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OZET

Bu ¢alisma, otoriter ve demokratik liderlik tarzlarimin bilisim sektériinde calisan bireylerin mesleki
deneyimleri iizerindeki etkilerini incelemektedir. Giiniimiizde érgiitsel ¢evikligin ve uyum yeteneginin zorunlu
hale geldigi is diinyasinda, liderlik uygulamalari ¢alisan davramglarinmi ve kurumsal iklimi dogrudan
sekillendirmektedir. Aragtirma, c¢alisanlarin liderlik algilarini ve bu algilarin is tatmini, motivasyon ve
performans tizerindeki etkilerini nitel yontemlerle analiz etmektedir. Veriler, derinlemesine miilakatlar ve odak
grup gortismeleri yoluyla toplanmis; ardindan MAXQDA 20 yazilimi kullanilarak tematik sekilde kodlanip
¢oziimlenmistir. Bulgular, otoriter liderligin kriz anlarmmda hizli karar alma avantaji saglamakla birlikte,
yaraticihgi, iletisimi ve uzun vadeli ¢alisan baghligini olumsuz etkileyebilecegini ortaya koymaktadir.
Demokratik liderlik ise, acik iletisimi tegvik eden, karar alma siireclerine katilimu artiran ve kurumsal baglhihig
gliclendiren bir yapiya sahiptir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu, psikolojik olarak daha destekleyici bir ortam
sunmast nedeniyle demokratik liderligi tercih ettigini belirtmistir. Bu ¢alisma, liderlige iligkin literatiire
baglamsal katki sunmakta ve yenilik odakly bilisim sektériinde adaptif liderlik modellerinin gerekliligini
vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Demokratik Liderlik, Otoriter Liderlik, Nitel Arastirma, Bilisim Sektorii

ABSTRACT

This study investigates the effects of authoritarian and democratic leadership styles on the
professional experiences of employees in the information technology sector. In today's business world, where
organizational agility and adaptability are essential, leadership practices play a critical role in shaping
workplace culture and employee behavior. Through qualitative methods, the study analyzes how employees
perceive leadership models and how these perceptions influence job satisfaction, motivation, and performance.
Data were collected through in-depth interviews and focus groups, then systematically coded and analyzed
using MAXQDA 20. The findings reveal that while authoritarian leadership may be effective in high-pressure
or crisis situations due to its decisive structure, it often limits creativity, communication, and long-term
employee engagement. On the other hand, democratic leadership fosters open communication, participatory
decision-making, and increased organizational commitment. Most participants expressed a preference for
democratic leadership due to its inclusive nature and psychological benefits. The study contributes to the
growing literature on leadership by offering context-specific insights and highlights the need for adaptive
leadership models in the dynamic and innovation-driven IT sector.
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GIRIS

Gilintimiiziin hizla degisen ve karmasiklasan is diinyasinda, orgiitsel basariy1 etkileyen temel faktorlerden biri
de liderlik tarzlaridir. Liderlik, yalnizca yonetsel kararlarin alinmasiyla sinirli olmayan, ayn1 zamanda caligsan
davramslarini, igyeri atmosferini ve kurumsal kiiltiirii dogrudan etkileyen bir yonetsel fonksiyondur. Ozellikle
orgiit i¢i iletisim, motivasyon, yenilik¢ilik ve baglilik gibi kavramlarla yakindan iliskili olan liderlik, farkli
tarzlarda uygulanabilmektedir. Bu noktada otoriter ve demokratik liderlik tarzlari, 6rgiitlerin nasil isledigini,
¢alisanlarin rollerini nasil benimsedigini ve yonetimsel siireglerin nasil yapilandigini belirleyen iki zit kutup olarak
one ¢gikmaktadir. Biligim sektdrii, teknolojik yeniliklerin hizla gelistigi ve rekabetin yogun oldugu bir alan oldugu
igin organizasyonel dinamiklerin siirekli olarak degismesine neden olmaktadir. Bu nedenle Bilisim Sektoriinde
liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu, i§ tatmini ve genel performans iizerindeki etkileri, organizasyonlarin
basarisi igin kritik bir 6neme sahiptir. Otoriter ve demokratik liderlik modelleri, bu dinamik ortamda en ¢ok
tartigilan iki liderlik tarzidir ve her biri, ¢alisanlarin is hayatindaki deneyimlerini farkl: sekillerde etkilemektedir.

Otoriter liderlik, karar verme siireglerinin merkeziyet¢i bir sekilde yonetildigi, hiyerarsik bir yapi i¢inde
calisanlarin daha az katilim sagladigi bir yaklagimi temsil etmektedir. Bu liderlik tarzi, belirli durumlarda hizli
karar alma ve uygulama avantajlar1 sunmasina ragmen, c¢alisanlarin yaraticiligint ve katilimini smirlayarak, is
tatmini tizerinde olumsuz etkiler yaratabilir. Otoriter liderler genellikle ¢alisanlarin goriislerini dikkate almadan,
belirli hedeflere ulasma odakli bir yénetim anlayisina sahiptir. Bu durum, ¢alisanlarm motivasyonunu azaltabilir
ve is yerinde baglilik hissini zayiflatabilir.

Diger yandan, demokratik liderlik, ¢aliganlarin goriis ve dnerilerini dikkate alarak, igbirligini ve katilimi tegvik
eden bir yaklasim sunar. Bu model, ekip iiyeleri arasinda daha yiiksek bir motivasyon ve baglilik diizeyi yaratarak,
yaraticiligi ve yenilik¢iligi artirma potansiyeline sahiptir. Demokratik liderler, takim iiyelerinin yeteneklerini ve
becerilerini degerlendirerek, karar alma siireglerine aktif katilim saglamalarina olanak tanir. Bu durum, ¢alisanlarin
i§ tatminini artirmakta ve organizasyonel baglliklarini gliclendirmektedir.

Bu arastirma, otoriter ve demokratik liderlik modellerinin bilisim sektorii ¢alisanlarinin is hayati {izerindeki
etkilerini derinlemesine incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma kapsaminda liderlik modellerinden otoriter ve
demokratik liderlik modelleri temel alinmis, bunlar digindaki liderlik modellerini kapsam disi birakmistir.
Aragtirma da katilimcilara benimsedikleri liderlik modelleri ve bu modellerin is hayatlarina etki edip etmedigini
anlamaya yonelik ucu agik sorular sorulmus ve veriler elde edilmistir. Arastirma, nitel bir yontem kullanarak,
calisanlarm liderlik stillerine iligkin algilarini ve deneyimlerini anlamay hedeflemektedir. MAXQDA 20 yazilimi
kullanilarak, derinlemesine miilakatlar ve odak grup goriismeleri ile elde edilen verilerin analizi
gerceklestirilecektir.

Aragtirmanin bulgulari, otoriter ve demokratik liderlik yaklagimlarinin bilisim sektériindeki ¢alisanlarin
motivasyonu, is tatmini ve genel performansi lizerindeki etkilerini ortaya koymay hedeflemektedir. Bu baglamda,
¢alismanin sonuglari, bilisim sektoriinde etkili liderlik uygulamalarmin gelistirilmesine yonelik 6neriler sunarak
literatiire 6zgiin bir katki saglamay1 ve organizasyonel basariy: artirmay1 amaglayacaktir.

Sonug olarak, bu ¢alisma, liderlik stillerinin bilisim sektoriindeki ¢alisanlar tizerindeki etkilerini anlamak ve
bu alanda literatiire katkida bulunmak i¢in 6nemli bir adim teskil etmektedir.

TEORIK CERCEVE
Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik tarzi, literatirde merkeziyet¢i karar alma, yukaridan asagiya iletisim ve kati denetim
mekanizmalari ile tanimlanmaktadir (Chiang et al., 2020). Bu liderlik bi¢iminde, lider kararlari tek basina alir ve
calisanlarin bu kararlara katilimi smirlidir. Itaat, disiplin ve kontrol bu tarzin temel yapi taslaridir. Otoriter liderlik,
ozellikle zaman baskisi altindaki kriz donemlerinde, belirsizlik ortamlarinda ya da diisiik 6zerklik beklentisi olan
kiiltiirel baglamlarda etkili olabilir (Wang & Guan, 2018).

Ornegin, Du et al. (2020), érgiitsel degisim siireclerinde otoriter liderligin bazi durumlarda kurumsal istikrar1
korumada etkin olabilecegini belirtmistir. Bu, liderin giiglii bir otorite figiirii olarak algilanmasi ve ¢alisanlarin
yonlendirmeye daha ag¢ik oldugu durumlarda gegerlilik kazanmaktadir. Benzer sekilde, Hou et al. (2019) tarafindan
yapilan ¢calismada, otoriter rejimlerde ¢aligsan bireylerin lidere ve kurumsal hedeflere daha yiiksek diizeyde baglilik
gosterdigi; bunun da kisa vadede kolektif performansa olumlu katki sagladig: belirtilmistir.

Ancak otoriter liderligin dezavantajlari1 da oldukga belirgindir. Duan et al. (2017), otoriter liderligin ¢alisanlar
arasinda psikolojik giiveni azalttigini, bunun da inovasyon, agik iletisim ve katilimi engelledigini ortaya
koymustur. Siddique et al. (2020) ise bu tarzin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinde diisiise ve yoneticilere
olan giivenin zayiflamasma neden oldugunu ifade etmektedir. Ayrica, bu tarzin uzun vadede caliganlar {izerinde
baski, tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz etkileri de olabilir (Hsiung et al., 2024; Wang et al., 2022).
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Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, ¢aligsanlarin karar alma siireglerine etkin bicimde katilimimi destekleyen, kargilikli giiven
ve is birligine dayal1 bir liderlik tarzidir (Komariah et al., 2021). Bu yaklasimda lider, ¢alisanlara fikirlerini agik¢a
ifade etme firsati sunar, onlarin katkilarini dikkate alir ve karar siireglerini ortak akilla yonetir. Demokratik liderlik,
ozellikle 6grenen oOrgiitler, yaratici ekipler ve yiiksek 6zerklik talep eden yapilar i¢in olduk¢a uygundur.

Harris (2008), demokratik liderligin dagmik liderlik uygulamalar1 ile uyumlu oldugunu ve kurumsal sonuglar
iizerinde olumlu etkiler yarattigini belirtmistir. Smylie et al. (2007) ise bu liderlik tarzinin, lider ve ekip tiyeleri
arasinda giivenin olugmasini sagladigint ve bu giivenin paylasilan liderlik algisin1  giiclendirdigini
vurgulamaktadir. Ayrica, demokratik liderlik tarzi, calisanlar arasinda yiiksek diizeyde aidiyet ve sorumluluk hissi
yaratir; bu da is tatmini ve baglilik tizerinde dogrudan etkilidir (Saced & Ali, 2023).

Bu liderlik stilinin, orgiitsel vatandaslik davranislarin1 (OVD) artiric1 etkisi de énemlidir. Bolarinwa et al.
(2023), demokratik liderligin is birligine dayali ortamlar yarattigini ve bunun calisanlarin goénillii katkilarini
destekledigini gostermistir. Dahasi, Dong et al. (2021), demokratik liderligin inovatif ¢aligma davranislarmi tesvik
ettigini ve ¢aliganlarin statilkoya meydan okumasini kolaylastirdigini ortaya koymustur.

Cahsan Etkileri

Calisan perspektifiyle bakildiginda, demokratik liderlik, genel olarak otoriter liderlige kiyasla daha pozitif
calisan ciktilar1 iretmektedir. Maruf et al. (2024), demokratik liderligin psikolojik gii¢lendirmeyi artirarak ¢alisan
performansmi yiikselttigini ve bu yaklagimin kurumsal baglilik ve aidiyet duygusunu giiclendirdigini ifade
etmektedir. Yukl (2010), demokratik liderligin, calisanlarin karar alma siireclerine katilimlarmi artirarak, is
yerindeki motivasyonu ve baglilif1 yiikselttigini vurgulamaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlar fikirlerinin degerli
oldugunu hissettiklerinde, kurumla daha gii¢lii bir bag kurmakta ve islerine daha fazla motive olmaktadir.

Buna karsilik, otoriter liderlik ¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve genel baglilik diizeyini olumsuz
etkileyebilir. Bass ve Avolio (1994), otoriter liderligin, calisanlarin yaraticiligini ve katilimini smirlayarak, is
performansini olumsuz yonde etkileyebilecegini belirtmektedir. Otoriter liderler genellikle ¢calisanlarin goriislerini
dikkate almadan, belirli hedeflere ulagma odakli bir yénetim anlayigina sahiptir. Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini
degersiz hissetmelerine yol agabilir ve bu da is performansini olumsuz yonde etkileyebilir (Goleman,
2000).Siddique et al. (2020), bu tarzin g¢alisanlarin orgiitsel aidiyetini zayiflattigini, bunun da performans
diistikligiine ve yiiksek isten ayrilma oranlarina neden oldugunu belirtmektedir. Duan et al. (2017) ise otoriter
liderlerin yarattigi duygusal baskilama ikliminin, ¢alisanlarn fikirlerini ifade etmesini engelledigini ve bu
durumun inovasyonu zayiflattigini ileri stirmektedir.

Yine de bazi kiiltiirel ve sektorel baglamlarda, galisanlar otoriter liderligi kabul edebilir hatta tercih edebilir.
Ornegin, Liang et al. (2023), kriz ortamlarinda otoriter liderli§in istikrar saglayict bir unsur olarak
degerlendirildigini ve ¢alisanlar tarafindan daha rahat kabul edildigini belirtmistir.

Yonetimsel Etkiler

Yonetimsel etkiler, liderlik stillerinin organizasyonel diizeydeki yansimalarini incelemektedir. Otoriter liderlik,
genellikle hiyerarsik bir yap1 olusturur ve bu yapi, karar alma siireglerini merkeziyetgi hale getirir. Bu durum,
yonetimsel verimliligi artirabilirken, ayni zamanda ¢alisanlarin yaraticiligini ve inisiyatif alma yetilerini
kisitlayabilmektedir (Kirkpatrick & Locke, 1996). Otoriter liderlik, kriz anlarinda hizli karar alma avantaji
sunabilir, ancak uzun vadede calisan baghligini ve memnuniyetini azaltabilmektedir. Otoriter liderlik,
merkeziyetgi yapisi sayesinde kriz anlarinda hizli karar alma ve uygulanabilirlik acisindan avantajlidir. Wang ve
Guan (2018), yiiksek gii¢ mesafesine sahip toplumlarda otoriter liderlerin ¢alisanlara netlik ve yon sagladigmi ve
bu durumun performansi artirabilecegini belirtmistir. Ancak, bu tarz yonetim bi¢imi, uzun vadede inovasyon ve is
birligi gibi modern kurumsal degerlerle ¢elisebilir. Zhang et al. (2021) ve Zheng et al. (2020), otoriter liderligin
yaraticiligi bastiran, uyumu tesvik eden ve riskten kaginan bir kurum kiiltiirii olusturdugunu géstermektedir.

Demokratik liderlik ise, daha esnek ve katilimci bir yonetim anlayisini benimser. Bu yaklagim, ekip tiyeleri
arasinda isbirligini tegvik eder ve yonetimsel kararlarin daha genis bir perspektiften degerlendirilmesine olanak
tanir. Hackman ve Oldham (1976), demokratik liderligin, g¢alisanlarin giiclii yonlerini ortaya cikararak,
organizasyonel hedeflere ulagmada daha etkili bir yol sundugunu ifade etmektedir. Isgunandar et al. (2022) ise
demokratik liderlik tarzinin yonetim kararlarinda daha fazla sahiplenme ve hesap verebilirlik yarattigini
vurgulamaktadir.
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Liderlik Tercihleri

Liderlik tercihleri bireylerin kisisel degerleri, kiiltiirel gegmisleri ve is deneyimleri ile yakindan iligkilidir.
Yapilan arastirmalar, bir¢ok ¢alisanin demokratik liderlik tarzini daha olumlu algiladigini géstermektedir (Saeed
& Ali, 2023). Bu tercih, liderlerin seffaf, adil ve kapsayici olmasiyla iliskilidir. Demokratik liderler, ¢alisanlarin
fikirlerini 6nemsedigi ve onlari karar siireglerine dahil ettigi igin ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok benimsenmektedir.

Ancak, bazi baglamlarda caligsanlar otoriter liderligi daha etkili bulabilir. Hou et al. (2019), baz1 ¢alisanlarin
hedeflere ulasmak igin liderin gii¢lii yonlendirmesini tercih ettigini ve bu yonlendirmeyi kisisel bir sorumluluk
alam olarak gordiigiinii belirtmistir. Ozellikle hiyerarsik ve geleneksel yapilar igerisinde yetismis bireyler, bu tarzi
giiven verici bulabilmektedir.

Sonug olarak calisanlarin liderlik tarzlara yonelik algilari, is tatmini ve motivasyonlari {izerinde 6énemli bir
etkiye sahiptir. Otoriter liderlik, baz1 ¢alisanlar tarafindan disiplin ve netlik sagladig: igin tercih edilebilirken,
demokratik liderlik, katilimci bir ortam sundugu igin daha fazla destek bulabilir (Judge & Piccolo, 2004).

MATERYAL VE METOT

Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmanim amaci, otoriter ve demokratik liderlik modellerinin bilisim sektdrii ¢alisanlarinin is hayati
lizerindeki etkilerini derinlemesine incelemektir. Ozellikle, bu liderlik stillerinin calisan motivasyonu, is tatmini
ve genel performans iizerindeki yansimalarimi anlamak hedeflenmektedir. Arastirma, bilisim sektoriinde ¢alisan
bireylerin liderlik tarzlarma iliskin algilarmi ve deneyimlerini ortaya koyarak, bu alandaki literatiire katkida
bulunmay1 amaglamaktadir. Arastirmanin spesifik hedefleri sunlardir:

Liderlik Stillerinin Calisan Uzerindeki Etkileri: Otoriter ve demokratik liderlik yaklasimlarinin calisan
motivasyonu ve is tatmini tizerindeki etkilerini incelemek.

Yonetimsel Dinamikler: Her iki liderlik tarzinin organizasyonel verimlilik ve ¢alisan bagliligi lizerindeki
etkilerini analiz etmek.

Liderlik Tercihleri: Calisanlarm ve yoneticilerin liderlik tercihlerini belirlemek ve bu tercihler tizerinde etkili
olan faktorleri ortaya koymak.

Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Bu aragtirma, nitel bir arastirma yontemi benimseyerek, otoriter ve demokratik liderlik stillerinin biligim
sektoriindeki caliganlar iizerindeki etkilerini derinlemesine incelemeyi amaglamaktadir. Nitel arastirma,
katilimeilarin deneyimlerini, algilarini ve goriislerini anlamak i¢in uygun bir yontemdir.

Aragtirmanin 6rneklemi, bilisim sektoriinde ¢alisan farkli pozisyon ve deneyim seviyelerine sahip bireylerden
olugsmus ve orneklem segiminde asagidaki kriterler dikkate almmustir. Arastirma, yazihim gelistiriciler, proje
yoneticileri, sistem analistleri ve teknik destek uzmanlar1 gibi gesitli pozisyonlardaki ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
Bu cesitlilik, farkli perspektiflerin elde edilmesine olanak saglamistir. Katilimeilarm liderlik stilleri hakkinda
yeterli bilgi ve deneyime sahip olmalar1 agisindan sektordeki deneyim siirelerinin en az 1 yil olmasina dikkat
edilmistir. Arastirma, farkli firmalarda calisan toplam 10 katilimci ile gergeklestirilmistir. Miilakatlar ve odak grup
goriismeleri sirasinda verilerin doygunluguna ulasilmasi nedeni ile bu say1, derinlemesine analiz igin yeterli veri
saglamaktadir.

Katilimcilarla birebir miilakatlar gerceklestirilmistir. Bu miilakatlar, katilimcilarin liderlik stillerine iligkin
deneyimlerini ve algilarini derinlemesine anlamak i¢in yapilandirilmis ve yar1 yapilandirilmis sorular ile
yapilmistir. Elde edilen veriler, MAXQDA 20 yazilimi kullanilarak analiz edilmis, tematik analiz yontemi ile
veriler, belirli temalar ve alt temalar etrafinda diizenlenmis ve yorumlanmistir. Miilakat yar1 yapilandirilmig sorular
tercih edilerek gerceklestirilmis olup kavramlarin daha iyi anlasilabilmesi ve cevaplarmm tutarlilii agisindan
katilimeilara bilgi verilmis, cevaplar dogrultusunda duruma gore farkli sorularda sorularak veriler saglikli ve
arastirma amacina yonelik elde edilmistir. Katilimeilara yoneltilen miilakat sorular1 su sekildedir:

*Egitim Durumunuz nedir?
*Yasiniz Nedir?
*Cinsiyet.

* Kag yildir bu isi yaptyorsunuz?
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*Hangi Sektorde calisiyorsunuz?
*Kag yildir bu sirkette ¢aligtyorsunuz?

*Bir liderin tarzimin ¢aligan performansini nasil etkiledigini diisliniiyorsunuz? Daha once ¢aligtigmiz liderlerden
hangisinin tarzi sizin performansinizi en ¢ok artirdi? Neden?

*Her iki liderlik tarzinda geri bildirim verme yontemleri nasil farklilik gosterir? Hangi tarzda geri bildirim daha
etkili olabilir? Olumlu yada olumsuz geri bildirim almaniz sizi memnun eder mi?

*Otoriter ve demokratik liderlerin degisen kosullara nasil adapte olduklarini diisiiniiyorsunuz? Hangi tarz daha
esneklik gosterir?

*Liderlerin terfi firsatlarinda etkisinin bulundugunu diisiiniiyor musunuz? Varsa en son aldiginiz terfide
yoneticinin etkisi var mrydi, ne kadar?

*Otoriter ve demokratik liderlik tarzlarinda ¢alisan katiliminin rolii nedir? Hangi tarzda ¢alisanlarin goriisleri daha
fazla dikkate alinir?

*1ki liderlik tarzinin iletisim yontemleri arasindaki farklar nelerdir? Hangi tarzda iletisim daha etkilidir?
*Otoriter liderlikteki karar alma siireci ile demokratik liderlikteki bu siire¢ nasil farklilik gdsterir?

*Kriz durumlarinda otoriter ve demokratik liderlik tarzlarinin avantajlar1 ve dezavantajlar1 nelerdir? Hangi tarz
daha etkili olabilir?

*Otoriter ve demokratik liderlik tarzlarmnin uzun vadede organizasyon kiiltiirii ve calisan baglhlig: lizerindeki
etkileri neler olabilir? Liderin yonetim sekli sirket baglhiliginizi etkiler mi?

*Yonetim sekli nedeni ile is yerinizi degistirmeyi diigiiniir miistiniiz? (hangi yonetim bigimi bu tercihinizde etkili
olur.)

*Otoriter ve demokratik liderlik tarzlarindan hangisini daha ¢ok tercih edersiniz? Neden? Bu tercihiniz hangi
kosullara dayaniyor?

BULGULAR

Aragtirmanin giivenilirligi ve gegerliligi, katithmeilarla ilgili demografik bilgiler, analiz sonucunda ortaya
cikarilan Kod Iliskileri Matrisi, Kod iliskileri Matrisi Kod Haritas1 ve Kod Birlikte Olusma Modeliyle ilgili veriler
sOyledir:

Nitel Arastirmanin Giivenilirligi ve Gecerliligi

Nitel arastirmalarin giivenilirligi, elde edilen verilerin dogrulugu ve tutarlilig1 agisindan biiyiik 6neme sahiptir.
Bu giivenilirlik, arastirmanin metodolojik tasarimindan, veri toplama siireglerine ve analiz yontemlerine kadar
birgok faktorden etkilenmektedir. Nitel arastirmalarda gilivenilirligi artrmak icin asagidaki yontemler
kullanilabilir. Bu arastirmada Kripendorf'un (1980) iic asamali giivenilirlik uygulamasi tercih edilmistir. 3
asamadan (kararlilik, yeniden tretilebilirlik ve dogruluk) zorunlu olan kararlilik ve yeniden iiretilebilirlik
asamalar1 saglanmistir. Dogruluk asamasi ise saglanamamistir. Bu baglamda arastirmanin giivenilirligi saglandigt
kanaatine varilmustir.

Katihmeilarla ilgili Demografik Bilgiler
Tablo 1’de katilimcilara ait bilgiler yer almaktadir.

Tablo 1: Katihmeilarla flgili Demografik Bilgiler

EGITIM DURUMU SAYI YUZDE
LISE 1

ONLISANS 1

LISANS 8

TOPLAM 10 100
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YAS ARALIGI Sayi Yiizde
20-25 2 20
26-30 2 20
31-35 5 50
36+ 1 10
TOPLAM 10 100
IS DENEYIMI Say Yiizde
0-2 2 20
3-5 2 20
6-10 1 10
11+ 5 50
TOPLAM 10 100
CINSIYET Sayt Yiizde
KADIN 0 0
ERKEK 10 100

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 1’de goriildiigli iizere, Lisan mezunu olan katilimeilar tiim katilimcilarin %80’ini olusturmaktadir.
Ayrica katilimeilarm %50’s1 11 ve iizeri yildan daha fazla is deneyimine sahiptir ve %1001 erkektir.

ARASTIRMANIN BULGULARI VE ANALIZ
Arastirma verileri, Kod Iliskileri Matrisi, Kod Iliskileri Matrisi Kod Haritas1 ve Sekil 3. Kod Birlikte Olusma
Modeli (Cakisan Kodlar) araciligryla analiz edilmistir. Sekil 1°de ¢alismanin Kod iliskileri Matrisi ve Sekil 2°de
bu matrise gore olusturulmus Kod Haritasi gosterilmistir.
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CALISAN ]
ETKILERI 7 10 11 10 10 10 10 10 5 28
Deger Gorme - - - - - - -
Karsilastirma 1 - - 1 - 2
Motivasyon - - - - -
Empati - - - - -
Performans
Etkisi ! a B 2
Geri Bildirim - - - - - 2
Terfi Firsatlari 1 - 1 - - 2
Calisan Katilim 4
iletisim Tarzi 1 6 1

» Demokratik Lider
TOPLAM
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Uzun Vadeli

Etkiler-Baghhk o T to1 . 2 24

Degisim - - - - - - - - - 1 1 0 4 4 5

YONETIMSEL

ETKILER - . - - . - . - - 8 10 12 10 20 11 9 92

Organizasyon 1 ) ) ) ) ) ) ) ) )

Kiiltiirii 4

Tecriibe 3 3 3 20

Esneklik Ve

Adaptasyon . . 3 2 g 22

Karar Alma

Siireci ? “ 1 22

Kriz Yonetimi - - - - - - - - - - - - - 7 5 2 24

LiDERLIK

TERCIHLERI =~ 2 - . - - S TR

Otoriter Lider 8 - - - - - 1 2 - i - - 2 4 5 - 45

Demokratik

Lider 25 - 2 - - 2 2 2 4 5 4 4 9 - 3 3 1 2 - 106
TOPLAM 148 1 13 2 1 17 15 16 18 23 24 20 92 4 20 22 22 24 151 45 106 784

Sekil 1: Kod Iliskileri Matrisi

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Motivasyon

Terfi Firsatlan

P

ad!

|
)

e
—5 CALISAN ETKILERI

[ ; N ——
ST PSS

ST 1

=,

YONETIMSEL ETKILER

Karar Alma Sreci

Sekil 2: Kod iliskileri Matrisi Kod Haritas1

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Sekil 1 ve Sekil 2°de, arastirmada kullanilan tiim kodlarin birbirleriyle iliski dereceleri gdsterilmektedir. Bu
baglamda oncelikle ¢alisan etkileri ile ve yonetimsel etkiler arasindaki iligki incelenmis, ardindan bu iki degiskenin
liderlik tercihleri ile olan iliskisine bakilmigtir. Sekil 1’e gore, ¢alisan etkileri ile yonetimsel etkiler arasindaki
iligki incelendiginde, en fazla ortak iligki saglayan ilk 5 kod sirasiyla; geri bildirim, performans etkisi, terfi
firsatlar1, ¢alisan katilimi, uzun vadeli etkiler-baglilik ve iletisim tarzi seklindedir.

Calisma da her iki liderlik modeli (otoriter ve demokratik) calisan etkileri (deger goérme, karsilastirma,
motivasyon, empati, performans etkisi, geri bildirim, terfi firsatlari, ¢alisan katilimi, iletisim tarzi, uzun vadeli
etkiler-baglilik ve degisim) ve yonetimsel etkiler agisindan (Organizasyon Kiiltiirii, Tecriibe, Esneklik Ve
Adaptasyon, Karar Alma Siireci ve Kriz Y&netimi) incelenmis ve birbirleriyle kiyaslanmistir. Boylelikle bu etkiler
g0z Oniine alindiginda liderlik modellerinin etki derecesi ve tercih edilirligi ortaya konulmustur.

Sekil 1 ve 2 incelendiginde, demokratik liderlik modelinin galisanlar iizerindeki etkileri incelendiginde en ¢ok
etki ettigi unsurlarin sirasiyla; iletisim tarz1 (5), calisan katilimi (4), degisim (4), uzun vadeli etkiler-baglilik (4),
karsilastirma, motivasyon, performans etkisi, geri bildirim, terfi firsatlar1 (2), empati (1) ve deger gérme (1)
seklindedir. Otoriter liderlik modeli incelendiginde, calisan etkileri agisindan sadece iletisim tarzi (1) ve uzun
vadeli etkiler-baghilik (2) konularinda tercih edildigi goriilmistir. Bu baglamda liderlik modelleri ¢alisanin
performansini etkileyen unsurlar agisindan incelendiginde demokratik liderligin baskin bir farkla ¢ok daha fazla
talep gordugii belirlenmistir. Bir baska deyisle ¢alisanlar iletisim, ¢alisanlarin kararlara katilimi, degisim, baghlik,
karsilastirma, motivasyon, performans, geri bildirim ve terfi konularinda tercihlerini demokratik liderden yana
kullanmuslar ve bu liderlik modellerinin bu unsurlara olumlu etki edecegi goriisiinii bildirmislerdir.

Yonetimsel etkiler acisindan konu ele alindiginda, demokratik liderlik modelinin en ¢ok etki ettigi
yonetimsel etkiler sirasiyla; tecriibe (3), esneklik ve adaptasyon (3), kriz yonetimi (2), adaptasyon (1) ve
organizasyon kiiltiirii (0) seklindedir.

Otoriter liderlik agisindan ise sirasiyla; kriz yonetimi (5), karar alma siireci (4), esneklik ve adaptasyon (2),
organizasyon kiiltiirii (2) ve tecriibe (0) seklindedir. Bu baglamda katilimcilar kriz yonetimi, karar alma siireci,
organizasyon kiiltiirii agisindan otoriter liderligi, esneklik ve adaptasyon ile tecriibe i¢in ise demokratik liderlikten
yana tercih kullanmislardir. Bir baska deyisle katilimcilarm goriislerinin ¢gogunlugu bu sekildedir.

2 @)
N(’/;oriter Lider
3 5

[
11 17
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I // -

-

lletigim Tarzi g " : ‘:\_7
CALISAN ETKILER| 2
Galisan Katilimi \ / y v / \
% 10 1 1 L
Terfi Firsatlar ‘ // \

Geri Bildirim
Performans Etkisi Empati

Deger G& Motivasyon
eger orme 4 Kargilagtirma

Sekil 3: Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar)

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Sekil 3’te Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar) analiz sonuglar1 ve aragtirmanin modeli bir biitiin
halinde sergilemektedir. Modelde ayrica alt boyutlar arasindaki iliskileri daha net gdsterebilmek ve farkl
frekanslar1 belirlemek i¢in kullanilan ¢izgi genisliginden de faydalamilmistir. Cizgi genisligi iki degiskenin
birbirleriyle olan iligki derecelerine gére artmakta veya azalmaktadr. iki degiskenin ayn1 veri {izerinde kodlanarak
cakisma sayilari artik¢a ¢izginin genisligi artmaktadir. Karar Alma siireci ve Esneklik Adaptasyonun Yonetimsel
etkiler ile iliskisi yogunlugu fazladir, benzer sekilde geri bildirim ve performans etkisinin ¢alisan etkileri ile
etkilesimi fazladir. Bu baglamda katilimci cevaplari paylasilmistir. Ancak cevaplarin ¢ok uzun ve detayli olmast
nedeniyle tamamina degil, bunun yerine sonuglar1 temsil edecegi diisiiniilen kisith sayida cevaba ve her bir cevabin
kilit ctimlelerine yer verilmistir. Degiskenlerle ilgili bulgular ve katilime1 cevaplari soyledir.

Cahsan Etkileri

“Iyi bir lider ézellikle, sorumlulugu altindaki insanlarin memnuniyetini ve insani haklarini gozeterek ilerlediginde,
daha mutlu ve yiiksek performansh bir ¢calisma ortami olusuyor.”

“Bu yiizden bunun bir geri bildirim oldugunu fark edebilen bir yénetici tarafindan, c¢alisamn rencide
olmayacagindan emin ve motive edecek sekilde geri bildirim vermek etkili olacaktir. Lyi ve kétii geri bildirimlerin
hepsini almak beni memnun eder.”

“Otoriter liderler, daha tek yonlii iletisim kuruyorken, demokratik liderler ile iki yonlii iletisim kurabilmek kolay
oluyor. Calisanlarinda iletigim kurabilmesi demokratik tarzinda etkili iletisim saglyor.”

“Otoriter tarzdaki liderlik ile organizasyonun kiiltiirii i¢in bir sey diyemem fakat bagliligi kotii yonde etkiledigini
diigtiniiyorum. Liderlerin davranislary ve yonetim sekilleri dogrudan baghlig etkiler.”

>

“Olumsuz geri bildirimi de gelisim firsati olarak goriiriim ama yapict olmazsa motivasyonumu diisiirebilir.’

“Liderlik tarzlarimn ¢alisan performansi iizerindeki etkisinin %40 oldugunu diigtiniiyorum. Yaklagima gére
olumlu veya olumsuz etkiler olusabilir.”

“Liderlik tarzi ¢calisan performanst kesinlikle etkiliyor. Liderin samimi ve sakin yaklasum motive edici. Mevcut
yoneticimiz tiim ekibi olumlu etkiliyor. (demokratik)”

“Demokratik liderin daha samimi ve baglayici oldugunu ise benimde sahip ¢ikmanmu gésterdigi icin daha motive
edici oldugunu diigiintiyorum.”

Yonetimsel Etkiler

“Liderler igin, otorite kurma ¢abasi yanls ¢alisanlar ya da yanls liderlerin yan yana gelmesi sonucu oldugunu
diistiniiyorum. Yoneticisi oldugu insanlari, sadece yonlendirerek sorumluluk alabilmelerini saglayan liderler daha
kolay adapte olabiliyorlar.”

“Otoriter liderler kararlari tek baslarina hizlica alirken, demokratik liderler ekip katilimiyla daha uzun siirede
ancak daha kapsayict kararlar alir.”

“Kriz anlarinda otoriter liderler hizli karar alma avantajina sahipken, demokratik liderler ¢oziim iiretme siirecine
ekibi dahil ederek uzun vadeli siirdiiriilebiliv ¢oziimler bulabilir. Siireci uzatsa da demokratik liderlik ile uzun
vadeli ¢éziimler daha etkili olacaktir.”

“Karar alma siirecinde demokratik liderlik istisare yapilmasi sebebi ile kiymetli olsa da uygulamada yavag
kalmaktadir.”

“Otoriter daha kendi dogrularinda oldugu icin her kosula ayak uyduramaz bu nedenle esnek degildir. Demokratik
daha esnek bir davranis sergiler.”

“Otoriter lider hizli ve net kararlar alirken uzun vadede sorun yasanabilecekken demokratik ekip kararsiz kalarak
stireci uzatir fakat uzun vadede daha problemsizdir.”

“Bazi insanlar dominant liderin altinda ¢alismazsa rehavete diigiiyor. Cogunlukla otoriter liderlerle ¢alistim
gecmiste. Demokratik liderle ¢alistigim zaman performansim artiyor.”

“Otoriter tarza, fikir/karar iletilir ve yapilmast istenirken, demokratik tarzda fikvin/kararin gelistirilmesi igin daha
fazla ortam bulunmaktadir.”
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Liderlik Tercihleri

“Calisirken sorun yasamadigim, fakat tercih etmedigin bu yontem stres altinda ¢alisma oramni yiikseltiyor.
Demokratik tarzda ¢calisanlarin goriisleri daha fazla dikkate alimr.”

“Otoriter liderler, daha tek yonlii iletisim kuruyorken, demokratik liderler ile iki yonlii iletisim kurabilmek kolay
oluyor. Calisanlarinda iletisim kurabilmesi demokratik tarzinda etkili iletisim saglyor.”

“Otoriter liderler emir-komuta tarzi bir iletisim kullamirken, demokratik liderler agik ve ¢ift yonlii iletigimi tercih
ediyor Demokratik iletisim tarzi benim i¢cin daha saglikly bir ¢alisma ortami olugturur.”

“Demokratik bir ortamda ¢aligsmayi tercih ederim. Siirekli baski ve otoriter yonetim olursa is yerimi degistirmeyi
diisiinebilirim”’

“Liderlik tarzi olarak demokratik lider tercih ederim ¢iinkii fikirlerimin énemsenmesi verimliligi ve is akisini
arttirir.”

“Liderlik tarzi olarak demokratik lider tercih ederim ¢iinkii esnek ve yapict bir ortamda ¢alisan kisilerin daha
verimli oldugunu ve hatasiz ¢calistigim diisiiniiyorum.”

“Otoriter lider belli kaliplara gore karar alirken demokratik paylasarak karar alir. Siire¢ otoriter liderde daha
hizlvdir.”

“Liderlik tarzi olarak demokratik tarz ¢alisanlar tarafindan daha fazla tercih edilse de sirketleri ayakta tutan
kurallar oldugu icin otoriter liderler uzun vadede daha etkilidir.”

TARTISMA VE SONUC

Liderlik, organizasyonlarin basarisi lizerinde énemli bir etkiye sahip olup, liderlik tarzlar1 bu basariy1 dogrudan
etkileyebilir. Otoriter ve demokratik liderlik modelleri, bu baglamda sikca karsilastirilan iki temel yaklasimdir.

Otoriter liderlik, liderin karar alma siireglerinde baskin oldugu ve calisanlarin katilimmin smirli oldugu bir
modeldir. Bu modelin avantajlart arasinda hizli karar alma ve belirli hedeflere ulasma konusunda etkili olabilmesi
bulunmaktadir. Ornegin, O'Reilly ve Chatman (1996) yaptiklari calismada, otoriter liderligin, belirsizlik
donemlerinde organizasyonlarin daha hizli hareket etmesine olanak tanidigini belirtmektedir. Ancak, bu modelin
dezavantajlar1 da g6z ardi edilmemelidir. Calisanlarin motivasyonunu azaltabilir ve yaraticiligi kisitlayabilir
(Lewin, Lippitt, & White, 1939). Ayrica, otoriter liderlik tarzi, ¢alisanlar arasinda diisiik bir baglilik ve
memnuniyet diizeyi ile iliskilendirilmistir (Bass & Avolio, 1994).

Demokratik liderlik ise, ¢alisanlarin karar alma siireclerine katilimini tesvik eden bir yaklasimdir. Bu model,
calisanlarin fikirlerini paylasmalarina ve katkida bulunmalarina olanak tanir. Yukl (2010) tarafindan yapilan bir
arastirmada, demokratik liderligin, ¢alisanlarin is tatmini ve bagliligimi artirdigi bulunmustur. Ayrica, bu liderlik
tarzi, inovasyonu tesvik ederek organizasyonel O6grenmeyi destekler (Amabile, 1996). Ancak, demokratik
liderligin de bazi zorluklar1 vardir. Karar alma siireglerinin uzamasi ve belirsizlik ortamlarinda etkinligin azalmasi
gibi dezavantajlar ortaya ¢ikabilir (Vroom & Yetton, 1973).

Otoriter ve demokratik liderlik modelleri arasinda bir denge kurmak, organizasyonlarin basarist igin kritik
oneme sahiptir. Her iki liderlik tarzinin da giiclii ve zayif yonleri bulunmaktadir. Ornegin, kriz anlarinda otoriter
bir yaklasim benimsemek, hizli ve etkili kararlar almay1 saglayabilirken, uzun vadeli basart i¢in demokratik bir
yaklagimin benimsenmesi gerekmektedir (Kirkpatrick & Locke, 1996). Bu baglamda, liderlerin duruma gore
uygun liderlik tarzin1 segmeleri dnemlidir.

Bu calismada, liderlik modellerinin ¢alisanlara ve yonetime etki edip etmedigi ve yine liderlik modellerinin
tercih edilebilirligi belirlenmistir. Calisan etkileri acgisindan deger gérme, karsilastirma, motivasyon, empati,
performans etkisi, geri bildirim, terfi firsatlari, ¢alisan katilimi, iletisim tarzi, uzun vadeli etkiler-baglilik ve
degisim unsurlar1 kullanilmistir. Yonetimsel etkiler i¢in ise organizasyon kiiltiirii, tecriibe, esneklik ve adaptasyon,
karar alma siireci ve kriz yonetimi kullanilmistir. Calisanlar tizerindeki etkileri incelendiginde tiim unsurlar
acisindan (iletisim tarzi (5), ¢alisan katilimi1 (4), degisim (4), uzun vadeli etkiler-baglilik (4), karsilastirma (2),
motivasyon (2), performans etkisi (2), geri bildirim (2), terfi firsatlar1 (2), empati (1) ve deger gérme (1))
demokratik liderligin otoriter liderlige goére istiinliigii bulunmaktadir. Bir baska deyisle katilimcilar, galisan
etkileri kapsaminda demokratik liderlik modelini tercih etmektedir. Yonetimsel etkiler agisindan konu ele
almdiginda ise katilimcilarin kriz yonetimi (5), karar alma siireci (4), organizasyon kiiltiirii (1) agisindan otoriter
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liderligi tercih ettigi esneklik ve adaptasyon (3) ile tecriibe (3) i¢in ise demokratik liderlikten yana tercih kullandig:
goriilmektedir. Bu baglamda, bilisim sektorii galisanlar iizerinde yapilan bu c¢alisma baglaminda demokratik
liderligin daha fazla tercih edildigi fakat hizli karar alinmasi gereken durumlarda ve kriz yonetiminde otoriter
liderin etkinliginin daha fazla oldugu goriilmistiir. Otoriter ve demokratik liderlik modellerinin her biri,
organizasyonlarin dinamiklerine ve ihtiyaglarina gore farkli sekillerde etkili olabildigi i¢in ¢alismanin farkli
sektorlerde calisanlar iizerinde de yapilmasi faydali olabilecektir.

Bu aragtirma, bilisim sektoriinde otoriter ve demokratik liderlik stillerinin g¢alisanlar iizerindeki etkilerini
derinlemesine inceleyerek dnemli bulgular elde etmistir. Calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun demokratik liderligi
tercih ettigi tespit edilmistir. Bu tercih, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirmakta, ayni zamanda
organizasyonel bagliliklarint gili¢lendirmektedir. Demokratik liderlik, calisanlarin karar alma siireglerine
katilimlarini tesgvik ederek, ekip igindeki igbirligini ve iletisimi artirmaktadir.

Bulgular, demokratik liderligin sadece ¢alisan memnuniyeti agisindan degil, ayn1 zamanda organizasyonel
stirdiiriilebilirlik baglaminda da tstiinlilk sagladigini ortaya koymaktadir. Acik iletisim, yapici geri bildirim ve
karar alma siireglerine katilim gibi unsurlarin ¢alisan performansmna dogrudan olumlu etkileri oldugu
gozlemlenmistir. Bu durum, liderlik tarzinin yalnizca anlik yonetsel sonuglar1 degil, ayn1 zamanda uzun vadeli
kurumsal iklimi de etkiledigini gostermektedir.

Ote yandan, otoriter liderlik, belirli kosullarda hizlh tepki verme ve yon belirleme agisindan avantaj sunsa da,
uzun vadeli etkileri bakimindan smirlayicidir. Ozellikle yaraticih@in ve esnekligin 6n planda oldugu sektérlerde,
bu tarzin ¢alisanlarm potansiyelini bastirdigi ve kurumsal baghiligi zayiflattifi anlagilmaktadir. Ancak kriz
donemlerinde ve yiiksek hiyerarsik yapilarin benimsendigi kiiltiirel ortamlarda bu tarzin bazi avantajlari oldugu
da yadsinamaz.

Yonetimsel etkiler agisindan, karar alma siireclerinin demokratik bir anlayisla yiiriitiilmesi, organizasyonel
verimliligi olumlu yonde etkilemektedir. Calisanlarin goriislerinin dikkate alinmasi, daha kapsayici ve etkili
kararlar alinmasina olanak tanimakta, bu da genel i performansini artirmaktadir.

Ayrica, calisan etkileri baglaminda, demokratik liderligin performans, iletisim tarzi ve geri bildirim siirecleri
tizerinde belirgin bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Agik iletisim kanallar1 ve diizenli geri bildirim, ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglamakta ve performanslarini artirmaktadir. Bu durum, liderlik tarzinin,
calisanlarm is hayatindaki deneyimlerini ve genel memnuniyetlerini sekillendirmedeki roliinii vurgulamaktadir.

Sonu¢ olarak, bilisim sektoriinde demokratik liderlik uygulamalarinin benimsenmesi, calisanlarin
motivasyonunu artirmakta, organizasyonel bagliligi giiclendirmekte ve genel is performansini olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu bulgular, liderlik stillerinin organizasyonel basarinin artirilmasindaki 6nemini ortaya koymakta
ve gelecekteki liderlik uygulamalarna yonelik oneriler sunmaktadir. Arastirmanin sonuglari, liderlerin,
calisanlarm ihtiyag ve beklentilerine duyarli bir yonetim anlayisini benimsemelerinin  gerekliligini
vurgulamaktadir. Ayrica, liderlerin yalnizca gorev odakli degil, ayni zamanda insan odakli yaklasim
benimsemelerinin gerekliligini agik¢a ortaya koymaktadir. Bilisim sektorii gibi yiiksek dinamizme sahip alanlarda,
calisanlarin fikirlerine deger veren, esnek ve katilimei liderlik anlayislari, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisi
acisindan vazgegilmezdir. Gelecekte farkli sektorler ve kiiltiirel baglamlarinda yapilacak arastirmalar, liderlik
tarzlarinin etkilerini karsilastirarak, daha kapsayici modellerin gelistirilmesine katki saglayabilir.
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