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OZET

Orgiitlerin basariya ulagsmasimi saglamada en onemli faktér olan insan kaynagini
yonlendirmenin, en gii¢lii yontemlerinden biri etkin liderlik becerisi ile ¢alisanlarin motive
edilmesi ve oOrgiite bagliliginin saglanmasidir. Literatiirde, liderlerin takipgileri iizerindeki
etkisini artiran birgok yontem ve ara¢ bulunmaktadir. Bu araglar igerisinde, hikaye anlaticiligi,
insanlarin rasyonel akillarina degil, duygularina hitap eden ve takipgiler iizerinde en ¢ok etkisi
bulunan araglardan biridir. Hikaye anlaticilig1 etkin bir sekilde kullanildiginda liderin fikirlerini
karsisindakine agiklamasina, bilgisini onlarla paylasmasina, ortak bir vizyon olusturmasina ve
catismalar1 barisgil bir sekilde ¢ozmesine yardimci olmaktadir. Aragtirmanin amaci, hikaye
anlaticih@ ile etkili liderlik arasindaki iligkinin incelenip, Orgiitsel etkilerinin ortaya
konulmasidir. Calismanin érneklemini Istanbul ilinde bulunan, 6zel sirketlerin farkli alanlarinda
gbrev yapan ve ekip yoneten 7 yonetici olusturmaktadir. Arastirmanin kapsamini olusturan
veriler, nitel arastirma yontemlerinde siklikla bagvurulan bir teknik olan goériisme teknigi ile elde
edilmistir. Arastirmada goriisme tiirlerinden yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi kullanilmigtir.
Aragtirmanin sonucu, alan yazinda yer alan ¢alismalar ile paralellik gostermekte, 6zellikle astlari
ile olan iletisimlerinde liderlerin siklikla hikaye anlaticiligina bagvurdugu ve orgiitte liderlik

etkilerini arttirdiklar1 gézlemlenmistir.
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A Qualititive Research on the Relationship between Storytelling and

Effective Leadership

One of the most powerful methods of directing human resources, which is the most
important factor in ensuring the success of organizations, is to motivate employees and ensure
their commitment to the organization with effective leadership skills. There are many methods
and tools in the literature that increase the influence of leaders on their followers. Among these
tools, storytelling is one of the tools that appeals to people's emotions, not their rational minds,
and has the most impact on followers. When used correctly, it helps the leader to explain the
ideas, share the knowledge with them, create a shared vision and resolve conflicts peacefully.
The aim of the research is to examine the relationship between storytelling and effective
leadership and to reveal its organizational effects. The sample of the study consists of 7 managers
working in different fields and managing teams in private companies in istanbul. The data
constituting the scope of the research were obtained by the interview technique, which is a
technique frequently used in qualitative research methods. In addition, semi-structured interview

technique was used in this research.
Keywords: Leadership, story, storytelling, employee behavior, organizational success
1. GIRIS

Lider ve liderlik kavramlar1 orgiitsel davranis alaninda, profesyonel ve akademisyenlerin
dikkatini ¢eken konularin basinda gelmektedir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamasinda en onemli kaynagi olan insan kaynagini, Orgiite cekme, motive etme ve elde
tutmada liderlerin rolii 6nemlidir. Literatiirde, liderlerin takipcileri iizerindeki etkisini artiran
bircok ydntem ve ara¢ bulunmaktadir. Ozellikle 1980’lerden itibaren orgiitlerde duygularin rolii
vurgulanmaya baslamis ve liderlerde de calisanlarla iletisim kurarken calisanlarin duygu ve
degerlerine vurgu yapmaya baslamiglardir. Calisanlarla kurulan iletisimde duygu ve degerlere
vurgu yapilirken hikaye ve hikaye anlaticiligi kullanilan araglardan biridir. Bu arag, dogru
kullanildiginda liderin fikirlerini karsisindakine agiklamasina, bilgisini onlarla paylagmasina,

ortak bir vizyon olusturmasina ve ¢atismalari bariscil bir sekilde ¢zmesine yardimci olmaktadir.

Liderler i¢in hikayeler degerli araglardir. Bilgiyi paylasmalarini, yeni fikirleri
aciklamalarin1 ve hayata gegirmelerini, ¢catismalari ¢ozmelerini, yeni vizyonlar yaratmalarini,
orgiit kultiiriinii olusturmalarini, bireylerin ve gruplarin temel ilkelerini etkilemelerini ve bu

ilkeleri birlikte yaratmalarini saglarlar. Liderler, hikaye anlatimi yoluyla 6rgiitsel 6grenmenin

kalitesini de etkilerler (Mladkova, 2013).
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Bu arastirma, hikaye anlaticilig1 ve etkili liderlik arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. i1k
olarak, hikaye ve hikaye anlaticiligi kavramlari tartigilacak, ardindan liderlik ve hikaye
anlaticiligi ile ilgili literatiir taramas1 yapilacak, son olarak, nitel arastirma yontemi kullanilarak

miilakat teknigi ile hikaye anlaticilig1 ve liderlik arasindaki iliski ortaya konulacaktir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Hikaye ve Hikaye Anlaticih@1 Kavram

Hikaye; Tiirk Dil Kurumu tarafindan gergek veya tasarlanmis olaylar1 anlatan diizyazi
tirii, Ooykii olarak tanimlanmigtir. Hikayeler insanlarin iletisim kurmalarina, 6grenmelerine,
sorunlardan uzaklasmalarina, rahatlamalarina, doniismelerine ve iyilesmelerine imkan veren
onemli unsurlardir. insanlar hikayeleri sadece dinlemekle kalmazlar, zihinlerinde canlandirir ve
hikayede gecen duygulari da hissederler. Ornegin, Denning’e gére, bir hikaye anlattigimiz zaman
kendimizden bir parg¢a paylasiriz ve “baskalarina benzer oldugumuz seyleri hissettiririz”

(Ranciere, 1991).

Lipman (1999)’a gore gelecek nesillere deneyimleri ulastiran hikayenin tli¢ temel 6gesi
vardir. Bu 6geler; hikayeyi anlatan kisi, dinleyen kisi ve hikayedir. Hikaye ve olay orgiisii iyiyse,
dinleyici hikayenin i¢ine ¢ekilir ve kahramanin yerine gecer. Kahraman onu yolculuguna ¢ikarir;
dinleyici onunla birlikte onun sorunlarini ¢ézer ve engellerini asar. Hikayenin sonunda da
kahraman ile kazanir veya kaybeder. Dinleyici tiim bu sanal yolculuk boyunca gergek hayatta

oldugu gibi 6grenme siirecini gergeklestirir.

Hikayeler bireyler, gruplar, topluluklar, kiiltiirler, toplumlar ve milletler tarafindan
olusturulur. Gruplar, kiiltiirler, toplumlar ve milletler mitlerini, efsanelerini, tarihlerini
depolamak i¢in bir medya araci olarak hikayeleri kullanirlar. Grubun bir parcasi olmak isteyen
birey grubun hikayelerini bilmeli ve kabul etmelidir. Hikayeler dinamiktir. Zamanla gelisirler.
Kabul edilmeyen ve bir siire kullanilmayan hikayeler kaybolabilir ve yerine yenileri olusturulur

(Mladkova, 2013).

Hikaye anlaticiligi, bilgiyi kisiden kisiye ve nesilden nesile aktaran bir aktivite olarak
ifade edilmektedir (McDrury & Alterio, 2003). Diger bir ifadeyle, hikaye anlaticiligi,
izleyicilerin dikkatini ¢ekmek icin kelimeler ve eylemler yoluyla hikdye anlatma sanati olarak
tanimlanmaktadir (Soleimani & Akbari, 2013). Halk sanatlar1 toplumun hisleri ve hayalleri
tizerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Hikaye anlaticilig1 insanlarin sahip oldugu en giiclii iletisim
bicimlerinden biridir. Aktarilmak istenen 6gretiler hikayelestirilerek, anlaticinin yetenekleriyle

birlesir.
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2.2. Hikaye Anlaticih@1 ve Liderlik

Liderler tarih boyunca insanlarin ilgisini ¢ekmistir. Politikada veya askeriye de 6nemli
rollere sahip olan liderler, krizleri kontrol altina alarak veya kitleleri etkileyip harekete gegirerek
bireyleri etkilemeyi basarmuslardir. s diinyasi son yillarda belirsizligin en yiiksek oldugu
alanlardan biridir ve giiniimiiz 6rgiitlerinde teknolojinin hizla degismesi, miisteri beklentilerinin
tahmin edilemez olmasi, farkli kusaklarda ¢alisanlarin yonetimindeki zorluklar, etik konularin

onem kazanmasi ve ayrimcilik gibi durumlarla karsilasilmasi giiclii liderlere ihtiyac arttirmastir.

Orgiitsel davranis alaninda liderlik farkl1 teorik perspektiflerle ele alnmustir. Ozellikler
teorisi, davranigsal teoriler, doniistiiriicii teoriler ve ¢agdas sonrasi1 yaklagimlar olarak pozitif

psikoloji tabanli liderlik arastirmalar literatiirde géze ¢carpmaktadir.

Modern organizasyonda liderlerin islevleri de genislemektedir. Liderler, bireylere ilham
vermek, yon vermek, kiiltiir olusturmak, orgiitsel kabiliyetleri gelistirmek ve takim g¢aligmasi,

O0grenme ve bilgi paylasimi, giiven ve is birligi olusturmaya caligmaktadir.

Kisiler aras1 giiven, organizasyonlarda etkinligi saglamak i¢in ana yap1 taglarindan biri
olarak kabul edilmektedir. Lidere duyulan giiven ise, biiylik olgiide calisanlarin liderin
diiriistliigli ve takipgilerine nasil davrandigi ve onlar1 nasil degerlendirdigine olan inancina

baghdir (Dirks & Ferrin, 2002).

Liderlerin takipgileriyle iletisim kurma ve giiven insasinda kullandiklari araglardan biri
de hikayelerdir. Hikayeler eglendirebilir, 6gretebilir, sevindirebilir, korkutabilir veya ilham
verebilirler. Bu baglamda, hikaye anlaticiligl, insanlar1 ve iligkileri daha etkin bir sekilde
yonetmek icin bir strateji olarak kullamilabilir. Ozellikle, giiniimiiziin modern
organizasyonlarinda cesitlilik yonetiminde hikaye anlaticiligi, farkli kiiltiirlerden insanlari
birbirine yakinlagtirmak i¢in kullanilabilir, bdylece farkli kiiltiirel ge¢mise sahip takimlarin

basarili olarak yonetilmesi saglanir.

Liderler, hikayeler ve anlatilar anlatarak oOrgiit icinde veya takim igindeki takipci
davranislarini etkilerler. Siyasi, dini, askeri ve is diinyasi liderleri her zaman hikayeleri (mitler,
masallar, atasozleri, destanlar) baskalarim1 eyleme yoneltmek ve ilham vermek igin
kullanmiglardir. Bazen hikayeler dogada kahramanca (muhtemelen bunu yapamazsiniz), bazen
uyarici (bunu asla yapmayin), bazen motive edici (bunu yapmaya ¢alismalisiniz), bazen tesvik
edici (her zaman bunu yapin) ve bazen aciklayici (bunu yaptim ve 6grendigim sey bu) sekildedir.

Analojiler, metaforlar, anekdotlar ve hatta gilinliik hayatta liderler tarafindan anlatilan sakalar da
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dahil olmak iizere hikayelerin, (Buchanan & Dawson, 2007) takipgiler lizerinde anlamay1

kolaylagtirmak ve baglilig1 artirmak gibi yararl etkileri vardir (Gill, 2011).

Hikaye anlaticiligi, insanlik tarafindan kullanilan ilk iletisim stratejilerinden biridir.
Hikayelerin orgiit kiiltiiriinii etkileme ve insanlarin baglanti kurmasina, 6zglin bir anlayis
gelistirmelerine ve ortak amaglar etrafinda birlesmelerine yardimci olma potansiyeli

bulunmaktadir (Fisher, 1984; Guber, 2011).

Hikaye anlaticiligl, kurumsal iletisimin ve anlamlandirmanin bir pargasidir ve anlatilar,
oOrgiitiin anlamint olusturan katilimcilar i¢in 6nemlidir (Auvinen vd., 2013). Popiiler yonetim
literatiirii 1y1 bir hikayenin her zaman takipgilerin lizerinde olumlu etkileri oldugunu ve hikaye
anlatiminin genellikle hikaye olmayan iletisim bi¢cimlerden daha iistiin oldugunu ifade etmektedir
(Denning, 2011). Ancak hikayeler bazen amaglarina ulagamazlar (Randall & Harms, 2012).
Omegin hikayeler olgusal bilgilerden yoksunsa (Gill, 2011) ve izleyicinin beklentilerini
karsilamiyorsa hikaye anlatimi bazen hedeflenen sonuca ulagsmada basarisiz olur (Randall &

Harms, 2012).

Hikaye anlaticili8y, liderlik alaninda galisan akademisyenler tarafindan literatiirde liderlik
ile iligkilendirilmistir (Auvinen vd., 2013). Son yirmi yilda hikaye anlatimi liderlik teorisi ve

uygulamasinda giiclii bir konum kazanmistir

Bir lider, hikayeleri ve hikaye anlaticiligini su amaglarla kullanabilir (Mladkova, 2013):

. Fikirlerin agiklanmasi

. Degisimin uygulanmasi

. Iletisimi iyilestirme

. Ortiilii bilgi paylasimi

. Inovasyonun yogunlastiriimasi

. Topluluk ve ekip olugturma

. Planlama

. Senaryolarin ve vizyonlarin olusturulmasi
. Kogluk ve egitim

" Miisteriler ve diger paydaslarla iletisim
. Giiven insasi1
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. E-6grenme ve digerleri

Boje (1991), orgiitsel hikaye anlatimiin organizasyonun “kurumsal hafiza” sistemi
olarak goriilebilecegini savunur. Postmodern bir bakis agisiyla, orgiitsel hikayeler ve hikaye
anlaticiligy, bilgi giiriiltiisiiyle dolu bir alanda anlami yeniden kurmanin ve anlam olusturmay1

kolaylastirmanin bir araci olarak goriilmektedir (Gabriel, 2000).

Diger yandan, genellikle karizmatik liderlik ve hikaye anlatimi i¢ icedir (Boje 1991;
Gabriel 2000; Denning 2004, 2005). Karizmatik liderlerin sembolizmi kullanmaya meyilli
olmasi ve dramay1 giinliik iletisimde kullanmalar1 (Cogner & Kanungo, 1987) bir arag olarak

hikaye anlaticiligini kullanmalarini desteklemektedir.

Lider ve takip¢i arasindaki hiyerarsik iliski, iletisim “yliz yiize” gergeklestiginde
azalabilmektedir. Temelde, orgiitteki herkes hikaye anlatimi siireglerinde yer alabilir ve bu
durum esitligi tesvik eder (Weick & Browning, 1986). Liderler ve takipgiler hiyerarsik
seviyelerden kaynaklanan engellerin arkasina hapsolmak ve orgiitteki gilic farkliliklar1 ile

ylizlesmek yerine ayn1 orglitii paylastiklarini hissederler.

Kouzes ve Posner (2002), Dave Snowden'in hikaye anlatimi1 konusundaki fikirlerinden
bahseder. Ona gore hikayeler bir biitiindiir, 6rgiitiin ne oldugunu ve onun i¢in ¢alismanin ne
anlama geldigini tanimlamanin bir parcasidir. Liderler, her organizasyonda bulunabilecek bir¢ok
farkl1 tiirde hikayeyi kullanabilir ve bunlardan faydalanabilir. Orgiitte anlatilan hikayelerin
karakteri ve tiirli, organizasyonu karakterize eder ve onun giiclii ve zay1f yanlarini, degerlerini,
ilkelerini ve saghgmi yansitir. Hikayeler astlarin fikirlerini, vizyonlarint ve yonetimsel
kararlarin1 yansittiklar1 i¢in bunlar1 bilmek sagliklidir. Bilinmeyen, gizli ve goz ardi edilen

hikayeler liderlerin de ¢ikarlarini tehdit edebilir (Mladkova, 2010).

Hikaye anlatma yetenegi, dnemli bir liderlik uygulamasi olmakla birlikte, ayn1 zamanda
baz1 liderler icin zorlayicidir (Baldoni, 2003; Denning, 2011). Paylasacak hikayelerinin
olmamasi ya da kisisel hikayelerini anlatirken rahat hissetmemeleri onlarin hikaye anlatmasini
engelleyebilir. Bir hikayeyi paylasmak, bazi hikayelerin basarisiz olabilecegi ve liderin
giivenilirligini azaltabilecegi i¢in risklidir. Ancak giiniimiizde, hikayeleri aktarmak icin yasam
deneyimlerini digerlerine yansitabilen liderlerin bagkalariyla daha 6zgiin iletisim kurma

yeteneklerini arttirmaktadir (Auvinen, Lamasa, Sintonen & Takala, 2013).
3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu ¢alismanin arastirma sorusu “Hikaye anlatan liderlerin ¢alisanlar iizerinde etkisi var

midir?”’ ve bu durum “Astlar1 nasil etkilemektedir?”. Bu sorular1 cevaplamak i¢in yasanan gercek
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deneyimlerden yola ¢ikarak, tiimevarimci ve yorumlayicit bir yaklagim olan nitel aragtirma
yontemi kullanmilmistir. Nitel aragtirmalar sayilarin  giicli yerine sozciiklerin  giictinii

gostermektedir.

Arastirmada nitel yontemlerden yari1 yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilmistir.
Katilimcilara ilk olarak demografik sorular yonlendirilmis ardindan liderlik ve hikayelerin giicii

ile ilgili sorular yonlendirilmistir.
3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmada Istanbul ilinde bulunan, dzel sirketlerin farkli boliimlerinde gorev yapan ve

ekip yoneten 7 yonetici ile yiiz ylize miilakat yapilmistir.

Aragtirmaya dahil olacak katilimcilar belirlenirken bu yoneticilerin farkli alanlarda,
yaslarda ve yoneticilik kidemlerinde olmasina ¢esitliligin saglanmasi i¢in dikkat edilmis ve
aragtirma i¢in genis bir katilimer yelpazesi saglanmasi hedeflenmistir. Aragtirmada kullanilan
kriterler ise, bir sirkette en az ii¢ y1l boyunca yoneticilik yapmak ve en az iki kisiden olusan bir
ekip yonetmektir. Bu kriterin kullanilmasinin nedeni, ekip yoneten yoneticilerin, liderlik ve
hikaye anlaticilig1 kavramlar1 hakkinda daha fazla deneyime sahip olmasidir. Farkli alanlarda
calisan yoneticilerin tercih edilmesinin nedeni ise, hikaye anlaticilig1 ve etkin liderlik iligkisine
ait alginin birbirinden ayr1 alanlarda ne diizeyde farklilastigin1 aragtirmaktir. Arastirmaya katilan

yoneticilere ait demografik bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Aragtirmaya katilan yoneticilere ait bilgiler

Stra No Béliim Yas Cinsiyet Yoneticilik Kidemi (Y1l)
1 Proje Yonetimi 32 E 7
2 Kreatif Departman 34 E 4
3 Insan Kaynaklari 37 E 5
4 Egitim ve Gelisim 39 K 5
5 Muhasebe 35 E 8
6 Uretim Planlama 38 E 10
7 Miisteri Hizmetleri 55 E 15

Tablo ile ilgili agciklamalar: Cinsiyet baslhigi altinda Erkek, (E) olarak Kadin, (K) olarak
ifade edilmistir.

3.2. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada veriler toplanirken, farkli alanlarda ¢alisan 7 yoneticiye ulagilmas,
arastirmanin amaglart hakkinda bilgi sahibi olmalar1 saglanmig, yoneltilen sorularin ne amagla

kullanilacagi agiklanmig ve katilimin tamamen goniilliiliik esasina dayali oldugu vurgulanmistir.
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Katilimcilara, kimliklerinin ve kendilerinden elde edilen verilerin gizli tutulacagi ve
arastirmanin herhangi bir yerinde kendilerinin ya da ¢alistiklar1 sirketlerinin adinin gegmeyecegi
konusunda gilivence verilmistir. Ayrica katilimcilara c¢aligmanin ileride akademik yayina
dontstiiriilebilecegi ihtimalinden de bahsedilmistir. Bu kapsamda, 7 yonetici goriismeye
katilmak istediklerini belirtmislerdir. Sonrasinda, goriismeyi kabul eden yoneticiler ile goriisme
tarihleri ve saatleri belirlenmis ve belirlenen tarihlerde kendileriyle goriisiilerek goriisme sorulari
yoneltilmistir. Goriismeler elektronik olarak kayit altina alinmistir. 7 yonetici ile bireysel olarak

birer kez goriislilmiis ve bu goriismelerin her biri 15-20 dakika siirmiistiir.
3.3. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analiz siirecinde icerik analizi ve betimsel analizden
faydalanilmisgtir. Nitel igerik analizi, verileri analiz etmek ve anlamini yorumlamak i¢in su anda
mevcut olan birka¢ nitel yontemden biridir (Schreier, 2012). Arastirma yoOntemi olarak,
tanimlamanin ve fenomenlerin nicellestirilmesinin sistematik ve nesnel bir yolunu temsil
etmektedir (Downe-Wamboldt, 1992; Schreier, 2012). Betimsel analizde ise veriler goriisme
yapilan kisiden temin edildigi sekilde herhangi bir degisiklik yapilmadan alintilar seklinde
sunulur. Caligmada, betimsel analiz kapsaminda ise katilimcilara ait goriisler de bulgular

igerisinde direkt olarak alint1 yapilarak paylasiimistir.

Katilimcr yoneticileri ile gériisme sonrasinda, goriigme soru formunda yer alan sorular
temel alinarak 6 adet ana konu belirlenmistir. Bu ana konular, yoneticilerin, yonetici olmasinda
etkilendigi kisiler ve olaylar, yoneticilikleri sirasinda karsilastiklar1 ve basa ¢ikabildikleri
zorluklar, yoneticilikleri sirasinda karsilastiklar1  zorluklarla basa c¢ikma yoOntemleri,
karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma hikayelerini anlatmalarinin ardindan astlarindan aldiklari
tepkiler, astlarina anlattiklar1 ve onlara ilham oldugunu diisiindiikleri hikayenin konusu, ve
hikayeyi anlatma amaglar1 seklinde belirlenmistir. Bu konulara gore belirli kodlar olusturulmus
ve analiz edilmistir. Analiz asamasinda yoneticilerin verdikleri cevaplar dikkatli bir sekilde
dinlenmis ve tetkik edilerek uygun oldugu kod ile eslestirilmistir. Yoneticiler tarafindan
paylasilan her yanitin frekansi 1(bir) olarak dikkate alinmis ve tiim katilimc1 yoneticilerin
paylastig1 yanitlar incelenerek kodlar arasindaki paralellikler ve farkliliklar tespit edilmistir.
Sonug olarak, tiim kodlar ve frekanslarin analiz edilmesinin akabinde arastirmanin bulgularina
ulagilmis ve bulgular yorumlanmistir. Alint1 yapilan yoneticiyi ifade etmek icin Yonetici
kelimesinin bas harfi ile birlikte (Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7) seklinde numaralar verilmistir.

Calismanin hedefi kapsaminda ulagilan bulgular tablolar halinde sunulmustur.
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4. BULGULAR
4.1. Yonetici Olmalarinda Etkilendikleri Kisiler ve Olaylar

Katilimcilarla ilk olarak, “Yonetici olmanizda sizi etkileyen kisiler ve olaylardan

bahseder misiniz?”’ sorusu paylasilmis ve Tablo 2’ de gdsterilen yanitlar alinmastir.

Tablo 2. Yoneticilerin, yonetici olmalarinda etkilendigi kisiler ve olaylara yonelik bulgular

Kodlannug Cevaplar Frekans
Karakter yapisinin yoneticilige uygun olmasi (Y1,Y2) 2
Negatif yonetici davranislari ile karsilagip aksini gerceklestirme istegi (Y1) 1
Anlatan ve dinleyen rol model yoneticiler (Y1,Y6) 2
Insanlar1 gelistirme ve onlar1 basarili bir noktaya tastyabilme istegi

(Y1,Y2,Y3) 3

Basar1 ve kariyer hikayesi olan rol model yoneticiler (Y3)

Kendi deneyim ve tecriibelerini aktaran ve bilgisini paylasan rol model yoneticiler
(Y4,Y5,Y6) 3

Adaletli, giivenilir ve seffaf iletisim kuran rol model yoneticiler (Y7)

Tablo 2 incelendiginde, arastirmaya katilan yoneticilerin yarisina yakini (n=3) y0Onetici
olmalarinda etkilendikleri kisiler ve olaylara “Kendi deneyim ve tecriibelerini aktaran ve bilgisini
paylasan rol model yéneticiler” ve “Insanlar1 gelistirmek ve onlar1 basarili bir noktaya tasima

istegi” olarak cevapladig1 goriilmektedir.
Yoneticilerden birisi bu konuya iligkin su ifadeyi kullanmustir,

“Iik ¢alishgim sirketteki ekip miidiiriim. Birikimlerini, mesleki deneyimlerini meslege
veni baglayan kisilere severek anlatmasi, bilgi paylastikca motive olmasi, yonetici olmamdaki en

gii¢lii nedenlerden birisidir.” (Y5)

Bu cevaplari izleyen diger cevaplar ise (n=2) “Anlatan ve dinleten rol model yoneticiler”

ve “Karakter yapilarinin yoneticilige uygun olmasi” seklinde olmustur.
Bu konuda bir yoneticinin cevabi soyledir,

“Ilik ¢alistgim fabrikadaki genel miidiir yardimcimiz hem bana rol model oldu, hem
gelisimimde biiyiik rol oynadi. Ust diizey bir yonetici olarak birebir goriismeler yapmasi ve bana
zaman aywrmast beni motive etti. Disiplinli olmasi, diyalog kurmasi, anlatmasi, dinlemesi ve

insanlar iizerindeki etkileri yonetici olmamda beni etkilemistir.” (Y6)

Yoneticilerin verdikleri diger cevaplar ise (n=1) “ Negatif yOnetici davranislar ile
karsilasip aksini gergeklestirme istegi”,” Basar1 ve kariyer hikayesi olan rol model yoneticiler”

ve “Adaletli, giivenilir ve seffaf iletisim kuran rol model yoneticiler” olmustur.

Bir diger yoneticinin cevabi asagidaki sekildedir,
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“Ozellikle ekipteki miidiirlerin, fabrika miidiirlerinin baskici ve yanlis yonetimi beni ¢ok
fazla etkiledi. En ¢ok da aslinda biraz onlardan yéneticiligin ne olmamast gerektigini anladim.
Biraz da kendi karakterim dolayisiyla daha fazlasini istedikce geng yasta yoneticilige dogru
ilerlemis oldum. Cok basarili yoneticilerle de ¢alistim. En son yoneticilerimden biri ¢ok dogru

bir dinleyici, anlatici, insiyatif veren ve verdigim kararlarin arkasinda duran bir yoneticiydi”

(Y1).
4.2. Yoneticilikleri Sirasinda Karsilastiklar: ve Basa Cikabildikleri Zorluklar

Katilimecilara yoneltilen, “Yoneticiliginiz sirasinda karsilastiginiz ve basa ¢ikabildiginiz

zorluk neydi?”’sorusuna verilen yanitlar Tablo 3’de asagidaki sekilde gosterilmistir.

Tablo 3. Yoneticilerin, yoneticilikleri sirasinda karsilastiklar1 ve basa ¢ikabildikleri zorluklara
yonelik bulgular

Kodlannmg Cevaplar Frekans

Sahada karsilagilan zorlayici fiziksel sartlar (Y1) 1

Astlarin profesyonel ve 6zel sebeplerden dolay1 demotive oldugu durumlar yonetmek (Y3, Y4,
Y6,Y7)

Sirket ile ekibindeki astlari arasindaki iligkiyi yonetmek ve dengeyi saglamak (Y2, Y6)
Sirket kararlarini ekibindeki astlarina dogru bir sekilde aktarabilmek (Y2,Y6)
Belirsizligi yonetmek (Y3,Y4)

NN NN

Performansi nedeniyle ¢aliganin ig akdini sonlandirmak (Y5, Y6)
Astlarinin kendi potansiyelini ortaya ¢ikarmada i¢lerindeki istegi uyandirmak ve sorunlara kendi
¢Oziimlerini buldurmak (Y4)

[EEN

Ekibindeki astlar arasindaki anlagmazliklar1 ¢6zmek (Y7) 1

Tablo 3 incelendiginde, yoneticilerin yarisindan fazlasinin (n=4) yoneticilikleri sirasinda
karsilastiklar1 ve basa ¢ikabildikleri zorluk “Astlarin profesyonel ve 6zel sebeplerden dolay1

demotive oldugu durumlar1 yonetmek” seklinde ifade edilmistir.
Yoneticilerden birinin bu soruya cevabi asagidaki sekildedir,

“Bir¢ok zorlukla basa ¢iktik ama belirsizligi yonetmek ve ekibin profesyonel veya ozel

sebeplerden demotive olmasini yonetmek diyebilirim. ”(Y3)

Calismada esit olarak deginilen diger ifadeler(n=2) ise “Sirket ile ekibindeki astlar
arasindaki iligkiyi yonetmek ve dengeyi saglamak”™, “Sirket kararlarini ekibindeki astlarina dogru
bir sekilde aktarabilmek”, “Belirsizligi yonetmek” ve “Performansi nedeniyle ¢alisanin is akdini

sonlandirmak” olmustur.
Bu bulgular1 destekler nitelikte bazi katilimer goriisleri soyledir,
“En zor sey, sirket diye tamimlanan aslinda bir sahis olmayan varlikla ¢alisan insan

arasindaki iliskiyi kurmak. Bazi kararlar alinir ve bu kararlar genellikle mantik ¢ercevesinde
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alinan kararlardir. Ama bunu anlattiklarimz insanlardir. Insanlar da bazen bu mantikl kararlar:
anlamayabiliyor. Su ana kadar ozellikle ilk asamada zorlandigim, sirket tarafindan alinan
kararlarin ekiptekilere aktariimasiydi. Kurdugun ciimle, yaklagimin ve bu siireci dogru aktarip

aktaramaman siirecin basarisizlikla sonug¢lanmasina sebep olabiliyor.”(Y2)

“Yoneticilikte karsilastiginiz en 6nemli zorluklardan biri ekiptekilerin demotive olmasini
engellenmektir. Onlarin mesleki ve giinliik sorunlari ile ugrasiyorsunuz. Bazi arkadaglarin is
akdi feshine karar vermek zordu ornegin. Bir de nerede duracaginiza iyi karar vermeniz
gerekiyor. Ozellikle ekonomik nedenlerden dolayi ¢alisanlarin sirketlerden fazla beklentisi
oluyor ve sirketler de bu beklentileri karsilamiyor. Karsilamadiklart icin de ekiptekiler demotive

oluyor. Bu durumu yonetmek ve anlatmak gerekiyor”. (Y6)

“En biiyiik zorluk, ekiptekilerin motivasyonunu belirli bir seviyede tutabilmek. Ozellikle
son donemlerde pandemi ile birlikte belirsizligin daha yogun ve degisimin daha hizli yasandigi
bir dénemde bu belirsizligi yonetmek ve insanlarmm dayanikliligini saglamak diyebilirim. Isin
nasil yapilacagindan ziyade onlart motive etmek, harekete gecirmek, icindeki potansiyeli aciga

¢tkarma konusunda istek uyandirmak ve sorunlara kendi ¢oziimlerini buldurmak onemli ve zor

bir konu.”(Y3)

Yoneticilerin en az degindikleri (n=1) konular ise, “Sahada karsilasilan zorlayic1 fiziksel
sartlar”, “Astlarinin kendi potansiyelini ortaya c¢ikarmada iglerindeki istegi uyandirmak ve

2

sorunlara kendi ¢oziimlerini buldurmak” ve “Ekibindeki astlar arasindaki anlasmazliklari

¢6zmek” olmustur.
4.3. Yoneticilikleri Sirasinda Karsilastiklar: Zorluklarla Basa Cikma Yontemleri

Katilimcilara yoneltilen “Y6neticiliginiz sirasinda karsilastiginiz ve basa ¢ikabildiginiz
zorluk neydi?” sorusunun akabinde “Bu zorlukla nasil basa ¢iktiniz?” sorusuna karsilik
yoneticiler tarafindan paylasilan yanitlar Tablo 4’ de gosterilmistir.

Tablo 4. Yoneticilerin, yoneticilikleri sirasinda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma
yontemlerine yonelik bulgular

Kodlanmig Cevaplar Frekans

"Olmayacak" yerine "Nasil oldurabilirim?" bakis agisini benimsemek (Y1) 1
Astlarina yasadiklar1 zorluklarin kendi yasadiklari ile benzer oldugunu ve verecekleri dogru

tepkilerin sonucu olumlu ydnde degistirecegini anlatmak (Y2,Y4,Y6) 3
Astlar ile agik ve seffaf diyalog kurmak (Y3, Y5,Y6,Y7) 4
Kendi bakig agisini anlatmak ve onlarin bakis agilarini sormak (Y3) 1
Astlarla arasindaki duygusal bag giiclendirmek (Y4) 1
Basarisizligin nedenlerini astinin davranislari ile 6rneklendirmek ve kendisine o sekilde

aktarmak (Y5) 1
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Tablo 4’i inceledigimizde katilimcilarin yarisindan fazlast (n =4) karsilastiklar
zorluklarla basa ¢ikma yontemlerini “Astlar ile agik ve seffaf bir diyalog kurmak” olarak ifade
etmistir. Bir diger en ¢ok ifade edilen husus (n=3) ise “Astlarina yasadiklar1 zorluklarin kendi
yasadiklar1 ile benzer oldugunu ve verecekleri dogru tepkilerin sonucu olumlu yodnde

degistirecegini anlatmak™ seklindedir.
Bu bulgular1 destekler nitelikte bazi katilime goriisleri asagida belirtilmistir:

“Calisanlarin ekip icerisinde anlasmalart ve bir takim ruhu olusturmamiz gerekiyordu.
Zor olan bir isti. Burada takim halinde toplantilar yaparak konusmak énemliydi. lletisimin geri
beslemeli, acik ve seffaf olmasi gerekiyordu. Sik sik ve diizenli toplantilar yaptik. Hem ben
astlarimla a¢ik ve seffaf bir diyalog kurdum hem de onlarin kendi aralarinda da bu sekilde
uygulamalarini sagladim. Herkes sikintilarini ortaya déktii ve birbirlerini anladilar. Basarili bir

sekilde bu zorlugun tistesinden geldik”. (Y7)

“Performansi nedeniyle bir ¢alisanin is akdini sonlandirmak durumunda kaldigimda,
somut orneklerle neden bagarisiz oldugunu ve bu sektériin kendisi i¢in dogru bir sektor
olmadigini acgik ve seffaf bir sekilde anlattigimda kendisi de bu meslek i¢in uygun olmadigini
kabul etti ve tesekkiir ederek farkli bir sektore yoneldi. Burada basarisizligin nedenlerini kisinin

davramslari ile 6rneklendirmenin énemli oldugunu diisiiniiyorum.”. (Y5)

“Pek ¢ok yoneticinin aksine ben biraz insanlara yaklasarak sorunlari ¢ozdiim. Benim de
gecmiste bu sorunlarla karsilastigimi ve bazen onlar gibi tepkiler verdigimi anlattim. Insanlar
bu sorunlart ya da bu yolcugu sadece kendisi yasiyor zannediyor. Hayir, senden dnce yiizlerce
kisi yasadi ve senden sonra da yiizlerce kisi yasayacak. Ben senden once bunlari yasadim,
nacizane tepkilerimden sonra buraya vardim. Ya da olumlu karsiladigimda suraya vardim
seklinde onlara yaklasinca faydalr oldugunu gordiim. Arkadaslar béyle bir karar var ve buna

uymamiz gerekiyor dediginizde sert duvarlara ¢carptiginizi defalarca gézlemledim”. (Y2)

“Dogrudan zorluklar: anlatmak degil de zorlugu benzer deneyimler iizerinden paylagmak
ve anlatmak burada onemli. Astimizin yoneticinin de bir insan oldugunu, duygular: oldugunu,
kirtlgan oldugunu gormesi ve bunu anlamasi gerekiyor. Yoneticinin de basarilar kadar
basarisizliklart da ve hatta zorlandigi zamanlari paylasmast ve bunlari bir deneyim olarak
anlatmast aradaki mesafeyi daha kisaltiyor. Mesafeyi kisaltmaktan kastim laubalilik degil
kesinlikle, duygusal bag gii¢lendirmek diyebilirim”. (Y4)
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4.4. Karsilastiklar1 Zorluklarla Basa Cikma Hikayelerini Anlatmalarimin Akabinde
Astlarindan Aldiklar: Tepkiler

Katilimer yoneticilere yoneltilen, “Bu zorlukla nasil basa ¢iktiginizi astlariniza anlattiniz

mi1? Nasil tepkiler aldiniz?” sorusuna verilen yanitlar Tablo 5’te belirtilmistir.

Tablo 5. Yoneticilerin, astlarina anlattiklari, karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma hikayeleri
sonrasinda astlarindan aldiklar1 tepkilere yonelik bulgular

Kodlanmig Cevaplar Frekans
Astlarinin motivasyonunun artmasi (Y1, Y7) 2
Astlarin zorluklar karsisinda yilmamay1 se¢gmeleri (Y1,Y3) 2

Astlarin yoneticinin yasadigi deneyimlere ve yoneticiye glivenlerinin artmasi (Y2,
Y4, Y5, Y6) 4

Astlarinin yoéneticiye karsi duygusal baglarinin giiclenmesi(Y4)
Astlarin yoneticiden ilham almalar1 ve onun iyi 6zelliklerini
kopyalamalari(Y3) 1

Katilimcilarin tamami karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma hikayelerini astlar1 ile
paylastiklarini ve olumlu tepkiler aldiklarimi ifade etmistir. Katilimcilarin yarisindan fazlasi
(n=4) “Astlarin yoneticinin yasadig1 deneyimlere ve yoneticiye giivenlerinin artmasi” seklinde
sonuglart gozlemlediklerini ifade etmistir. En ¢ok karsilagilan diger tepkiler (n=2) ise “Astlarin
motivasyonunun artmasi” ve ‘“Astlarin zorluklar karsisinda yilmamay1 se¢meleri” seklinde

olmustur.

“Astlarinin yoneticiye kars1 duygusal baglarinin gliglenmesi” ve “Astlarin yoneticiden
ilham almalar1 ve onun iyi Ozelliklerini kopyalamalar1” katilimcilarin ifade ettikleri diger

hususlardan (n=1) olmustur.
Bu durum bazi katilimeilarin ifadeleri ile agik bir bigimde goriilmektedir.

“Ben herhangi bir sikinti konusunda astlarimla konusmayr severim. Ciinkii aldigim bir
karar onlart ¢ok etkileyecek. Bu karart onlara nasil anlatacagim konusunda bile ¢aktirmadan
fikir almisimdir. Belki sohbet ederek, belki de ge¢cmiste yasadiklarimi ornek vererek onlarin
fikirlerini 6grenmis, tepkilerini yoklamisimdir. Verdikleri tepkilere gore anlatim teknigimi de
degistirdigimi bilirim. Ik etapta bazi seyleri kabullenmeleri zor oluyor. Sonrasinda ne
degisecegini bilmedikleri igin ¢ok korkuyorlar. Benim oncesinde yasadigim durumlar ve
sonug¢larini onlara anlattigim zaman sanki bir sohbet havasinda bunu yaptigimiz zaman
sonu¢larin ne olacagini gérebiliyorlar ve giiveniyorlar. Sonunda da kararlart daha az

sorguluyorlar.” (Y2)

“Ben seffaf iletisime inaniyorum. Yasadigim zorluklar: astlarima anlattim. Anlattigimda

da ekip igin ¢ok daha iyi oldu. Beraber giiglii ve motive bir sekilde daha iyi yerlere geldik.
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Zorluklar karsisinda yilmadiklarini, ilham aldiklarimi ve iyi ozellikleri kopyaladiklarini
gordiim.” (Y3)

4.5. Astlarina Anlattiklar1 ve Onlara ilham Oldugunu Diisiindiikleri Hikayenin Konusu

Katilimcilara yoneltilen “Yonetici olarak astlarina anlattifiniz ve onlara ilham oldugunu
diisiindiigiiniiz bir hikaye var m1? Paylasir misiniz?” sorusuna verilen cevaplar Tablo 6’ da
gosterilmistir.

Tablo 6. Yoneticilerin, astlarina anlattiklari, onlara ilham oldugunu diisiindiikleri hikayenin
konusuna yo6nelik bulgular

Kodlannug Cevaplar Frekans
"Nasil ¢ozebiliriz?" bakis acis1 ile iistesinden gelinen zorluklar (Y1) 1
Kendine inanan, hedefi i¢in ¢alisan ve kariyerinde basarili olan galisan drnekleri

2
(Y2,Y5)
Farkli alanlarda ve farkli yoneticilerle ¢aligma sonrasi edinilen kazanimlar
(Y3) 1
Hedefe kitlenilen ancak kendini bir yere gotirmeyecek olan islerde birakmay1 da
bilmek (Y4) 1
Ekipteki diger art niyetli ¢alisanlarin yaptig1 haksizliklar (Y6) 1
Sirketin en prestijli ddiillerinden birinin takim olarak alinmasi (Y7) 1

Tablo 6’y1 inceledigimizde soruya verilen tek ortak cevap (n=2) “Kendine inanan, hedefi
icin ¢alisan ve basarili olan ¢alisan Ornekleri”ni iceren hikaye olmustur. Bu hikayeleri diger
hikaye konular1 (n=1) olan “Nasil ¢ozebiliriz?” bakis agis1 ile iistesinden gelinen zorluklar”,
“Farkli alanlarda ve farkli yoneticilerle ¢caligsma sonrasi edinilen kazanimlar”, “Hedefe kitlenilen
ancak kendini bir yere goétiirmeyecek olan islerde birakmayi da bilmek”, “Ekipteki diger art
niyetli ¢alisanlarin yaptig1 haksizliklar” ve “Sirketin en prestijli 6diillerinden birinin takim olarak

alinmas1” izlemistir.

Diger sorulara kiyasla yasanan deneyimlerin farkli olmasi nedeniyle cevaplarin daha ¢cok
farklilastig1 goriilmektedir. Ozetle, katilimcilarin cogunlugu konusu kendine inanan, hedefi igin
calisan ve basarili olan calisan Orneklerini igeren hikayelerin astlarina ilham olacagini

diistinmiistiir.

4.6. Astlarma Anlattiklar1 ve Onlara ilham Oldugunu Diisiindiikleri Hikayeyi Anlatma

Amaclari

Katilimcilara yoneltilen “Y 6netici olarak astlarina anlattiginiz ve onlara ilham oldugunu
diistindiigiiniiz bir hikaye var m1? Paylasir misiniz? sorusunun akabinde “Astlariniza bu hikayeyi

anlatirken ne amacgladiniz?” sorusuna karsilik verilen yanitlar Tablo 7° de belirtilmistir.
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Tablo 7. Yoneticilerin, astlarina anlattiklari, onlara ilham oldugunu diistindiikleri hikayeyi
anlatma amaglarina yonelik bulgular

Kodlannug Cevaplar Frekans

Ekip olarak basarili sonug elde etmek (Y1,Y6,Y7) 3
Astlarinin demotive olmalarini engellemek (Y1,Y2,Y6,Y7)

Astlarin kendilerine olan inancini artirmak (Y2, Y5,Y6)

Astlarin kariyerlerinde gelismelerini saglamak (Y1)

4
3
Ekipte takim ruhunu gii¢lendirmek (Y7) 1
1
1

Isini dogru yapan insanlarin sonunda isini iyi yapmayanlardan ayrilacagini anlatmak (Y6)

Astlarinin yoneticilerin iyi 6zelliklerinden ilham almalarini ve kendilerinin dogru versiyonlarini
yaratmalarini saglamak (Y3)

Pozitif bakis acisiyla zorluklarin iistesinden gelinebilecegini anlatmak (Y1) 1

Bazen birakmay1 bilmenin ve olan1 kabul etmenin daha iyi firsatlar1 beraberinde getirebilecegini
anlatmak (Y4)

Sirketin sunmus oldugu dinamik kariyer frsatin1 kullanarak astlarin sirkete olan bagliligini arttirmak ve
bagliligi artan astlarinin ise olan katma degerini yiikseltmek (Y5)

Tablo 7 incelendiginde, arastirmaya katilan yonetcilerin yarisindan fazlasi (n=4) astlarina
anlattiklart ve onlara ilham oldugunu diisiindiikleri hikayeleri “Astlarinin demotive olmalarini
engellemek” amaciyla anlattiklarini belirtmistir. Bu cevabi izleyen diger cevaplar (n=3) “Ekip
olarak basarili sonu¢ elde etmek™ ve “Astlarin kendilerine olan inancini artirmak™ olarak
goriilmektedir. Deginilen diger amaglar ise (n=1), “Ekipte takim ruhunu giiclendirmek™, Astlarin

2

kariyerlerinde gelismelerini saglamak™”, “Isini dogru yapan insanlarm sonunda isini iyi
yapmayanlardan ayrilacagini anlatmak”, “Astlariin yoneticilerin iyi 6zelliklerinden ilham
almalarini ve kendilerinin dogru versiyonlarin1 yaratmalarini saglamak™, “Pozitif bakis agisiyla
zorluklarin {istesinden gelinebilecegini anlatmak”, “Bazen birakmay1 bilmenin ve olani kabul
etmenin daha iyi firsatlar1 beraberinde getirebilecegini anlatmak” ve “Sirketin sunmusg oldugu

dinamik kariyer frsatin1 kullanarak astlarin girkete olan baglhiligini arttirmak ve bagliligr artan

astlarinin ige olan katma degerini yiikseltmek” olarak siralanmustir.
Yoneticilerden bazilar1 bu konuya iliskin su ifadeleri kullanmistir,

“Astlarim haksizliklara ugradigini ve is yapmayan baska insanlarin daha iyi yerlere
geldiginden sikayet ediyorlardi. Bunun siirdiiriilebilir olmadigindan bahsettim. Amacim islerini
diizgiin ve iyi yaparlarsa her zaman bir noktada isini yapmayanlardan ayrilacaklarint anlatmak

ve demotive olmamalarini saglamakt1”.(Y6)

“Hikayeyi anlatmadaki amacim, tiim sunirli materyalleri etkin kullanarak ekip olarak en
basarili sonuca gitmekti. Ben isterim ki ekipteki astlaruimin diinyaya ve zorluklara bakis agilart

kendilerini demotive ederek degil de bir sonraki asamaya gidecek sekilde kendilerini gelistirek
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ve motive sekilde olsun. Hem diinyaya hem de insanlara faydali olabilsinler. Basarimin bu

sekilde gelecegine inaniyorum”. (Y1)
5. SONUC VE TARTISMA

Arastirmanin ilk bulgusu katilimcilarin yonetici olmalarinda etkilendikleri kisiler ve
olaylara iligkin algilaridir. Buna gore, katilimcilarin yonetici olmalarinda etkilendikleri kisiler
ve olaylar sorusuna cevaplariin ortak noktasi agirlikli olarak kendi deneyim ve tecriibelerini
aktaran ve bilgisini paylagan, basar1 ve kariyer hikayesi olan, adaletli, giivenilir ve seffaf iletisim
kuran rol model yoneticileri oldugu gozlemlenmistir.Bu baglamda alanyazinla uygun olarak
arastirmaya katilan yoOneticilerin, yonetici olmalarinda etkilendikleri ve ilham aldiklar1 kendi

yoneticileri tarafindan etkilendiklerini gostermektedir.

Bir diger bulgu, yoéneticilerin, yoneticilikleri sirasinda karsilastiklart ve basa
c¢ikabildikleri zorluklara iliskin ifadeleridir. Katilimcilarin yoneticilikleri sirasinda karsilastiklar
ve basa cikabildikleri zorluklarin ortak noktas1 agirlikli olarak astlarin profesyonel ve 6zel
sebeplerden dolayr demotive oldugu durumlar1 yonetmek olarak goriilmektedir. Belirsizligi
yonetmek, performansi nedeniyle ¢alisanin is akdini sonlandirmak, sirket ile ekibindeki astlar
arasindaki iligkiyi yonetmek ve dengeyi saglamak ve sirket kararlarini astlarina dogru bir sekilde
aktarmak da en fazla deginilen diger hususlar olarak géze carpmaktadir. Her organizasyonun
basarisi, ¢alisanlarinin ¢abalari, bagliligi, katilimi ve dayanikliligina baghidir. En etkili liderlerin
hem insan hem de iiretim igin yiiksek diizeyde endiselendikleri ve her ikisiyle ilgilendiklerini
gosteren bir¢ok arastirma mevcuttur (Kogel, 2007). Alanyazin ile uyumlu olarak arastirmaya
katilan yoneticilerin liderlik davraniglarini benimseyerek, ¢ogunlukla galisanlarin demotive
oldugu durumlar1 yonetmeye onem verdiklerini, onlar1 motive etmeye ugrastiklarini ve sirket
tarafindan ihtiyaglar1 karsilanmadigi noktada yonetim ve astlar1 arasinda dengede durmaya
calistiklar1 gozlemlenmistir. Onem verdikleri konularin ayrica en ¢ok zorlandiklar1 konular

oldugu gozlemlenmistir.

Yoneticiler zorluklarla basa ¢ikma yontemlerini, astlari ile agik ve seffaf bir diyalog
kurarak anlatmislardir. Ek olarak yoneticiler, astlarina yasadiklar1 zorluklarin kendi yasadiklari
ile benzer oldugunu da belirtmislerdir. "Olmayacak" yerine "Nasil oldurabilirim?" bakis agisini
benimsemek, kendi bakis agisin1 anlatmak ve onlarin bakis acilarini sormak, astlarla arasindaki
duygusal bagi gii¢clendirmek ve basarisizligin nedenlerini astinin davraniglari ile 6rneklendirmek
ve kendisine o sekilde aktarmak degindikleri diger ifadeler olmustur. Liderin astlar1 ile olan

iletisim bi¢imi liderin etkinligini belirleyen onemli faktdrlerdendir (Owens’dan aktaran Kogel,
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2007). Liderlik yaklagimlarini birbirlerinden farklilagtiran noktalardan birisi, liderin iletisime
gosterdigi onemin ve iletisimi kullanma biciminin farklilasmasidir. Lider olmak i¢in teshis,
adaptasyon ve iletisim yetenegine (becerileri ya da yeterliligine) sahip olmak gereklidir (Hersey
vd., 1996). Benzer sekilde arastirmaya katilan yoneticiler en ¢ok iletisim becerilerini kullanarak
astlari ile acik ve seffaf bir diyalog kurmaya 6nem vermis ve bunu zorluklar1 asmada énemli bir
yontem olarak gormiislerdir. Yoneticilerin, genel iletisim tekniklerine ek olarak amagl hikaye
anlatimi aracini da kullanarak astalarina yasadiklar1 benzer deneyimleri aktarmaya ve onlarin

diisiince ve davranislarini degistirmeye ¢alistiklart gdzlemlenmistir.

Yoneticilerin karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma hikayelerini anlatmalarinin akabinde
astlarindan aldiklar1 tepkiler agirlikli olarak astlarin yoneticinin yasadigi deneyimlere ve
yOneticiye gilivenlerinin artmast, zorluklar karsisinda yilmamay1 se¢meleri ve motivasyonlarinin
artmasi seklinde olmustur diyebiliriz. Baz1 orgiitlerde degisime direnilir ¢linkii onu Oneren
liderlere glivenilmez ve bu gilivensizlik, diger direnis kaynaklarinin etkisini biiytitebilir (Yukl,
2012). Giiclii bir motive araci olarak lidere giiven orgiitsel performansi desteklemektedir (Dirks,
2000). Ayrica, belirsizlik zamanlarinda, 6rnegin orgiitsel degisim donemlerinde, lidere duyulan
giiven, calisanlarin  korkularinin  ve giivensizliklerin hafifletilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu nedenle, liderlere siklikla takip¢ilerinin ¢alisma ortamindaki degisimle etkili

bir sekilde basa ¢ikmalarini saglayan giivene dayali iliskiler insa etmesi gerektigi 6nerilmektedir

(Judge, LePine & Rich, 2006).

Diger yandan, hikaye anlatimi liderlerin daha stratejik olmalarma ve zorlu degisim
stireglerinde bir orgiite rehberlik ederken ¢alisan bagliligin1 korumalarina yardimer olmaktadir
(Boal & Scultz, 2007). Liderler ve takipgiler hiyerarsik seviyelerden kaynaklanan engellerin
arkasina hapsolmak ve orgiitteki gii¢ farkliliklar1 yerine ayni orgiitii paylastiklarini hissederler.
Bu tiir liderlik genellikle iletisimsel ve insan odakl1 liderlik ile baglantilidir (de Vries vd., 2010).
Gegmis arastirmalar ile benzer olarak, yoneticilerin karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma
hikayelerini anlatmalarinin akabinde astlarin yoneticilere ve onlar1 deneyimlerine olan
giivenlerinin arttig1 anlasilmistir. Burada yoneticilerin hikaye anlaticiligi teknigini kullanarak
yasadiklar1 benzer zorluklardan bahsetmeleri calisanlarin algilari, motivasyonlart ve

dayanikliliklar1 tizerinde 6nemli rol oynamaktadir.

Katilimcilarin ¢ogunlugu astlarina ilham olacagini diisiindiikleri hikayelerini anlatirken
astlarinin demotive olmalarini engellemeyi, astlariin kendilerine olan inanglarini arttirmay1 ve
ekip olarak basarili bir sonuca gitmeyi amaglamiglardir. Diger amaglar ise, astlarmin

gelisimlerine katkida bulunmak, pozitif bakis acisiyla zorluklarin {istlinden gelinebilecegini
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anlatmak, ise ve Orgiite olan bagliliklarin1 artirmaktir. Alanyazinda belirtildigi iizere, hikaye
anlatan yonetici liderler ayn1 zamanda insanlarin diisiinme sekillerini degistirebilmekte, ortak bir

vizyon yaratabilmekte, calisanlarina huzur ve umut verebilmektedir (Bolman & Deal, 2013).

Son yirmi yilda hikaye anlatimi liderlik teorisi ve uygulamasinda giiclii bir konum
kazanmasina ragmen, hikaye anlaticilig1 ve etkili liderlik iliskisini inceleyen arastirmalarin kisith
oldugu goriilmektedir. Bu durumda, 6rgiitlerde kiiltiiriin olusturulmasi, stratejilerin belirlenmesi
ve catismalarin yonetilmesinde ana rol oynayan yoneticilerin en etkili iletisim yontemlerinden
biri olan hikaye anlaticiligini kullanmalari hem galisganin motivasyonu ve bagliligi hem de
orgiitlin basaris1 i¢in Oonem arz etmektedir. Mevcut arastirmada yoneticilerin etkin liderlik
davranisi sergilemeye calistiklar1 bunu yaparken de ¢ogunlukla amagli hikaye anlatimi teknigini
kullandiklar1 gozlemlenmistir. Benzer arastirmalarin farkli sektor ve alanlari, yas gruplarini ve
cinsiyetleri kapsayacak bir calisma grubunda da yapilarak daha fazla ve ¢esitli bulgu saglanmasi,
arastirma konusu lizerine daha dogru ve giivenilir analizler yapmak i¢in acisindan 6nemli
goriilmektedir. Ek olarak, konu ile ilgili deneysel arastirmalar yapilip, liderin hikaye teknigi

kullanmasi ve ¢alisan davranisi arasindaki nedensel iliski de incelenmelidir.

Son olarak, arastirmada da gosterildigi gibi yoneticiler hikaye anlatma teknigi ile
calisanlar etkilemektedir. Bu dogrultuda, iist yoneticilere hikayeleme teknigi ile ilgili egitimler

diizenlenmeli ve yoneticilerin bu teknigi kullanmalar1 6rgiit politikalart ile tesvik edilmelidir.
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