ANKET YONTEMIYLE
LIiDERLIK YONELIMLERINi TESPIT MODELLEMESI
(AYLIYONTEM)

Biilent KARAKAS” ve Suat EVIRGEN™

“Anket Yéntemiyle Liderlik Yénelimlerini Tespit Modellemesi (AYLIYONTEM)’:
liderlik 6zellikleri arastirilan kisinin, ¢ézimd liderlik ézellikleri iceren sorunlar
karsisinda, hangi liderlik O6zelliklerini  kullanarak ¢bzime ulastigi, bu
ozelliklerin frekans analizindeki degerlendirmesi ve kisinin liderlik kategorisinin
belirlenmesinde olay tasarimi teknigini kullanan bir model tanitimidir. Anket,
sorularinin ve cevaplarinin olusturulmasi itibariyle farklilik gésterir. Sorularin
timd veya herhangi birinde olusturulan bir sorunla karsilasmamig birinin béyle
bir problemi nasil ¢bzecegini ve hangi liderlik ézelliklerini kullanacagini kestirmek
zordur. Bu nedenle sanal olarak kisiyi olabildigince sanal bir problemin igine
alarak ve liderlik ézelliklerinin bazilarini iceren ¢6ziimlerden hangisini tercih
ettigini belirleyerek Kiginin liderlik ézellikleri hakkinda bilgi edinilebilir.

Anahtar sozcukler: Liderlik, yéntem, anket, model, kistas.

Eski tarihlerden beri, yari sihirli bir kavram olarak algilanan liderlik
ve lider 6zellikleriyle ilgili birgok tanimlama yapilmaktadir. Lider kim
sorusuna verilen cevaplar, bir liderin neleri yapip yapamayacagi nokta-
sinda kilitlenmektedir.

“Etkin liderligin temeli, organizasyonunun misyonunu tanimlayarak bu
misyonu apagik, gozle goriiliir bir bigimde ortaya koymaktir. Lider hedef-
leri, oncelikleri, standartlari tespit eder ve bunlarin bozulmamasina nezaret
eder.”!

“Liderligin, riitbe ve ayricalik olarak degil sorumluluk olarak goriilmesi

temeldir. Etkin liderler nadiren “asirt miisamahakér * olurlar.”2

Bir komutan olsaniz, lider komutan 6zelliginizle, savaslar kazana-
bilirsiniz. Bir girketin basinda olsaniz, sahip oldugunuz liderlik 6zel-
likleriyle sirketinizi ¢ok biiyiitebilirsiniz. Rektor olsaniz mimar liderlik
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ozelliklerinizle tiim gelecek zamanlarin en iyi tiniversitesinin temelle-
rini atabilirsiniz. Kisaca “eger olsaydiniz, olurdu veya yapabilirdiniz”
durumu gizli kalmis, agiga ¢ikmamig gergeklerdir. Ancak su gercek de
gozard edilmemelidir.

Kahraman liderlere gereksinim duyulan diinya geride kalmistir. Bu yeni diin-

ya, kurumlarda olaganiistii basarilarin elde edilebilmesi igin yaygin bir liderlik

anlayiginin daha fazla gerekli oldugu bir diinyadir. Bagarinin temeli artik daha

fazla liderlikte ve hatta “miiteselsil” liderlikte yatiyor. Kurum iginde sadece

en tepede degil, tiim yénetim kadrolarinda liderlik™3

Bilgi ve hiz, giiniimiiz diinyasinda her seyi etkileyen iki temel kav-
ramdir. Lider tanimlamalar1 ve 6zellikleri de bundan etkilenmektedir.
Daha da 6nemlisi bir kiginin, hangi liderlik 6zelliklerine sahip oldugu-
nu, yaptiklarim gézlemleyerek belirlemek i¢in gereken zamana sahip
olma liiksii yoktur.

Bugiin itibari ile hangi liderlik 6zelliklerine sahip olundugunu kes-
tirmek anket yonteminin temel amacidir. Ancak sanal da olsa, “eger
lider olsaydiniz bu sorunu nasil ¢ézerdiniz”, durumunu kisiye yansit-
mak ve yasatmak amaciyla, senaryo teknigini biraz daha genisletip
cevaplar igerisine de senaryo teknigini uygulamak, varilan sonucu
etkileyecektir. Kisiyi sanal olarak bir sorunun icine g¢ekerek, yaptigi
¢cOziimii gozleyip bu ¢oziimdeki liderlik kistaslarindan hareketle kisi
hakkinda karara varilabilir.

AYLIYONTEM “Anket Yontemiyle Liderlik Y&nelimlerini Tespit
Modellemesi” adi verilen bu c¢alismada kullanilan ve bir liderde var
olmasi gereken ozelliklerin belirlenmesinde, kaynaklarda verilen eser-
lerden ortak kabul gorenleri temel alarak otuz kistas tespit edilmistir.#

Senaryo teknigi ile olusturulan otuz sanal sorunun cevap secenek-
leri incelenerek iclerinde bulunan liderlik kistaslar1 tespit edilmistir.
Eksik kalan kistaslara uygun segeneklerle cevaplar yenilenmistir.

3 John P. Kotter, “Ons6z”, Mathussita Liderligi, Sistem yaymcilik, Istanbul 2003.
John Adair, Etkili Liderlik, Babiali Kiiltiir Yaymciligi, istanbul, 2004; Halil Can, Organizasyon
ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitabevi, 1997; Bahattin Ergezer, Liderlik ve Ozellikleri, Ocak
yaynlari, Ankara, 1995; Kenneth E. Hultman, Liderlik ve Liderler, KalDer Yaymlari istanbul,
1998; John C. Maxwell, /¢inizdeki Lideri Geligtirmek, istanbul: Beyaz Yaynlari, 1998; John C.
Maxwell, Liderlik Yasalari, Istanbul, Beyaz Yaymlari, 1999.
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CALISMADA KULLANILAN LIDERLIK KISTASLARI

1. Acik/Samimi/Diiriist 15. Hedefe ulagmada kararlilik/Kazanma ve
basar1 azmi

Bilgi toplama/Gézlem yapma/On 16. Inisiyatif verme/Kullanma
hazirlikli olma
Bilgi ve tecriibede yeterli olma 17. Insanlari tanima/Yetenekleri kesfetme

Bilgilendirme 18. Katilime/isbirlikei
Biitiinii gérebilme 19. Kavrama yetenegi
Catismay1 onleme ve yonetme 20. Kisisel ozelliklere deger verme

Denetim ve kontrol 21. Kisisel degerleri ¢ikarlarin dniinde tutmak
Dogru ve hizli karar verme 22. Organizasyon yetenegi
(Orgiitleme ve planlama)

Esnek olabilme 23. Ozgiiven
Etkileyici/Ornek ve 6ncii olma 24. Sira disi/Degisime agik olma

Firsatlar1 gérme ve degerlendirme 25. Sorumlulugu tistlenmek

Grup tiyelerine giiven/Koruma ve 26. Stratejik diisiinme/Ongorii
destekleme

Grupla biitiinlesme/Duygusal baglilik . Stresle basa ¢ikma
Hatay1 kabullenmek 28. Uye ihtiyaglarina duyarlilik

29. Zamani dogru kullanma

Anket sorularinin belirlenmesinde etkin olan degiskenlerin,
genel kabul gorecek Ozellikte olmasina dikkat edilmesine ragmen,
cikacak sonuclarin tilkemizin farkli yerlerinde farkli degerler verecegi
ongoriisiinde bulunmak yanlis olmayacaktir. Aile ve okul hayatinda,
i¢c diinyamiza yerlesen temel kiiltiir olarak ifade edebilecegimiz
aliskanliklarin, korkularin, 6zlemlerin, ahlak ve din kurallarinin iizerine,
sonradan eklenen bilgi birikimi sonuglarinin farkli olacag stiphesizdir.
Bu bilgi birikiminin davraniglara nasil yansidigini dlgmeye galisan
bu anketteki sorular, herhangi bir meslek terminolojisi igermemeye
O0zen gozetilerek ifade edilmistir. Ancak anket 6zel bir durum igin
hazirlanacak ise, bu sinirlama gerekliligi ortadan kalkacaktir.

Simdi anketin sunumu ve degerlendirmesi lizerine yapilanlar anla-
tilmadan once iki 6rnek anket sorusu soralim.

Soru 1

Okuldan mezun olduktan sonra bir fabrikada ise basladiniz. Ayni
marka ve modellerden olusan 4 {iretim bandindan birine ekip bas1 ola-
rak gorevlendirildiniz. Ay sonunda yapilan degerlendirmede, sizin
sorumlu oldugunuz iiretim bandinda hem tretim sayis1 digerlerinden
daha az hem de hatali {iriin sayis1 digerlerine gére daha fazla. Isinize
devam etmek istiyorsaniz buna bir ¢are bulmalisiniz.




Olay1 ele alis ve ¢oziim bulma agisindan size uygun olan secenegi
isaretleyiniz.

a) Sorun baslica {i¢ sebepten kaynaklanabilir. Makineler ayni mar-
ka ve modelde de olsa yipranma veya yanlis kullanma gibi sebeplerden
dolayt iiretim bandinda sorun olabilir. Isi tam kavrayamamis olmam da
bir baska sorun olabilir. Ugiincii sebep ekip iginde bir sikinti olabilir.
Gegmis donem verilerine bakarak benden dnceki donem ile kendi done-
mimi kiyaslamaliyim. Gegmis donemde de sorun varsa, ¢are bulacagim
konular ¢ok, buna karsi zamanim az demektir. Sirket i¢in en yararh ve
kestirme yol, duruma hakim olmama kadar ekip tarafindan da kabul
goren, ekip icinden deneyimli gizli bir ekip bas1 bulup isi onunla yiirtit-
mek olabilir.

b) Ekibe yeni katilmig olmam ve tecriibesizligim nedeniyle heniiz
kabul gérmedigimin ve bunun yarattig1 boslugun farkindayim. Bu duru-
mu ortadan kaldirmak amaciyla ekiple bir toplant1 yaparak ve gerekirse
gorev yerlerinde bir takim degisiklikler yaparak varligimi onlara hisset-
tiririm. Giinliik tiretim ve hata kotalar1 koyarak, bu kotalardan sapma
oldugu takdirde fazla mesai uygularim. Gerekirse iiretim bandinda en
¢ok hata veren boliimden bir ya da birkag¢ kisiyi isten ¢ikartirim. Bu
onlarin daha iyi olmasini saglamak i¢in gerekli mesaji verecektir.

¢) Oncelikle diger iiretim bantlari ile kendi {iretim bandinda ¢alisan-
lar1 gézlemlerim. Bu gézlemim sayesinde, ayni makine ve iiretim ban-
dina ragmen aradaki farki olusturan sebebi bulmaya ¢aligirim. Benden
onceki ekip basinin kim oldugunu, ne kadar siire ¢alistigini, neden isten
ayrildigini ve bu ayrilmanin ekip iizerindeki etkisini aragtiririm. Ekip
icindeki igbirligi ve dayanismay1 degerlendiririm ve onlarin goriislerini
de alarak sorun hakkinda ortak bir ¢oziim iiretmeye ¢alisirim. Ozellik-
le de sorunsuz calisan boliime tesvik edici miikafatlar vererek verimi
artirmaya c¢aligirim.

Soru 2

Bir kamu kurumunda ya da sirkette iist diizey yoneticisiniz. Sabah
ise geldiginizde is yerinde ¢alisanlardan beklentiniz nedir?

a) Bir onceki is giiniinden kalan isler ile o giin iginde yapilmasi
gereken isler hakkinda, sekreterimin veya gorevlendirecegim birinin
bana bilgi vermesini isterim. Daha sonra sabah toplantisi yaparak her
birimden bilgi alir, onlara gerekli talimatlar1 veririm. Oncelikle bu bil-
gilerin hazir olmasini isterim.
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b) Sabahlari toplant1 yapmay1 ve elinde ajanda ile bekleyen birinin
bana bir siirii seyi hizli hizli saymasini istemem. Zaten bir problem var-
sa gece giindiiz demeden bana bunu bildirirler. Ayrica herkesin yapacak
belli bir isi vardir. Ozel bir konu oldugu takdirde ilgili kisileri cagira-
rak bunu onlara soylerim. Sabah ise geldigimde ilk beklentim sicak bir
cay veya kahve icerek kendime gelinceye kadar rahat birakilmamdir.
Makinelerin bile bir 1sinma siiresi oldugunu diisiintirsek, benim gibi
tiim ¢alisanlarin da sabah stresini atmaya ihtiyaclar1 vardir. Ise baslani-
lan bu ilk saatler verimsiz olacagindan, ilk yarim saat kimseye bir sey
sOylememeye caligirim.

¢) Bir giin 6nceden, bir giin sonraki gliniin ¢aligma programini yap-
tigim ve bunu ¢alisanlara aksamki toplantida duyurdugum igin, sabah
ise geldigim zaman herkesi gorevinin baginda ve islere baslamis bir
halde gérmek isterim.

ANKETIN PUANLANDIRILMASI

Olusturulan otuz durumun cevap segeneklerinin puanlandiriimasi
islemine gecildigi zaman, puanlamanin neye gore yapilacagi sorusu
ortaya ¢ikmistir. Puanlama ile ilgili yapilan birkag degisik ¢alismadan
sonra, anketi degerlendirmeyi, bu anketi hazirlayanin etkisinden miim-
kiin oldugunca uzaklastirmak ve makul bir puanlandirma yapmak ama-
cryla, cevap segeneklerindeki liderlik kistaslari tespit edilerek puanla-
manin bu kistaslara gore yapilmasi ongoriilmiistiir. Bu amacla “Lider-
lik Yonelim Anketi Degerlendirme Anahtar1” olugturulmustur. Verilen
cevaplardaki olumlu kistaslar i¢in (+2), olumsuz kistaslar i¢in (-2) puan
verilerek degerlendirme anahtarina son sekli verilmistir.’

Bu aciklamalardan sonra soru degerlendirmesinin nasil yapildigina
bir 6rnek verelim. Birinci soruyu cevaplayan kisi anketteki siklardan
birini sectigi zaman bu degerlendirmenin nasil yapildigini ifade edelim.
Her cevap i¢inde kisiyi ¢oziime gdtiiren diislince sistematiginde arka
planda var olan ve kullanilan liderlik kistasini (+) ve herhangi bir lider-
lik kistasinin tersinin kullanilmasi durumunda da (-) olarak degerlendi-
relim. Her bir durum i¢in 2 puan vererek bir cevap degeri elde edilir.

5 Puanlamanin bdyle yapilmasi bir segimdir, bir zorunluluk degildir. Eger anket 6zel amagh
diizenlenecek ise, belirledigimiz 29 kistas ekleme ve ¢ikarma ile belirlenmis bir sayiya ulagir.
Durumun 6zelligine gore gruplandirma yapilirsa, puanlamada standart olma aranmayacagi igin
bu durum dogru da degildir.




Buna gore;

Eger a segenegi secilmis ise;

a) Sorunu anlama ve ¢ézmek igin bilgi toplama aliskanliginin olma-
si: (+) Problemi herkesi memnun edecek sekilde ¢cozme diisiincesi: (+)
Sorunu vakit kaybetmeden ¢ozmek igin sira disi davranma cesareti: (+)
Yetkilerini bir baskasiyla paylasarak dzgiivenini gostermesi: (+) Grup
yararina ikinci adam olmayt kabullenme: (+)

Boylece bu sikki secen aday toplam 5x(+2)= 10 puan alir.

Eger b secenegi secilmis ise;

b) Ozelestiri yapabilme yetenegi mevcut: (+) Her ne kadar kendi
yetersizliklerinden bahsetse de uygulamay: diisiindiigii yontemler, teshis
ile iliskili olmadigindan tutarlilik icermiyor: (-) Bununla beraber ¢cabuk
sonug alinmasi gereken kriz ortamina uygun yonetim segiminde dogru
karar vermesi: (+) Ekiple toplanti yaparak bilgilendirmesi: (+) Fazla
mesai, isten atma gibi tedbirler o an igin etkili olabilecektir ancak grup
ihtivaclarum dikkate almadan alinan bu tedbirler bir siire sonra etkisini
kaybedeceginin dikkate alinmamasi: (-) Ekibin lideri olarak tiim eki-
bin zarar gormeyecegi bir ¢oziim bulmasi gerekirken kendini korumak
amaciyla diger personele zarar verecek yontemleri kabullenmesi: (-)

Aday bu cevabi se¢mis ise 3(2+) +3(-2) = 0 puan alir

Eger c segenegi secilmis ise;

¢) Sorunun kaynagini bulmak igin gozlem yapmasi: (+) Grup tiye-
lerinin katilmini saglamasi: (+) Inceledigi konulardan anlasilaca-
g1 gibi karar almada kullanacag: bilgileri toplama yvetenegine sahip
olmasi: (+) Sorunsuz ¢alisan personelin motivasyonunu artirmak icin
odiillendirerek desteklemesi: (+) Grup tiyelerinin gereksinimlerini dik-
kate almasi: (+) Bununla beraber ¢cabuk karar almasini gerektiren kriz
ortaminda katilimct modeli se¢mesi: (-) Kisa zamanda ¢oziim bulmasi
gereken bir soruna ¢éziim bulmak yerine bu zamani sorunu anlamaya
yonelik harcamasi nedeniyle zamani kétii kullanmasi: (-)

Aday bu cevabi segmis ise 5(+2) + 2(-2) = 6 puan alr.

Anketin 6lgcme yetenegine yonelik sinamalarda, sadece olumlu ve
olumsuz kistaslar i¢in verilen art1 ve eksi puanlarin 6lgme konusunda
cok ayirt edici olmadigr goriilmiistiir. Yapilan degerlendirmeler sonu-
cunda bir cevap se¢eneginde birden ¢ok kistasin yer almasi nedeniyle,
anketi cevaplayan katilimcinin hangi kistas veya kistaslar1 dikkate aldi-
ginin tam olarak anlasilamadig goriilmiistlir. Bu anlagilmazligi ¢6zmek
icin, katilimcinin tutarliligini da dlgecek bir formiil aranmig ve “tutar-
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sizlik katsayis1” ile kistaslarin puanlandirilmasindan elde edilen pua-
nin ¢arpimiyla yeni bir degerlendirme yapilmistir. Karigikligi onlemek
amaciyla, degerlendirme anahtar1 yardimiyla bulunan ve ilk hesapla-
nan puana “ham puan” adi verilmistir. Tutarsizlik katsayisi yardimu ile
bulunan yeni puan ise “tam puan” olarak isimlendirilmistir.

Tutarsizlik katsayisini hesaplayabilmek i¢in hangi sorunun, hangi
seceneginde, hangi olumlu-olumsuz kistasin bulundugunu gosteren
“olumlu ve olumsuz kistas tablolar1” ve bu iki tablonun birlestirilme-
sinden olusan “karsilastirma tablosu” olusturulmustur.

Tutarsizlik katsayisinin hesaplanmasimin 6mek bir karsilagtirma
tablosu yardimiyla agiklanmasi asagidadir;

Tablo 1: Ornek Karsilastirma Tablosu
k1 k2 k3 k4 k5

A a a a

b

c c (c)
d a a/b
(a) b/c (a) a

Yukarida yer alan 6rnek karsilastirma tablosunda ilk siitun soru
numaralarmi, ilk satir kistaslart gdstermektedir. Soru ve kistaslarin
kesistigi hiicrelerde yazili harflerden siyah yazilanlar olumlu, paran-
tez igerisinde yazilanlar olumsuz kistaslarin yer aldig1 segenekleri gos-
termektedir. Bu ornekte, varsayilan bir A katilimcisinin ilk bes soruya
verdigi cevaplar; a/ b/ c/a/a olarak kabul edilirse, asagida gosterilen
Tablo 2’deki gibi bir puanlama olusacaktir.

Tablo 2: Puanlama Tablosu

k2 k3 k4 Top. Puan
2 2 8

2
-2 2

0
2 6
4
2

Varsayilan A katilimcisinin sectigi cevaplar icerisinde yer alan
olumlu kistaslara (+2), olumsuz kistaslara (-2) puan verildiginde, ala-
cagl puanlar sirastyla Tablo 2 ’de gosterildigi gibi 8 / 0/ 6/ 4/ (-2)
olmak tizere toplam 16 puan olacaktir. Ancak, sekiz puan aldig1 birinci
sorudaki dort olumlu kistastan {i¢iine 2, 3 ve 5’inci sorularda dikkat
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etmedigi, bu sorularda (k1), (k3) ve (k5) kistaslarinin olumsuzlarinin
yer aldig1 segenekleri segtigi goriilmektedir.

Bu durumda A katilimcisinin secgenekler igersinde (k4) kistasina
onem verdigi sonucuna ulagmak yanlis bir degerlendirme olmayacaktir.
Ancak bu soruda sadece (k4) kistasinin (+2) puanini degil, bu segenek
icersinde yer alan diger li¢ kistasin da puanini aldig1 goriilmektedir.

Anketin saglikli 6l¢me yetenegini kaybetmemesi i¢in buradaki gibi
goriilen bir ¢eliskiyi hesaba katmak gerekmistir. Bu amacla “tutarsizlik
katsayis1” olarak adlandirilan bir ¢arpana ihtiya¢ duyulmustur. Tutar-
sizlik katsayisinin hesaplanmasinda, “kendi i¢inde tutarli olmanin™ bir
biitiin olusturdugu kabul edilmistir. Bu ankette, biitiinii; olumlu kistas-
larin segilebilir olanlarinin olusturdugu degerlendirilerek, 173 sayisi
degerlendirmeye alinmistir. Her tutarsizligin bu biitiinii bozacag: kabul
edilerek, tutarsizliklarin toplami, biitiinii ifade eden 173 sayisindan
cikartilarak “tutarsizlik katsayis1” bulunmustur.

Hesaplamay1 kolaylastirmak amaciyla, karsilagtirma tablosu yar-
dimiyla “tutarsizlik tablosu” olusturulmustur. Bu ¢alismada kullanilan
tutarsizlik tablosuna benzer bir tablo, Tablo 1°de yer alan veriler yardi-
miyla olusturuldugunda, A katilimcisinin 5 soruda 7 tutarsizlik goster-

digi goriilecektir.

Tablo 3: Ornek tutarsizlik tablosu

1 2 Tutarsizlik sayisi
a-b - - 4

c-b

2 2 3 7

Bu tabloda yer alan ilk siitun olumlu kistaslarin bulundugu sorula-
r1, ilk satir ise olumsuz kistaslarin bulundugu sorular1 gostermektedir.
Satir ve stitunlarin kesistigi hiicrelerdeki harfler ise tutarsizlik gosteren
seenekleri ifade etmektedir. Ornek olarak alinacak 1x2 hiicresinde yer
alan a-b harfleri; 1’inci sorunun a segenegi ile 2’nci sorunun b sege-
neginde ayni1 kistasin hem olumlu hem de olumsuz olarak yer aldigini
ve sonugta tutarsizlik i¢erdigini ifade eder. Eger bir katilimci birinci
soruda a, ikinci soruda b segenegini isaretlerse soz konusu liderlik kis-
tasini ¢ok dikkate almadigi ve birinci soruda aldigi bu kistasa ait (+2)
puani farkinda olmadan aldig1 degerlendirilir. Ancak ikinci soruda yer
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alan bir bagka liderlik kistas1 katilimcinin dikkatini daha ¢ok ¢ekmesi
nedeniyle birinci soruda tercih ettigi olumlu kistasin ikinci soruda yer
alan olumsuzunu g6z ardi etmesi de miimkiindiir. Dolayistyla bu kistas
nedeniyle aldig1 iki puani silmek yerine toplam tutarsizliklarinin sayi-
sina orantili olacak sekilde bir puanin, aldigi ham puandan diisiilmesi
yontemi benimsenmistir.

A katilimcisinin 30 soruya verdigi cevaplar sonunda toplam 100
ham puan aldigin1 ve 6rnekte verdigimiz ilk bes soru disinda tutarsizlik
gostermedigini varsayarsak;

Ham puan x (173 - tutarsizlik katsayist) / 173 formiilii ile

100 x (1173 —7)/ 173 = 96,53 tam puan elde edilir.

A katilimcisiin 30 soruya verdigi cevaplar sonunda 200 ham puan
aldigini kabul edilirse;

200 x (173 =7)/ 173 = 193,06 tam puan aldig1 goriiliir.

Buradan da anlasilacagi gibi, ham puan artikca tutarsizlik katsayi-
sinin etkisi artmaktadir.

Bu durum, ankette puanlama yapilirken sayisal bir degerlendirme-
den cok, niceliksel ve goreceli bir degerlendirme yapilmasina baghdir.
50, 100 ve 200 ham puan toplayan ii¢ katilimcinin her tutarsizliginin
puan degeri sirasiyla (-0,29), (-0,58), (-1,16) olmaktadir. Bunun nedeni,
icinde liderlik kistaslar1 bulundurmayan veya az bulunduran segenekleri
secerek 50 ham puan alan bir katilimcinin degerlendirilmesiyle, kistas-
larin ¢ogunun farkina vararak 200 ham puan toplayan bir katilimcinin
hatasinin degerlendirilmesi arasinda, biraktig1 etki acisindan bir fark
olmasi gerektiginin kabuliidiir.

Bunu bir 6rnekle agiklamaya calisirsak; her zaman yalan sdyledi-
gini bildiginiz birinin size yalan sdylemesi ile ¢cok giivendiginiz birinin
size yalan sdylemesinin sizin {izerinizde biraktigi etki; sdylenen yalanin
cesidi, sdylenme sekli, ortam ve sozciikler ayni bile olsa, farkli olacak-
tir. Ancak matematiksel deger olarak her iki durumda da “biri, size bir
yalan sOylemistir.”

Anket caligmasinda da bir gorecelilik durumu yaratilarak, yiiksek
ham puan alanlarin tutarsizliklar1 daha yiiksek oranda etkilendiril-
mistir,

Bu ¢alismada bir katilimeinin hig tutarsizlik géstermeden alabilece-
gi en yiiksek puan, 226°dir. Algilamada kolaylik saglanmasi amaciyla
elde edilen tam puanin yiizliik sisteme doniistiiriilmesi diisliniilmiis ve
katilimeilarin elde ettigi tam puanin 100 ile carpilip 226’ya boliinmesi
sonucunda “ylizdelik puan” elde edilmistir.




ANKETIN DEGERLENDIRILMESI

Anketin uygulama alani bulmasi halinde, katilimcilarin puanlari-
n1 gérmek icin hazirlanan “puanlar tablosunun” ilk bdliimiine, anket
uygulayicilarinin daha kolay degerlendirme yapmalari amaciyla, bilgi
satirlari ilave edilmistir. Bilgi boliimiinde a, b ve ¢ segeneklerinin puan
dagilimlar1 yer almakla birlikte, “en kii¢iik”, “kii¢iik ortalama”, “biiylik
ortalama” ve “en blyiik” satirlari, seceneklerin aldig: kistas puanlari-
na gore siralanarak olusturulmustur. Ancak buradan elde edilen sonu-
cun anket uygulayicisina tam olarak fikir veremeyecegi goriilmiistiir.
Bunun iizerine cevap seceneklerinin puan degerleri goz ardi edilerek
mantiksal bir sinama yapilarak “kiiciik esik”, “orta esik” ve “biliylik
esik” degerleri bulunmustur. Bu degerlerin bulunmasinda matematiksel
degerler yerine katilimcilarin muhtemel durumlan dikkate alinmustir.
Gilinlik ¢oztimler tretilerek basit yollar arayan bir yaklasimla cevap-
lanan seceneklerle hazirlanan satira “kiiciik esik’ ismi verilmistir. Sira
dis1 diigiinme ve davranma aligkanligi olan bir kisinin goéziiyle cevap-
landirilan satir ise “biiyiik esik” olarak isimlendirilmistir. Bu iki dav-
ranig modelinin arasinda kalan seg¢encklerle hazirlanan satira da “orta
esik” ismi verilmistir.

Baslangicta esiklerin tespitindeki yontem nedeniyle anket deger-
lendirilmesinin, anket uygulayicisina birakilmasmin uygun olacagi
diislintilmiis, ancak daha ¢ok veri saglamak amaciyla, katilimcilarin
baskin 6zelliklerinin tespit edilmesine gerek goriilerek, yeni bir calisma
baslatilmisgtir.

Tutarsizlik katsayisinin bulunmasinin incelendigi Tablo 1°deki
ornekte varsayilan A katilimcisinin k4 kistasini bulunduran segenekle-
ri sectigi goriilmiistiir. Buradan hareketle, gercek katilimcilarin anketi
cevaplarken dikkate aldiklar1 kistaslarin bulunabilecegi degerlendirile-
rek “kistaslara gore puan tablosu” olusturulmustur. Bu tablonun olus-
turulmasindaki genel amag her katilimcinin hangi kistastan ka¢ puan
aldigin1 gérmektir.

Bir kistasin katilimcinin baskin 6zelligi oldugunu kabul etmek i¢in
bir sinir degere ihtiyag¢ vardir. Sinir degeri tespit etmek i¢in basit cogun-
luk veya nitelikli cogunlugun aranmasi konusunda bir tercih yapmak
gerekmektedir. Bir 6zelligin baskin 6zellik olarak nitelendirilebilmesi
icin, nitelikli cogunluga ihtiya¢ duyulacagindan, bir katilimcinin her-
hangi bir kistas i¢in aldigi puanin, olumlu kistaslar tablosunda yer alan
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kistasa ait sayinin 2 ile ¢arpilmast ile elde edilen puanin 2/3’iinii geg-
mesi sart1 aranmistir.

Bu degerleri sinamasi ve uygulayictya sunmast amaciyla “baskin
ozellikler tablosu” olusturulmustur. Bu tabloya yazilan formiiller yardi-
miyla her katilimcinin sectigi secenekler iginde yer alan kistaslar deger-
lendirilerek, katilimcilarin baskin 6zellikleri (1) rakami ile kodlanarak
gosterilmistir.

Tutarsizlik katsayilariin ve baskin 6zelliklerin degerlendirilmesin-
de Excel programi kullanilmistir. Olusturulan tablolarda, her katilimei-
nin tutarsizlik sayilarini, kistaslardan ve sorulardan aldiklar1 puanlari ve
baskin 6zelliklerini gérmek miimkiindiir.

Degerleri daha net gormek amaciyla bir “rapor” sayfasina da ihti-
yag oldugu goriilerek bir katilimcinin tiim degerlerinin birlikte goriildii-
gii bir sayfa diizenlenmistir.

ANKETIN UYGULANMASI

Anket, degisik yonetim kademelerinde bulunan 256 kisiye uygu-
lanmistir. Bu 25 kisiden 13 kisi daha 6nceden anketin hazirlayicilar
tarafindan taninan kisiler arasindan segilmistir. Bu yontem ile giinliik
yasantida farkina varilan 6zellikler ile anket sonucunda ¢ikan 6zellikler
karsilastirilarak bir tiir stnama yapilmistir. Bu sinamanin tatmin edici
bulunmasi ile 12 kigiye daha anket uygulanmistir.

Her anket gibi bu anketin de dogru sonuglar verebilmesi i¢in kati-
limcilarin samimi cevaplarina ihtiyag duyulmaktadir. Bununla bera-
ber samimi davranilmamasi halinde sonuclarin ne 6l¢iide degisecegi
merak edilerek anketi cevaplayan 7 kisiden bir is bagvurusunda bulun-
duklarinda bu anketin 6nlerine konuldugunu diistinmeleri ve anketi bu
amagla tekrar doldurmalari istenmistir. Anketi yonlendirmeye ¢alisan 7
katilimecidan 3’ 6nceden aldiklar1 puanlar ylikseltmeyi bagsarmiglardir.
Bu katilimcilarin bir 6nceki puanlarina gore artis 2.1, 2.5 ve 5.3 seklin-
de olurken 4 katilimcinin puanlarinda -1.0, -2.7, -6.9 ve -11.6 diisiis
olmustur. Bu sonugclar liderlik kistaslarini tam olarak benimsememis
katilimeilarin anketin sonuglari izerinde ¢ok etkili olamayacagini gos-
termektedir.

6 25 sayis1 6ngoriilen bir sayr degildir. Anketin 6zelligi ve cevaplamanin zorlugu nedeniyle
ulasabilen sayidir.




Katilimcilarin genel nitelikleri incelendiginde;

Ayni is kolunda 1-3 y1l ¢calisanlarin sayisi: 3

Ayni i kolunda 4-5 yil ¢alisanlarin sayisi: 3

Ayni is kolunda 5-10 yil ¢alisanlarin sayisi: 4

Ayni is kolunda 10-15 y1l calisanlarin sayisi: 7

Ayni is kolunda 15 ve daha fazla yil galisanlarin sayisi: 8 oldugu
gorlilmektedir.

Egitim durumlarina bakildiginda;

Yiiksek 6grenim mezunu olanlar: 14

Lise mezunu olup halen yiiksek 6grenime devam edenler: 10

Lise mezunu olanlar: 1 seklinde dagilmistir.

Yiiksek 6grenim mezunu olanlardan 11 katilimci 6grenim hayatla-
rinda liderlik {izerine ders almiglardir. Dort katilimeinin is yeri memnu-
niyeti orta derece olmakla beraber diger katilimcilarm is yeri memnu-
niyeti yiiksektir.

Yukaridaki verilerden de anlasilacagi iizere anket, okunmasi, kav-
ranmasi ve bunun sonucunda da yiiksek puanlara ulasilmasi zor bir
ankettir. Geleneksel 6gretilerden ¢ok, yeni fikirleri benimseyen, bazen
sira dig1 davranabilmeyi kabullenen, {i¢ boyutlu goérebilme yetenegi 6ne

¢ikan ve verilere sahip olmaktan ¢ok bu verileri bilgiye dontistiiriip kul-
lanan kigilerin yiiksek puanlara ulasabildigi bir degerlendirme yonte-
midir.

Tiim anket cevaplarinin puanlamasi asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4: Puan Karsilastirma Tablosu

Katilimeilar Ham puan Katsay1 Tam puan Yiizde puan
k21 152 73,4 111,6 49,4
k1 144 68,8 99,1 43,8
k23 138 65,3 90,1 39,9
k16 132 65,9 87,0 38,5
k10 120 68,8 82,5 36,5
k25 112 72,3 80,9 35,8
k13 118 68,2 80,5 35,6
k7 120 67,1 80,5 35,6
k11 108 73.4 79,3 35,1
k26 124 62,4 77,4 343
k2 118 65,3 77,1 34,1
k5 120 62,4 74,9 33,1

114 65,3 74,5 32,9
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80,3 73,9 32,7
72,3 73,7 32,6
67,6 73,0 32,3
71,1 69,7 30,8
65,9 68,5 30,3
65,3 65,3 28,9
64,7 64,7 28,6
98 64,7 63,4 28,1
62,4 62,4 27,6
94 64,7 60,9 26,9
94 63,6 59,8 26,4
90 62,4 56,2 24,9
94 59,5 56,0 24,8
88 63,6 56,0 24,8
76 71,1 54,0 23,9
80 64,7 51,8 22,9
74 64,7 47,9 21,2
k20 68 63,6 43,2 19,1

k8 68 59,5 40,5 17,9

Tablo incelendiginde en yiiksek deger ile en diisiik deger arasindaki
farkin 84 ham puan oldugu gortilmektedir. Katsayilarin devreye girme-
si ile bu fark tam puan bazinda 71,1 e inmistir.

Tabloda ilgi ¢eken hususlardan biri, 92 ham puan alan k32 kati-
limcismin 80,3 tutarsizlik katsayisi ile en yiiksek tutarsizlik katsayisina
sahip olmasidir. Bu tutarsizlik katsayisi ile ham puana gore yapilan sira-
lamada 26°nc1 sirada olan k32, tutarsizlik katsayisinin devreye girmesi
ile 14’nci siraya ylikselmistir. Yine aym sekilde katsay1 siralamasin-
da tg¢iincii olan k25 katilimcist 72,3 tutarsizlik katsayisi ile ham puan
siralamasinda 12’°nci sirada bulunurken tutarsizlik katsayisinin hesaba
katilmasi ile altincr siraya yiikselmistir. 152 ham puan ve 49,4 yiizde
puan alarak siralamada birinci bulunan k21 katilimcisiin tutarsizlik
katsayisi ile 108 ham puan ve 35,1 yiizde puan ile siralamada doku-
zuncu olan k11 katilimcisinin tutarsizlik katsayilar 73,4 ile ayni degeri
tasimaktadir. 76 ham puan alarak 28’inci sirada bulunan k18 katilimcisi
71,1 ile en yiiksek dordiincii tutarsizlik katsayisina sahip olmustur. Bu
degerlerin 6zellikle vurgulanmasindaki amag, tutarsizlik katsayisinin
yiiksek puanla dogru orantili olmadigini géstermektir.

Tutarsizlik katsayilarina bakildiginda en yiiksek degerin 80,3, en
disiik degerin 59,5 oldugu goriilmektedir. Bu katsayilara sahip olan
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k32 ve k22 katilimcilarin ham puan farki, k22 lehine 2 puan iken tutar-
sizlik katsayilarimin etkisi ile bu fark tam puanda k32 lehine 17,9’a ¢ik-
mistir.

Katilimcilarm aldig1 yiizde puanlar degerlendirildiginde 31,5’lik
bir puan derinligi olustugu goriilmektedir. 25 katilimcinin puanlar
ile olusan bu derinlik, anketin seciciligini gostermesi agisindan yeterli
bulunmustur.

Anketi cevaplayan katilimcilarin ilk sikayeti, anketin uzunlugu ile
ilgilidir. Anket uygulama alani olarak, is bagvurusu, yiikselme veya
gorevlendirmelerde, bu secim icin kullanilan mevcut diger uygulama-
larla beraber kullanim alani bulabilir. Bu nedenle anketin herkese degil
ancak belirli bir amac1 olan kesime uygulatilmasi halinde anketin baga-
ris1 ve ayirt ediciligi artacaktir.

Bu anket, 29 kistas1 6lgmek amaciyla tasarlandigindan, bu kistaslar
disinda baska kistaslar arayanlar i¢in bir deger vermemesi anketin zay1f
taraflarindandir. Bununla beraber istenilmeyen kistaslarin sorulardan
cikarilmasi veya istenilen yeni kistaslarla ilgili uygun durumlarin yara-
tilarak anket sorularina dahil edilmesi ile yeni kistaslar i¢in puanlama
yapabilmeyi saglayan esnek yapisi, anketin zayifligin1 giderici etkide
bulunmaktadir.

SONUC

AYLIYONTEM 29 kistas iizerine kurulmus liderlik yonelimini
senaryo teknigi kullanarak dlgmeyi amaglayan bir model ankettir. Ozel
bir amag veya belirli bir meslek esas alindiginda sorularin igerigi, kis-
taslarin sayisi ve se¢imi ile uygulanacak hedefkitle netlesebilir. Sorular
ve cevaplar segilen alana bagli olarak ve mesleki terminolojiyi de igeren
tiirden olabilir. Ayrica kullanilan kistaslarin dagilimi iki farkli bigim-
de yapilabilir. Birincisi; kistaslarin homojen dagilimidir ve buna gore
kisinin liderlik 6zellikleri egrisi ¢ikarilabilir. ikincisi; hangi 6zelliklerin
kiside arandig: tespit edildiginde kistas dagilimi farklilik gosterebilir, ki
bu durumda degerlendirmenin yeniden diizenlenmesi gerekir.

KAYNAKCA

Adair, John, Etkili Liderlik, Babiali Kiiltiir Yaymnciligi, Istanbul, 2004.

Baykal, Adnan Nur, Yéneticiler I¢in Yeni Bir Bakis: Mustafa Kemal Atatiivk’iin Liderlik Swrlar,
Sistem Yayincilik, Istanbul, 2000.

Can, Halil, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1997.

166




Cleary, Thomas, Liderlik Sanati-Zen Dersleri, Anahtar Kitaplar, istanbul, 1993.
Degirmenci, Can Hikmet, Kisisel Gelisim ve Pozitif Enerji, Bilge Karinca, istanbul, 2004.

Drucker, Peter F., Gelecek Igin Yonetim, Tiirkiye Is Bankasi Kiiltiir Yayinlari, 6. basim, Nisan
2000.

Ergezer, Bahattin, Liderlik ve Ozelikleri, Ocak yayinlari, Ankara, 1995.

Gavett, Andre, Komuta Etme Sanati, Kara Harp Okulu Matbaasi, 1991.

Goldratt, Eliyahu- CATT, Jeff, Amag, Profilo Yaynlar1.

Hultman, Kenneth E., Liderlik ve Liderler, KalDer Yaymlar1, istanbul, 1998.

Izgoren, Ahmet Serif, Is Yasaminda Yiiz Kanguru, Elma Yayinlari, Ankara, 2004.

Kirim, Arman, Farkli Olan Kazanir, Sistem Yayincilik, istanbul, Ocak 2005.

Kotter, John P., Mathussita Liderligi, Sistem yayincilik, Istanbul, 2003.

Liderlik Taktik ve Teknikleri Muhtirasi, Genel Kurmay Baskanlig1 Yaynlari, Ankara, 1990.
Maxwell, John C., I¢inizdeki Lideri Gelistirmek, Beyaz Yaynlari, Istanbul, 1998.
Maxwell, John C., Liderlik Yasalar:, Beyaz Yayimlari, Istanbul, 1999.

Murphy, Emmett C., Leadership 10, New York: John Wiley & Sons, Inc. 1996.
Miitercimler, Erol, Gelecegi Yonetmek, ALFA Basim Yayin Dagitim, Istanbul, 2006.
Miitercimler, Erol, Gelibolu, ALFA Basim Yaym Dagitim, istanbul, 2005.

Nierenberg, Gerard, Uzman Sizsiniz, Timas Yaynlari, istanbul, 1997.

Onmus, Nazim, Atatiirk lin Moral ve Motivasyon Modeli, Jandarma Dergisi Eki, Haziran 2003.
Shelton, Ken, Sahte Liderligin Otesinde, Rota, Istanbul, 1997.

Smith, Jane, Zaman Yonetimi, Timas Yayinlar, Basari dizisi, Istanbul, 1998.

Sun-Tzu, Savas Sanati, Kastas Yaymlari, Istanbul, 2001.
Wavell, Archibald, Basbug (Lider), Harp Akademileri Basim Evi, 1995.
Yildirim, Ataer, Kisisel Gelisim Egitimi, Y1ildirrm-Dil Yayinlari, istanbul, 2004.




