani olmayan ve c¢alisanlariyla az temas kuran kii¢iik bir imalat firmasinin bagkani1 (Northouse, 2004).

SONUC

Bu ¢alismada, liderlik kavraminin evriminde yer alan kisilik 6zellikleri yaklasimindan dontistimcii liderlige
kadar liderlik yaklasimlari incelenmistir. Bu yaklasimlardan ilk Gi¢ii olan kisilik 6zellikleri, yetenekler ve
stil yaklasimlari, liderin kendisine odaklanir. Kisilik 6zellikleri yaklasimia gore, kisilerin lider olup
olamayacaklarini belirleyen kistaslar onlarin dogustan gelen kisilik 6zellikleriydi. Daha sonra ortaya ¢ikan
yetenekler yaklasimi, liderligin dogustan gelen bir yetenek olmayip, 6grenilebilir bir yetenekler biitiinii
oldugunu savunur. Stil yaklagimi ise, liderlerin kisilik 6zelliklerine veya yeteneklerine degil, davraniglarina
odaklanir.

Daha sonraki {i¢ yaklasim olan durumsallik, kosul-bagimlilik ve yol-amag¢ yaklasimlari ise, liderin
kendisinden ziyade liderlerin iginde bulunduklari durumlara odaklanir. Ornegin durumsallik yaklagimina
gore, farkli durumlar farkli liderlik tarzlar1 gerektirir. En ¢ok bilinen durumsallik yaklagimlarindan olan
kosul-bagimlilik yaklasimina gore bir liderin etkinligi, liderin stilinin, i¢inde bulunulan kosullarla ne kadar
uyumlu olduguna baglidir. Yol-amag¢ kurami, liderlerin, ¢alisanlarini belirlenmis amaglara ulagmalar igin
nasil motive ettikleri ile ilgilidir.

Onceki yaklasimlardan farkli olarak lider-iiye etkilesimi kurami (LMX), liderligi, liderler ve takipgiler
arasindaki karsilikli etkilesime odaklanan bir siire¢ olarak inceler. En yeni liderlik yaklasimlarindan biri
olan doniistimcii liderlik ise, liderligin daha ¢ok karizmatik ve duygusal 6gelerine odaklanir.
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