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Amag ve Kapsam

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD), Sosyal Bilimler Arastirmalart Dernegi
(SoBiAD) tarafindan Temmuz ve Aralik olmak iizere yilda iki kez yayinlanan hakemli bir
dergidir. Sadece Tiirkce makaleler yayin i¢in kabul edilmektedir. Organizasyon ve YoOnetim
Bilimleri Dergisi, yonetim biliminin tiim alt disiplinlerinde hazirlanmig teorik-analitik-
ampirik arastirmalar ve incelemelere acik bir dergidir.

Acik Erisim Politikasi

Agik erigimin bilginin evrensel kullanimini arttirarak insanlik i¢in yararli sonuglar doguracagi
diisiincesinden hareketle, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD) Acik Erisim
politikasini benimsemistir. Dergi, yazarlardan devraldigi ve yayimladig: igerikle ilgili telif
haklarindan, bilimsel igerige evrensel Agik Erisimin (Open Access) desteklenmesi ve
gelistirilmesine katkida bulunmak amaciyla, bilinen standartlarda kaynak olarak gosterilmesi
kosuluyla, ticari kullanim amaci ve igerik degisikligi disinda kalan tiim kullanim (baglanti
verme, kopyalama, baski alma, herhangi bir fiziksel ortamda cogaltma ve dagitma vb.)
haklarmi bedelsiz kullanima sunmaktadir. Igerigin ticari amagh kullanimi i¢in yaymevinden
yazili izin alinmas gereklidir.

Ucretsiz Yayin

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD)‘nde makale yayimlanmasi igin
yazarlardan higbir iicret talep edilmemektedir.

Yazarlarin Sorumluluklar:

Yazarlarin makalelerini dergi web sayfasinda sunulan yazim kurallarina ve 6rnek sablona
gore hazirlamalar1 gerekir. Yazarlarin, hakem raporlarinda belirtilen diizeltmeleri zamaninda
yapmalar1 beklenir.

Etik ilkeler

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD)’'nde yer alan etik gorev ve
sorumluluklarda Committee on Publication Ethics (COPE) tarafindan kabul edilen ve
yayinlanan ilkeler benimsenmektedir. Yazarlardan asagida belirtilen etik kurallara uymalari
beklenmektedir.

o Dergiye gonderilen makaleler baska bir yerde yaymlanmamis ya da yaymlanmak
iizere gonderilmemis olmalidir.

e Yazalar makalelerinde kullandiklar1 tiim alintilarina referans vermis olmalidir.

e Yazarlar makaleye bilimsel katk: verdiklerini garanti etmelidir.

e Yazarlar makalenin baska bir kisi ya da kurumun fikri miilkiyet haklarini ihlal
etmedigini, intihal icermedigini ve kendi ¢aligmalar1 oldugunu garanti etmelidir.

e Makalede adi1 gegen tliim yazarlar, gonderilen ve yaymlanan makaleler iizerinde esit
sorumluluga sahiptir.

e Yazismadan sorumlu yazar adi gecen tiim ortak yazarlarin yayma ve ortak yazar
olarak adlandirilmaya razi oldugunu garanti etmelidir. Caligmaya onemli bilimsel ve
yazinsal katki saglayan tiim kisiler ortak yazar olarak adlandirilmalidir.



e Yazarlar gerekli goriilmesi halinde makalede yer alan veri setlerine ulagimi
saglamalidir.

Hakemlik Siireci

Makaleler, hakemler tarafindan alti Olgiit —baz1 Olgiitlerin  belirli tiirdeki bildirilere
uygulanamamast halinde daha az- dikkate alinarak degerlendirilir. Hakemlerin raporlari
tamamlandiktan sonra yazilar, Yayin Kurulu'nun onaylamasi durumunda yayima hazir hale
gelir ve kabul sirast dikkate alinarak uygun gorillen sayida yayimlanir. Makaleler
yayinlanmadan 6nce turnit-in ve/veya iThenticate intihal yazilimlari ile kontrol edilmektedir.

Telif Haklar:

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD) biinyesinde yaymlanan yazilarin
fikirlerine resmen katilmaz, basili ve ¢evrimigi siirlimlerinde yayinladigi hicbir iirlin veya
servis reklami icin gilivence vermez. Yayinlanan yazilarin bilimsel ve yasal sorumluluklar
yazarlarina aittir. Yazilarla birlikte gonderilen resim, sekil, tablo vb. unsurlarin 6zgiin olmasi
ya da daha oOnce yaymlanmis iseler derginin hem basili hem de elektronik siiriimiinde
yayinlanabilmesi i¢in telif hakki sahibinin yazili onayimin bulunmasi gerekir.

Sosyal Bilimler Arastirmalari Dernegi (SoBiAD) , yazarlardan devraldigi ve derginin
cevrimi¢i (online) siirlimiinde yayimladigi igerikle ilgili telif haklarindan, bilimsel igerige
evrensel agik erisimin (open access) desteklenmesi ve gelistirilmesine katkida bulunmak
amaciyla, bilinen standartlarda kaynak olarak gosterilmesi kosuluyla, ticari kullanim amaci ve
icerik degisikligi disinda kalan tiim kullanim (¢evrimigi baglanti verme, kopyalama, baski
alma, herhangi bir fiziksel ortamda ¢ogaltma ve dagitma vb.) haklarinmi (ilgili icerikte tersi
belirtilmedigi siirece) Creative Commons Attribution-NonCommercial-NoDerivs 3.0
Unported (CC BY-NC-ND3.0) Lisans1 araciligiyla bedelsiz kullanima sunmaktadir. Igerigin
ticari amagh kullanimi i¢in alinmasi gereklidir.

Yazarlar yazilarinin biitiin yaymn haklarin1 derginin yayincist Sosyal Bilimler Arastirmalari
Dernegi (SoBiAD) ‘ne devrettiklerini kabul ederler. Yayinlanan igerigin (yazi ve gorsel
unsurlar) telif haklar1 dergiye ait olur. Dergide yaymlanmasi uygun goriilen yazilar i¢in telif
ya da bagka adlar altinda higbir {licret 6denmez ve baski masrafi alinmaz; ancak ayri baski
talepleri iicret karsilig1 yerine getirilir.

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD) asagidaki indexing/abstracting
servislerinde kayithdir:

| Index Copernicus | Paperity | Academic Researches Index | CiteFactor | Directory of
Research Journals Indexing | Sobiad Atif Dizini | Academic Research Index | AJindex | Index
of Academic Documents |

Organizasyon ve Y&netim Bilimleri Dergisi (OYBD) ayrica TUBITAK- ULAKBIM Dergi
Sistemleri (UDS) ¢ercevesinde DergiPark'ta kayithdir.
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-ARASTIRMA MAKALESI-

GUC ZEHIRLENMESI
Kamu Tercihi, Politik Psikoloji ve Politik Psikiyatri Perspektiflerinden
Mutlak Siyasi Giicilin Psikopatolojisi*

Coskun Can AKTAN!

Prof.Dr.

Dokuz Eyliil Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
E-mail: ccan.aktan@deu.edu.tr

ORCID ID: 0000-0003-4294-2314

[0)4

Gii¢ zehirlenmesi olgusunun ortaya ¢ikmasinda simrsiz ve genellikle kontrol
edil(e)meyen siyasi giice sahip olmak énem tasir. Makama, mevkiye, otoriteye
karst istek ve arzusu olan bir siyasi lider eger uzun siireli ve kalict mutlak siyasi
giice sahip olursa ve arka planda da dogasinda (yaradilisinda) bazi karanlik
kisilik ozellikleri sakliysa bu durum etkisini gostererek “giic zehirlenmesi” adi
verilen bir olguyu ortaya ¢ikarabilir. Hele ki, siyasi liderin partizanlar ve millet
tarafindan ilahlastiriimasi sézkonusu oldugunda hubris lider gerceklikle temasini
tamamen kaybederek bir zehirli lidere doniisebilir. “Zehirli siyasi liderlik”
iktidarda bulunan haris ve hubris bir siyaset¢inin zafer sarhosluguna ve giic
zehirlenmesine yenik diismesi neticesinde mutlak iktidarimi kalict hale getirme
maksadiyla herestetik sanatini icra ederek her tiirlii makyavelist araglar ve siyasi
maniptilasyon yollarim fiitursuzca ve zalimane sekilde kullanmasi anlamina gelir.

Anahtar Kelimeler: Mutlak Giic, Kalici Iktidar, Iktidar Hirsi, Kazanma Etkisi,
Siyasi Diizenbazlik, Giiciin Psikopatolojisi, Gii¢ Zehirlenmesi, Zehirli Siyasi
Liderlik

* Bu makalede bilimsel aragtirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.
! Sorumlu Yazar: ccan.aktan@deu.edu.tr

Atif (APA): Aktan, C. C. (2024). Giig¢ Zehirlenmesi: Kamu Tercihi, Politik Psikoloji ve Politik
Psikiyatri Perspektiflerinden Mutlak Siyasi Giiciin Psikopatolojisi. Organizasyon ve YOnetim
Bilimleri Dergisi. 16 (2): 89-110.
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Alan Tanimi: Kamu Yonetimi, Kamu Tercihi, Siyaset Bilimi

The INTOXICATION of POWER
Psychopathology of Absolute Political Power From the Perspectives of Public
Choice, Political Psychology and Political Psychiatry

Abstract

Having unlimited and often uncontrolled political power may reveal the
phenomenon of intoxication of power. If a political leader, who has a desire for
long-term and permanent “absolute” political power, then his personality traits
(narcissism, Machiavellianism and psychopathy) might show their effects and
cause a situation called " intoxication of power." Especially the hubris leader may
completely lose touch with reality and turn into a toxic leader due to deification of
the leader by partisans and the people. “Toxic political leadership” refers to an
ambitious incumbent political leader who uses all kinds of machiavellian tools
and political manipulation via the art of heresthetics recklessly and cruelly with
the aim of perpetuating his/her absolute power.

Key Words: Absolute Power, Perpetual Power, Ambitious for Power, Winning
Effect, Political Knavery, Psychopathology of Power, Intoxication of Power,
Toxic Political Leadership

JEL Codes: D72, D74, D78, H83, K16
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|.GIRIS

“Insanoglu her ¢agda ayni yemlere yakalamir: Ayni numaralar defalarca
oynanir, ayni tuzaklara tekrar diisiiliir. Popiilizmin ve milliyet¢iligin zirveleri
hald iktidara ve tiranhga giden ¢ignenmis bir yoldur;

David Hume

Tiranlik, zorbalik ya da despotizmin karanlik tarihini arastiranlar ve bilenler Iskog
aydinlanmasinin miimtaz diistliniirlerinden birisi olan David Hume’un bu soziiniin
kiymetini mutlaka takdir ederler. Otoriter ya da totaliter rejimler ya da baska bir
ifadeyle otokrasi her ¢agda ayni sinsi ayak oyunlarina ve ayni numaralara
bagvurur; millet de bu oyunlara gelir ve sonunda tuzaga diiserek kendini kapana
kistirmis olur.

Tiranliga giden ¢ignenmis yolun hikayesi kisaca soyledir. Bir “haris” adam ¢ikar,
iktidar yolunda kendine bir yer arar. Karizmasi, hitabeti, cesareti ile milletin
sevgisini kazanir. Milletin adami oldugunun farkina varan adam iktidarda daha
fazla kalma yolunun hem babacanlik hem de yeri geldiginde despotluktan
gectigini kisa zamanda anlamus olur. Iyiliksever despotluk, miisfik diktatorliik,
korku ve sefkatin bir arada harmanlandig1 babacan siyasi liderlik (paternalizm) ve
milletin hosuna gidecek bedava hizmetler ve menfaatler (popiilizm) kisa zamanda
meyvelerini verir. Cahil kalabaligin sevgisini ve destegini kazanan adam
sandiktan da zaferle ¢ikar. Bir sandik kapanir ve bir diger sandik agilir. Sandik
demokrasisinden milletin rizasi ve onay1 bir kez daha ¢iktiginda haris ve hubris
kisilik Ozellikleri siyasi lideri her ne pahasina olursa olsun iktidarda kalma
miicadelesine (Makyavelizm) sevk eder. Siyasi ihtiras ve siyasi kibir (narsisizm)
daha sonra gii¢ zehirlenmesine neden olur. Zafer sarhoslugu ilk olarak siyasi
liderin viicudunda etkisini gosterir. Testosteron seviyesini yiikseltir; bunu
dopamin etkisi izler. Giig, kazanma, testosteron ve dopamin dongiisii siyasi liderin
beynindeki islevleri biitiiniiyle degistirir. Mutlak giic ve yetkilerle iktidarini
pekistirmis olan haris ve hubris adam adeta bir giic ve zafer sarhoslugunu
yasayarak siyasi narsisizmin en st basamaklarina dogru yiikselir. Cahil
kalabaligin tevecciihii, alkig sesleri, etrafindaki destekgilerinin iltifatlari, yagcilik

2 Orijinal metin: “Mankind are, in all ages, caught by the same baits: The same tricks, played over
and over again, still trepan them. The heights of popularity and patriotism are still the beaten road
to power and tyranny.” Hume 1889 (1987). Online erisim i¢in bkz. Online Library of Liberty,
https://oll.libertyfund.org/title/hume-essays-moral-political-literary-If-ed
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ve yaltakcilik gili¢ sarhoslugu altindaki adami zivanadan c¢ikarir. Leviathan’in
sirtinda kilig sallayan iyiliksever despot, karsisinda duran ve kendisine muhalif
olan her kimse onlar1 ortadan kaldirmak i¢in elinden gelen her seyi yapar. Hubris
karakter “nemesis” kisilik 6zellikleri ile bulusur; mutlak giice sahip olan adam
acimasizca muhalifleri cezalandirir; intikam duygusu depresir ve kendisine ihanet
ettigini diisiindligli eski dostlarii yok etmeye calisir. Haris ve hubris adam
iktidarmi1 kalici hale getirmek i¢in her yola bagvurur. Onun i¢in iktidar
miicadelesinde her yol dogru ve mubahtir artik... Popiilizm ve paternalizmin
kendini tasidig1r zirvede kalmak isteyen haris ve hubris adam sadece siyasi
maniplilasyon iceren hukuki yollart degil, hukuk-dis1 tiim yol ve yontemleri de
uygulamaktan ¢ekinmez. lyiliksever despotun giicii her alana yayilir ve devletin
tim temel kurumlari tek tek ele gecirilir. Cebir kuvvetini elinde tutan asker ve
polis onun emrindedir; yargi¢lar mahkemelerde iyiliksever despotun menfaatine
uygun kararlar alirlar ve mubhalifleri en agir cezalara carptirmaktan geri
durmazlar; devletin tekelindeki televizyonlar otokrasinin devamina uygun sekilde
yayin yaparlar; 6zel medya kuruluslar1 baski ve korku dolayisiyla tarafsiz ve
bagimsiz yaym yapamazlar ve belki de bir siire sonra otokrasinin arka bahgesi
olan pliitokratlar tarafindan satin alinarak 1iyiliksever despotun iktidarinin
devamina hizmet ederler. Dijital ¢agda geleneksel partizanlik da kilik degistirir,
satin alinmis ya da kiralanmis klavye askerleri (siyasi troller) muhaliflere karsi
karalama, asagilama ve ling kampanyalar yiiriitiirler. Biitiin bunlarin hepsi iktidar
ve menfaat ugruna yapilan herestetik sanatinin parcalaridir. Paternalizm ve
popiilizmle beslenen Makyavelizm siyaseti haris ve hubris siyasi lideri ¢ok
yiikseklere tasir. Fakat insanoglunun kendi planlarinin disinda bir de Nemesis’in
plan1 vardir. Nemesis ¢ok yukarilardan Hubris’in yaptiklarini izler ve zamani
geldiginde 6ngordiigii cezay1 yiiriirliige koymak i¢in bekler. Bu belki biraz zaman
alsa da er gec olur. Tipki Ikarus gibi kanatlarindaki balmumu eriyen hubris siyasi
lider bulundugu yiikseklikten diismeye baslar ve bu onun hazin sonu olur.
Insanoglunun gii¢ ve iktidara olan asir1 hirs ve bagimhiligmin hikdyesi ya da
efsanesi boyledir.

Yukaridaki kurgunun esasen politikay1 ve siyaset felsefesini geleneksel siyaset
biliminden farkli bir sekilde ele alan kamu tercihi (public choice) perspektifine
dayali oldugunu ve bu c¢alismada da kamu tercihi perspektifinin esas alindigim
burada not etmekte yarar goriiyoruz.?

® Kamu tercihi teorisi konusunda detayh bilgi i¢in bkz. Aktan, 2019.
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II. MUTLAK SiYASI GUCUN PSIKOPATOLOJISI:
GUC ZEHIRLENMESI ve ZEHIRLI SiYASI LIDERLIK

“Kibir tizerinde bir kontrol olmadiginda bir tiir delilige giden yolda

bir adim daha atilir: (...) modern insanin egilimli oldugu gii¢ zehirlenmesi.
Bu gii¢ sarhoglugunun zamanimizin en biiyiik tehlikesi olduguna ve (...)
biiyiik bir toplumsal felaket tehlikesini artirdigina ikna oldum.”*

Bertrand Russell

Gli¢ zehirlenmesi (the intoxication of power) olgusunun ortaya cikmasinda
smirsiz ve genellikle kontrol edil(e)meyen bir biiylik siyasi giice sahip olmak
onem tasir. Makama, mevkiye, otoriteye karsi istek ve arzusu olan bir siyasi lider
eger uzun siireli ve kalici mutlak siyasi giice sahip olursa® ve eger dogasinda bazi
kisilik o6zellikleri (narsisizm, Makyavelizm ve psikopati) sakliysa bu durum
etkisini gostererek “giic zehirlenmesi” adi verilen bir olguyu ortaya ¢ikarabilir.®
Hele ki, siyasi liderin partizanlar ve millet tarafindan ilahlastirilmasi s6zkonusu
oldugunda hubris lider gerceklikle temasini tamamen kaybederek bir zehirli lidere
donitisebilir. Zehirli siyasi liderligi (toxic political leadership)” su sekilde
tanimlamanin uygun olacagini diisiiniiyorum:

* Russell, 1967: 828.

® Mutlak siyasi gii¢ ve yozlasma konusunda bir calismamiz icin bkz. Aktan, 2024b.

® Owen’e gore hubris sendromu ile gii¢ zehirlenmesi arasinda ¢ok yakin bir iliski bulunmaktadir.
Bkz. Owen, 2012. “Gii¢ zehirlenmesi” (the intoxication of power) konusunda su editoryal kitaba
bakiniz. Garrard & Robinson, 2016. Gii¢ zehirlenmesi olgusuna ve sdzkonusu patolojik sorunlara
deginen bazi ¢aligmalar i¢in ayrica bkz. Garrard et all. 2014; Garrard, 2017; Ghaemi, Liapis and
Owen, 2016; Ginneken, 2014; Goldman, 2010; Canguilhem, 1989; Blaug, 2014. Yikic liderlik ve
ortaya ¢ikardigi psikolojik hastaliklar konusunda bkz. Ghaemi, 2017; Kets de Vries, 1989, 2013;
Padilla & Hogan and Kaiser, 2017; Trivers, 2013. Siyasi hubris sendromu konusunda detayli bilgi
ve literatiir konusunda bkz. Aktan, 2024a.

" “Zehirli siyasi liderlik” kavrami siyaset biliminde yaygi olarak kullamlan bir kavram degildir.
Organizasyon ve yonetim literatiirlinde “zehirli liderlik” (toxic leadership) kavrami siklikla
kullanilmaktadir. Bu baslik altinda konuyu inceleyen bazi ¢alismalar i¢in bkz. Whicker, 1996;
Reed, 2004; Lipman-Blumen, 2005, 2012; Gondolfi & Stone, 2022; Padilla et.all. 2017.
Organizasyon ve yonetim literatiirinde zehirli liderlik kavramini ilk kullananlardan biri
muhtemelen Marcia Lynn Whicker olmugtur. Whicker 1996 yilinda Zehirli Lider adim tasiyan bir
kitap yaymlamistir. Blake E. Ashford 1994 yilinda kaleme aldigi bir ¢alismasinda
suistimalci/istismarc1 liderligi “kiigiik tiranlik” (petty tyranny) olarak adlandirmistir. Bkz.
Ashforth,1994. Kanaatimce “kiigiik zorba” (petty tyrant) devlet gibi devasa organizasyonlar i¢in
eksik bir terminolojidir; zira siyasette giic ve yetki istismari ¢ok daha biiyiik boyutlardadir.
Tiirkiye’de bilebildigimiz kadariyla bugiine degin siyasi zehirli liderlik konusunda bir ¢alisma
yapilmamugtir.  Ulkemizde  zehirli liderlik konusu sadece 6zel organizasyonlarda
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“Zehirli siyasi liderlik " iktidarda bulunan haris ve hubris bir siyasi liderin
zafer sarhosluguna ve giic zehirlenmesine yenik diismesi neticesinde
mutlak iktidarint kalici hale getirme maksadiyla herestetik sanatint icra
ederek her tiirlii makyavelist araglart ve siyasi manipiilasyon yollarin
flitursuzca ve zalimane sekilde kullanmasi anlamina gelir.

Yukarida yaptigim tanim ¢ergevesinde zehirli siyasi liderligin baslica unsurlarini
ya da ozelliklerini su sekilde 6zetleyebilecegimizi diisiiniiyorum:

Zehirli siyasi lider haris karaktere sahiptir.

Siyasi hirsa yani haris bir kisilige sahip olan liderin ayni1 zamanda hubris
kisilik 6zellikleri de genlerinde ve ruhunda saklhidir.

Haris ve hubris siyasi lider mutlak ve kalict bir siyasi giice sahip
oldugunda “kazanma etkisi’nin® tetiklemesi neticesinde kendisini “giic
zehirlenmesi” ad1 verilen ruhsal durum igerisinde bulabilir.

Gic zehirlenmesi bir siire sonra “bagimliilik etkisi” yaratir.

Siyasi lider gergeklikle temasin1 tamamen kaybederek mutlak iktidarini
kalic1 hale getirme maksadiyla herestetik sanatini® icra etmeye baslar.
Siyasi lider iktidarda kalmak ic¢in her tiirlii makyavelist araglar1 ve siyasi
manipiilasyon yollarini en agir bicimde uygulamaya baslar.

Siyasi diizenbazlik yollarimi kullanarak iktidar1 ele gegiren zehirli siyasi
lider suistimalci/istismarct ve yikici/tahripkar davraniglar ve tutumlar
sergiler.

Ozetle, zehirli siyasi liderligin ortaya ¢ikmasi ve gelismesinde mutlak giic, tekrar
kazanma etkisi, iktidar hirsinin pekismesi ve bagimlilik etkisi yaratmasi, siyasi
hubris sendromu, gii¢ zehirlenmesi gibi olgulardan s6z edilebilir.

Zehirli siyasi liderligi ortaya ¢ikaran, tetikleyen, tanimlayan/betimleyen muhtelif
unsurlar s6z konusudur. Mutlak gii¢, gii¢ istismari, manipiilasyon; otoriterlik,
(zorbalik, despotluk, tiranlik vb.); kibir, kendini {istiin gdrme, biiyiikliik sanrisi,
agresif narsisizm; popiilizm, paternalizm, millet¢ilik, dincilik, ahlak¢ilik; amaca

(firmalarda/isletmelerde) “foksik liderlik” adiyla inceleme konusu yapilmustir. Hemen tiim
aragtirmalarda Ingilizce’de “toxic” kelimesi karsilig1 olarak kullanilan “toksik” kelimesinin biz
dogru bir kullanim olmadigini diisiiniiyoruz. “Toxic” kelimesinin Tiirk¢e karsiligi bulunmaktadir;

“zehirli

G

, “yikicr” vb. kelimelerinin kullanilmasi daha uygundur.

8 “Kazanma etkisi” konusunda bkz. Robertson, 2012, 2017.
® Herestetik sanati konusunda bkz. Aktan, 2022.

94



ORGANIZASYON ve YONETIM BiLIMLERI DERGISi
Cilt: 16 No: 2 Yil: 2024 I1SSN: 1309-8039 (Online)

ulagsmak i¢in her tiirlii yol ve yontemleri kullanma (Makyavelizm); muhalifleri
cezalandirma, intikam ve saire bunlar arasinda sayilabilir. Zehirli siyasi liderlik
konusunun anlasilmasi i¢in incelenmesi ve irdelenmesi gereken baslica unsurlar
ve kavramlar bunlardir.®® (Sekil-1)

Sekil-1: Zehirli Siyasi Liderlik: Terminoloji
(Zehirli Siyasi Liderligi Ortaya Cikaran, Tetikleyen,
Tanimlayan/Betimleyen Baslica Unsurlar ve Kavramlar)

- .. Despotluk
Mutlak Giig Ka 1211}3 / Repiitasyon Tiranlik
N Yiiksek Ego e
Smursiz Giig oy . Otoriterizm
Kibir / Hubris }
Kontrolsiiz Gii¢ Biwviikliik Sant Otokrasi
Iktidar Hirs1 Au?q . fI\I "ca.111. 151 Miisfik Zorbalik
Kalici iktidal gresit Narsisizm y111kse\ er Despotluk

ZEHIRLI SiYASi LIDERLIK

Giig Suis‘rimah Makyavelizm
Giic Istismar1 Paternalizm Herestetik
Yolsuzluk Popiilizm Siyasi Manipiilasyon
Yozlagma Milletcilik Siyasi Mithendislik
Kayurmacilik Dincilik Ayak Ovyunlar1
Kollamacilik Ahlakeilik Entrikalar
©C.CAktan

Zehirli siyasi liderligin ortaya ¢ikmasinda ilk asama ve belki de en 6nemli unsur
siyasi liderin mutlak giice sahip olmasina olanak saglayan bir ortamin
bulunmasidir. Lord Acton’un Uinlii “gii¢ yozlasmaya egilimlidir ve mutlak giic
kesinlikle yozlagtirir.”** sozii asla akillardan gikarilmamalidir. Mutlak gii¢ sonugta
giic suistimali, gii¢ istismari, yozlasma, yolsuzluk, kayirmacilik ve kollamacilik

10 Zehirli siyasi liderligi ortaya ¢ikaran, tetikleyen, tammlayan/betimleyen muhtelif unsurlar ve
kavramlar konusunda burada ayrintili agiklamalar yapilmasina gerek duyulmamistir. Bizim bu
saydigimiz kavramlar siyaset bilimi, siyaset felsefesi ve kamu tercihi disiplinleri igerisinde ¢ok
ayrintili olarak incelenmistir Arastirmacilarin bizim ¢izdigimiz bu yol iizerinden ilerleyerek ilave
katkilar sunmalarini temenni ediyorum.

1 “Power tends to corrupt, and absolute power corrupts absolutely.”, Lord Acton, A Letter to
Mandell Creighton (5 April 1887). Bkz. Acton, John. Historical Essays and Studies. Macmillan,
1907. Online Erisim: Online Line of Liberty, https:/oll.libertyfund.org/title/laurence-historical-
essays-and-studies
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gibi sorunlar ortaya ¢ikarir. Siyasi liderin karizmasi, hitabet giiciine sahip olmasi,
belagat sanatin1 bilmesi ve kullanabilmesi, etkileyicilik giicli, 6zgiiveni, yiiksek
ego ve kibire sahip bir kisilige sahip olmasi vs. gibi ozelliklerin de 6nemli
oldugunun altm1 ¢izmek gerekir. Siyasi liderin halkla biitiinlesmesi, millet
iradesini siirekli kutsamasi, milletgilik, paternalizm ve popiilizm siyaseti
uygulamasi, dindarlik/ahlak¢ilik soylemleri ile halkin nazarinda giiven duygusu
yaratmasi ve saire siyasi lideri kalici iktidara tasiyan diger unsurlardir.

Mutlak ve kalict iktidar “kazanma etkisi” ile daha da giiclenir ve daha sonra bir
bagimlilik etkisi ortaya cikarir. iste bu asamadan sonra genlerinde ve ruhunda
“iktidar hirst” olan siyasi lideri deyim yerindeyse artik kimse tutamaz.
Makyavelizm ve herestetik sanati en ileri bicimde icra edilerek her tiirlii siyasi
miihendislik ve siyasi manipiilasyon yollar1 kullanilir. Mutlak ve kalict iktidarin
sonunda bdylece tiranlik (despotluk, zorbalik) rejimi ihdas edilmis olur. Bu
demokrasinin 6liimii ve otokrasinin (otoriterizm) zaferi anlamina gelir.

I11. ZEHIRLI SIYAST LIDERLIGIN BiYOLOJiK TEMELI:
KAZANMA ETKIiSI, HUBRIS SENDROMU ve GUC ZEHIRLENMESI

“... Oteki istekler baglar vizir vizir onun ¢evresinde donmeye. Duman duman giizel
kokular, cicekler, saraplar, tiirlii tiirlii keyifler, eglenceler sevgiyi besledikge
besler, kivamina getirirler, ona sehvet ignesini de batirdilar mi tamamdir, o

zaman ... Biraz sagduyu, biraz él¢ii, haya kalmissa icinde, onu da oldiiriip atar
disar1. Boylece bosalttigi gonliinii bir acayip delilikle doldurur.”"*?
Platon

Irlandali néropsikolog Ian Robertson, “Kazanma Etkisi” (the Winner Effect) adim
tastyan kitabinda mutlak giice ya da baska bir ifadeyle kontrolsiiz gii¢ ve otoriteye
sahip olan bir siyasi liderin gii¢ zehirlenmesi sorunu ile karsilasacagini ifade
eder.’® Robertson mutlak gii¢ ve otoritenin beyin iizerindeki etkilerinin kokain
benzeri uyusturucularla benzerlikler tasidigini belirtir. Asir1 ve kontrolsiiz giic
beyin hiicrelerinde dopamin faaliyetlerini artirarak beynin islevini biitiiniiyle
degistirir, bu degisiklik korteksi etkileyerek diisiince yapisinda biiytik farkliliklara
yol agar. Kazanma etkisinin ilk sonucu viicuttaki testosteron seviyesinin
yiikselmesidir. Bunu daha sonra “motivasyon molekiilii” olarak da adlandirilan
dopamin etkisi izler.

12 pPlaton, 2000: 373.
¥ Bkz.Robertson, 2012, 2017. Robertson’un the Winner Effect adli kitabi Tiirkce’ye Zafer
Sarhoslugu adiyla terciime edilmistir. Bkz. Robertson. 2014.
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Robertson hayvanlar diinyasindaki hayatta kalma yaris1 sirasindaki kazanma
giidiisiiniin insanlar i¢in de gegerli oldugunu savunur. Robertson’un kitabindaki
ana fikir biyolojide “kazanma etkisi” (winner effect) ve “kaybetme etkisi” (loser
effect) olarak bilinir. Kazanma etkisi, bir hayvanin 0Onceki kazanimlar
deneyimledikten sonra gelecekteki saldirgan hareketlerinde kazanma olasiliginin
artmasint; kaybetme etkisi ise bir hayvanin onceki kazanimlar1 deneyimledikten
sonra gelecekteki saldirgan girisimlerini kaybetme olasiliginin artmasini ifade
eder.* Nasil ki, giiclii bir aslan zayif rakiplerine karst “kazanma etkisi” ile
hareket ediyorsa haris ve hubris bir siyasi lider de muhaliflerine kars1 benzer bir
hayvan giidiisii ile hareket edebilir. Robertson’un giiciin psikopatolojisi lizerine
yaptigi bazi yorum ve degerlendirmelerini kisa alintilarla sunmakta yarar
gorlyoruz:

“Evet, gii¢, denetlenmemigse veya siiresi ¢ok uzunsa neredeyse ka¢inilmaz
olarak beyin islevierini ¢arpitarak yargr bozukluguna, vazgegilmezlik
yanilgisina, risklere karst kér olmaya ve duygusal duyarsizliga yol agar.
(s.10.) “Gii¢ kana testosteron pompalar ve bu da kazanma etkisi araciligi
ile gelecekte kazanmamiza yardimci olarak giiciiniizii daha da artirir.”
(s.117) (...) “Testosteron beyni degistirir ¢iinkii onun kimyasini farkli hale
getirir. Ozellikle bir norotransmiter olan dopamin seviyesini artirir.”
(s.129.) (... “Gii¢ yozlastirabilir ve bunun sebebi, ¢ok giiclii bir
uyusturucu olmasindan otiirii yiiksek dozlarda tekrar tekrar alindiginda
bagimlilik yapict olmasidwr.” (s. 214.) (...) Politika zalim bir alisveristir
ve uyantk oldugu her saati iilkesini yonetmeye adamis olan bir lider bu
glicten feragat ederken neredeyse fiziksel bir aci tecriibe etmek
zorundadir, zira swadan yasam artik oldukca sikici ve anlamsiz
goziikecektir.  Bunun,  bir  uyusturucu  bagimlisimin  yoksunluk
semptomlarryla benzerlikleri carpicidir. (s.11.)

lan Robertson “Kazanma Etkisi: Giiciin Néropsikolojisi” adini tagiyan bir baska
makalesinde konuyu su sekilde anlatir. Robertson’a gore beyinde hassas bir denge
vardir; beyinde "Goldilocks Bolgesi"® olarak adlandirilabilecek olan bir
yasanabilir bir alan bulunur. Bu alanin disina ¢ikildiginda giiciin beyin tlizerindeki

14 Kazanma ve kaybetme etkisi konusuna bkz. Hock & Huber, 2009; Hsu & Wolf, 1999; Booth et.
all. 1989.

% “Yasanabilir bolge” olarak da adlandirlan Goldilocks bolgesi astronomi ve astrobiyolojide, bir
gezegenin, yildizina olan uzakliginin, gezegenin ylizeyinde sivi su bulundurabilmesine olanak
tanidig: alan olarak tamimlanir.
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olumsuz biyolojik etkileri ortaya ¢ikar ve “hubris sendromu” olarak adlandirilir
(Robertson, 2017:61).

Konu ile ilgilenen baska arastirmacilar da haris ve hubris bir siyasi liderin sahip
oldugu “mutlak giiciin” ardindan gelen “kazanma etkisi” (zafer) ve bunun
sonucunda su yiiziine ¢ikan “hubris sendromu’nun testosteron ile yakindan ilgisi
olduguna dair tespitler yapmaktadirlar. Erkeklik Paradoksu: Testosteronun
Bedenlerimiz, Zihinlerimiz ve Icinde Yasadigimiz Diinya Uzerindeki Biiyiik Etkisi
(The Virility Paradox The Vast Influence of Testosterone on Our Bodies, Minds,
and the World We Live In) adim tasiyan kitabinda (2018) Charles J. Ryan
testosteronun hubris sendromuyla iligkili olduguna vurgu yapmaktadir. Minnesota
Universitesi Tip Béliimii'nde Hematoloji, Onkoloji ve Transplantasyon Béliimii
Direktorii olarak gorev yapan Ryan’a gore her erkegin ve her kadinin beyni
dogumdan oOnce ‘testosteron” adi verilen bu kiiclik molekiil tarafindan
sekillendirilir. Testosteron erkeklerde daha fazla bulundugu icin “erkeklik
hormonu” olarak bilinir. Testosteron bizi daha giiclii ve daha mutlu yapan; ayni
zamanda bizi daha acimasiz, daha agresif ve daha bencil kilan bir kimyasaldir.
Testosteron kesfetme ve risk alma, rekabet, yenilik ve yaraticilik ve hatta hayatta
kalma diirtiimlizii harekete gecirir. Testosteronun ayni zamanda insanligin
karanhik tarafinda da rolii vardir; siddete, kibire, suca ve bencillige katkida
bulunur (Ryan, 2018).

Testosteron androjenler grubundaki son derece etkili bir hormondur. Bazi
erkeklerde yiiksek testosteron seviyeleri o kisiyi kolayca gii¢ zehirlenmesine sevk
edecek etkiler yaratabilir. Arastirmacilar hubris sendromunun testosteron
(erkeklik hormonu) ve dopamin ile alakali bir kisilik bozukluk oldugu konusuna
dikkat ¢ekmektedirler (Garrard, 2017; Coates, Gurnell and Sarnyai, 2017).
Dopamin noron olarak adlandirilan beyin sinir hiicreleri arasinda gerceklestirilen
sinyal iletiminden sorumlu olan norotransmitlerdir.*® “Mutluluk hormonu™ olarak
da bilinen dopamin hormonu viicutta bulunan bir kimyasaldir. Dopamin yiiksek
motivasyon ve enerji saglayarak beynin “haz”, “zevk” ve “keyif” duygularini
artirir.

Ozetle ne kadar ¢ok giice sahip olursaniz ve ne kadar ¢ok yiikselirseniz o kadar
cok testosterona sahip olursunuz. Ne kadar ¢ok testosteronunuz olursa, o kadar
cok zafer kazanirsimz. Ne kadar cok kazanirsaniz gelecekte de kazanma

16 Dopamin konusunda temel ansiklopedik bilgi igin bkz. Taylor & Creese, 2002; Carvey, 1989.
Ayrica bkz. Booth et. all. 1989.
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olasihginiz o kadar artar (“kazanma etkisi”). Ne kadar ¢ok kaybederseniz,
gelecekte kaybetme olasiliginiz da bir o kadar artar (“kaybetme etkisi”’). Ne kadar
¢ok kazanirsaniz o kadar 6zgiiveniniz olur, kibir ortaya ¢ikar ve tekrar kazanmak
icin miicadele giiciiniiz pekisir. Kazandikg¢a testosteron seviyeniz yiikselir, daha
fazla testosteron daha fazla dopamin iiretir. Boylece genlerinizde bulunan hubris
sendromu su yiiziine ¢ikar, bunun devaminda da gii¢ zehirlenmesi sizi biiyiik bir
delilige, giiciiniiz altindaki insanlar1 ise biiyiik bir felakete siiriikler. Ve bu dongi
boyle devam eder gider (Sekil-2).

Sekil-2: Mutlak Gii¢, Hubris Sendromu ve Gii¢ Zehirlenmesi Olgusu
(Zehirli Siyasi Liderligin Biyolojik Temeli Olarak Testosteron ve Dopamin)

a

Kazanma Etkisi
Bagunlilik Etkisi

Mutlak ve ]
Kalic: iktidar J

Yiiksek
Testosteron

Giic
Zehirlenmesi

5 4 )
—] Hubris —I])o amin Etkisi
Sendromu 3

. J

©C.CAktan

St. George’s Londra Universitesinde Molekiiler ve Klinik Arastirma
Enstitiisii'nde  noroloji  profesdrii  olarak gdérev yapan Peter Garrard
“Frontotemporal Demans: Hubris Sendromunun Biyolojik Temeline Iliskin Bir
Ipucu mu?” bashgmi tastyan c¢alismasinda hubris sendromunun genlerle ve
biyolojik yapr ile yakindan iligkili olduguna dair tespitler yapmaktadir. Peter
Garrard konuyu soyle izah etmektedir (Garrard, 2017:20):

“... gli¢ bir uyusturucuya, Hubris sendromu ise bagimliliga benzemektedir.
Belirli kisilik tiplerinde bu sendrom tehlikeli bir sekilde bu bagimliliga
duyarlidir.”
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Norodejeneratif bozukluklar1 arastiran bir ndrolog olan Garard ndroanatomik
kanitlar ve bagimliligin sinirbilimi alaninda yapilan ¢alismalarin hubris sendromu
ile kisilik degisikliginin bazi bi¢imlerini gosteren frontotemporal demansi?’
arasinda benzerlikler oldugunu belirtmektedir. Peter Garrard hubris sendromunun
7 ve 11 semptomlarinin beynin yapisinda bulunan frontotemporal demansdan
kaynaklanabilecegini yazmaktadir (Garrard, 2017:12).8

I3

diirtiisellik, ozgiiven ve i¢gorii eksikliginin bir kokteyli FTD'nin
(frontotemporal demanst) bir tiirii olan Hubris Sendromu fenotipine yol
acabilir.”  (in principle, a cocktail of impulsivity, confidence and
insightlessness may give rise to a ‘Hubris Syndrome phenotype’ of FTD.)

Hemen not edelim ki hubris sendromunun ve bunun sonucu olarak ortaya ¢ikan
giic zehirlenmesinin psikopatolojisi iizerine caligmalar yapan arastirmacilar
siklikla Amerikan Psikiyatri Toplulugu tarafindan hazirlanan rehber kitap
icerisinde tanimlanan ruhsal bozukluklara atifta bulunmaktadirlar.®® Amerikan
Psikiyatri Toplulugu tarafindan gelistirilmis olan Ruhsal Bozukluklarin Tanisal ve
Istatistiksel El Kitab1 (The Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders,
kisaca DSM) ruhsal/zihinsel hastaliklar i¢in rehber olarak kabul edilen bir referans
kitaptir.2> S6zkonusu rehberde yeralan tanilarin siyasi hubris sendromu ve gii¢
zehirlenmesi vakasinda ne derece gegerli oldugu sadece psikoloji, psikiyatri,
noroloji alanlarinda alaninda ¢alisan uzmanlarin degil muhtelif inter- disipliner
programlar (Politik Psikoloji, Politik Psikiyatri, Politik Psikopatoloji, Noropolitik,
Genopolitik, Biopolitik vs.) iizerinde c¢alisan arastirmacilarin  incelemeleri

17 Zihin kayb1, bunama anlamlarina gelen demanslarin bir tiirii olan frontotemporal demans genel
olarak kisilik, karakter, davranig ve ifade (konusma) ile ilgili alanlarin yer aldigi beynin 6n ve
temporal loblarindaki sinir hiicrelerinin hasarindan olusan bir hastalik olarak bilinmektedir.

18 Lord David Owen, Duke Universitesi Psikiyatri ve Davranis Bilimleri Béliimii’nde gérev yapan
Jonathan Davidson ile birlikte kaleme aldig1 bir ¢alismada hubris sendromunun belirtilerini 14
madde altinda toplamistir. Garrard’in Owen ve Davidson’un g¢alismalarina atfen vurgu yaptigi
semptomlar sunlardir: (7). Hubris bir karakterin kendine agir1 bir 6zgiiveni soz konusudur.
Bagkalarinin goriis ve tavsiyelerini kiigiimseme ve dikkate almama egilimi sozkonusudur. (11).
Hubris bir siyasi lider hakikatle bagin1 tamamen koparmustir; bir baska ifadeyle gerceklikle olan
tim temasm kaybetmistir. Sozkonusu semptomlar Amerikan Psikiyatri Toplulugu tarafindan
hazirlanan bir rehber kitap igerisinde tanimlanmustir. bkz. American Psychiatric Association. 1994.
Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders 4th edn DSM-IV. APA. Hubris sendromu
konusunda daha ayrmtili bilgi ig¢in bkz. Owen & Davidson, 2009; Owen, 2008a, 2009b, 2012,
2018. Tiirkee literatiirde konuyu inceleyen ¢alisma i¢in bkz. Aktan, 2024a.

19 Bu konuda bkz. Ghaemi, Liapis and Owen, 2016 ; Charny, 1997.

20 American Psychiatric Association. 1994. Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders
4th edn DSM-1V. APA.
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gereken bir konudur. Bizim bu konuda asagida gelistirdigimiz sekil belki konuyu
sadece yiizeysel cergevede anlamamiz i¢in sunulmustur. Bu konuda detayli
arastirmalarin yapilmasi gerektiginin altini ¢izmemiz gerekir (Sekil-3).

Psikolog Dr. Israel W. Charny'nin “Asur gii¢ ¢cabalarindan kaynaklanan bir kisilik
bozuklugu” (A personality disorder of excessive power strivings) adini tasiyan
makalesinde dikkat ¢ektigi en 6nemli tespit mutlak siyasi giicii elinde bulunduran
haris ve hubris bir siyasi liderin kendisine, muhaliflerine, rakiplerine, kendi
halkina ve bununda Gtesinde tiim insanliga zarar verebilecek bir zehire sahip
oldugu hususudur. Charny sdyle demektedir: (Charny, 1997:3):

“Bugtin psikiyatride mevcut resmi teshis kategorilerinin hi¢chbiri asir gii¢
arayisimin yikict etkilerini yeterince ele almiyor. Asirt giic ¢abasit hem
ruhunda ve zihninde gii¢ takintisi olan bireyin kisiligini zehirler hem de
baskalarimin hayatlarina kabul edilemeyecek zararlar verir.”

Charny’nin gayet isabetle vurguladigi iizere asir1 giic zehirlenmesine yenik
diigsmiis bir zihin ve ruh yapisi 6ncelikle kendisine muhalif olanlara zarar vermeye
baslar. Zehirli siyasi lider kendisine rakip olan ya da kendisini engelleyebilecegini
disiindiigl kisi ve/veya kisileri pasifize etme, uzaklastirma, hapse atma, suikast
planlama gibi yol ve yoOntemleri izleyebilir. Vaka oOyle bir hal alabilir ki,
“homocide” (cinayet), “genocide” (soykirim/katliam)’a doniisebilir. Vaka yerel
ve ulusal bir katliami da asarak uluslararasi bir savas ve soykirima dahi varabilir
(Charny, 1986). Niikleer silahlanma ve savas tehdidinin gerisinde haris ve hubris
bir siyasi liderin ruhsal ve zihinsel bozukluklarinin yatabilecegini asla gozardi
etmemek gerekir. Basarisizlik hubrisin kendi hayatina son vermesi (intihar) ile
sonuglanabilir. Bu konuda tarihte bir 6rnek degil pek ¢ok 6rnek bulunmaktadir.
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Sekil-3: Gii¢ Zehirlenmesinin Psikopatolojisi: Terminoloji
(Giig¢ Zehirlenmesini Tanimlayan/Betimleyen Baslica Semptomlar,
Etkiler ve Sonuglar)

«semptomlar» «etki ve sonuclar»

/ o o \ /o Kabalik, zalimlik, despotluk VS\
* Kendini begenmislik + Koérlilk ve sagirhik (muhaliflerin
(viiksek ego ve kibir) sesini ve acilarim duymama)

» Baskalarim asagilama ve kiiciik + Sembollere sarilma
gorme » Dincilik, ahlakcilik vs.

* Biyiklik sanrist + Giindem degistirme

*  Narsistik davrans * Giinah kegisi arama ve suclama

* Empati eksikligi *  Yolsuzluk, yozlasma, partizanlik

< * Paranoya (paranoid) >< + Dalkavuk ya da yaltakc1 besleme >

* Giic kayb1 korkusu (phobia) « Milleti birbirine diistirme

* Bipolar bozukluk » Otekilestirme, kutuplastirma vs.

* Gegmisini unutma (psikojenik » Istihbarat agim genisletme
amnezi) * Mubhalifleri cezalandirma ve /veya

*+ Gergek hay'c.a‘rtan kopukluk yok etme (suikast, cinayet vs.)
(depersonalizasyon) + Kendini yok etme ve dldiirme

* Ve saire. (intihar)
K _/ & Vl'lv:: s:i]ll‘e. _/

IV. GUC ZEHIRLENMESINDE AYAK TAKIMI ve TIRANIN
YALTAKCILARI

“Yonetim igin de aym sey gecerlidir. Bir zorba yaratilir yaratilmaz, devletin
biitiin kokusmus stipriintiilerini (sirf kisisel ¢ikarlarinin pesinden kosan,
onun bunun malini gasp eden, yagmaya katilmak ve bas zorbanin

altinda kiigiik zorbalar olmak igin bir araya tistisen, biitiin hirsiz

stirtilerini ve higbir ise yaramaz tembelleri) cevresine toplar.”*

Lev Tolstoy

Antik Atina’dan giiniimiize tiranlik konusunda yazilmis hangi kaynak varsa ona
bakimiz; yakingagdan baslayarak gorsel ve yazili medyanin kayda aldig: biitiin
siyasi tarihi didik didik inceleyiniz. Hele ki, adina uygarlik denilen fakat bir arada

2L Tolstoy, 2016:117.
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medeni yasama kiiltiiriinii heniiz insa etmemis geri kalmis insan topluluklarinin
siyaset kiiltliiriinii ana hatlariyla gdzlemleyiniz. Bu inceleme ve gozlemler
neticesinde tiranligin, despotlugun ya da zorbaligin oldugu her mekanda “tiran
valtak¢ilart” adi verilen bir ayak takiminin mutlaka var oldugu tespitini
yapabilirsiniz.

Gii¢ zehirlenmesi adi verilen olgunun ortaya c¢ikmasinda ve Siyasi hubrisin
viicuduna yayilmasinda bu ayak takiminin iltifatlar1, alkislari, yagciliklart ve adi
dalkavukluklar1 ¢ok 6nemli bir etkiye sahiptir. Michel de Montaigne’nin yakin
dostu Fransiz yazar Etienne de la Boétie muhtesem Goniillii Kulluk Uzerine

Soylev (Discourse on Voluntary Servitude) adli eserinde soyle yazar (Boétie,
2015):

“..bir kral kendini tiran olarak bildirdigi andan baslayarak kralligin tiim
kotii tabakalari, tiim ayak takimi -ki bunlarla kastetmek istedigim bir
devlette ne fazla kotiiliik ne de fazla iyilik yapamayacak hirsizlar ve kulagi
kesikler degil, fakat atesli bir yiikselme hirstyla ve hatiri sayilir bir para
tutkusuyla suglandirilan kisilerdir- ganimetten pay alabilmek ve biiyiik
tiranmin altinda kendilerini kiigiik tiranlar yapabilmek icin c¢evresinde
toplanip onu desteklemeye baslarlar.”

V. SONUC

“Diinya i¢in en biiyiik tehditlerden biri, (...) bir lider galip geldikten sonra kanina
pompalanan testosterondur. Bu hormonal dalga sarhos edicidir. Bir sonraki ve
daha tehlikeli zirveyi goziine kestiren dagct gibi, giicle uyariimig politikaci,
giinliik politikalarin siradanligryla ugrasmay: zor bulur, kazanmis olmanin
kimyasal olarak tetikledigi kafa olma hissini arzular. "2

lan Robertson

Bir siyasi lider miitemadi ve kalict mutlak siyasi giice sahip oldugunda eger
dogasinda bazi kisilik 6zellikleri (narsisizm, Makyavelizm ve psikopati) sakliysa
bunlar su yiiziine ¢ikabilir ve netice olarak “gii¢ zehirlenmesi” ad1 verilen bir
psikopatolojik vakaya doniigebilir. Kazanma etkisi ve mutlak siyasi giiciin
saglamlagtirilmasinin ardindan siyasi liderin partizanlar ve millet tarafindan
ilahlastirilmasi isi ¢ok daha farkli boyutlara tasiyabilir; hubris liderin gergeklikle
temasini tamamen Yok ederek onu zehirli bir siyasi lider haline getirebilir.

22 Robertson, 2014:143.
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Siyasi hubris sendromu ve gili¢ zehirlenmesi olgusu bugilin sadece siyaset
bilimcilerinin degil psikologlarin, psikiyatrislerin ve nérologlarin da yakindan
ilgilendikleri bir arastirma konusudur. Siyasi hubris sendromu ve gii¢
zehirlenmesi olgusu bu ii¢ disiplinin 6tesinde bir¢ok interdisipliner arastirma
alanlarinda inceleme konusu yapilmaktadir. Bugiin Politik Psikoloji (Political
Psychology), Politik Psikiyatri (Political Psychiatry), Politik Psikopatoloji
(Political Psychopathology), Noropolitik ya da Norosiyaset (Neuropolitics),
Davranigsal Genetik (Behavioural Genetics) disiplinine dayali olarak ortaya ¢ikan
Genopolitik (Genopolitics), Biyoloji (Biology) arastirma alanina dayali olarak
gelisen Biopolitik (Biopolitics) ve Politik Fizyoloji (Political Physiology)
alanindaki caligmalar heniliz emekleme asamasinda olsa da gergekten insani
hayran birakacak ve hayretlere diisecek gozlem ve bulgular ortaya koymaktadir.

Benim temennim odur ki, fikir adamlari ve bilim insanlar1 bu interdisipliner
arastirma alanlarini taniyarak siyasi hubris sendromu ve giic zehirlenmesi
olgusunu daha etraflica incelesinler. Otoriter ve totaliter rejimlerin nispeten sona
erdigi sOylense de secime dayali demokrasilerde varligini siirdiiren otokratik tek
adam rejimlerinin milyonlar tizerindeki baskisi, zulmii ve gelecek nesillere
yayilan etkisi asla ve asla gozardi edilmemelidir.

Bu c¢alismanin konusu olmamakla birlikte siyasi gii¢ zehirlenmesinin toplum
iizerindeki olumsuz sonuglarinin ortadan kaldirilmasinin  siyasi  giiciin
sinirlandirilmast ve kontrol edilmesinden gegtigini belirtmemiz gerekir. Siyasi
giicii smirlayacak hukuk ve hukuk disi araglar ve kaynaklar (yatay kuvvetler
ayrihigi, dikey kuvvetler ayriligi, hukukun istiinliigii, bagimsiz yargi, gorev siiresi
sinirlamasi, sivil toplum, etkin medya vs.) gii¢c zehirlenmesinin topluma yansiyan
olumsuzluklarini azaltacak baslica tedbirlerdir.

Leviathan’in sirtina binmis ve kendisini o giigten mahrum birakacak herkese kilig
sallayan bir siyasi liderin akittig1 zehirleri ve yaydigi viriisleri ortadan kaldiracak
panzehir “anayasa” degil, “anayasacilik” felsefesidir.?  Siyaset bilimini sil
bastan yeniden diislinmemiz ve yeniden yazmamiz gerektigini bize 6greten Kamu
Tercihi (Public Choice) ve Anayasal Politik iktisat (Constitutional Political
Economy) arastirma programlarinin kurucusu James M. Buchanan’in “Leviathan

2 Devletin sadece gorev ve fonksiyonlarini siralayan fakat onun giic ve yetkilerini simirlamayan
anayasa sembolik/gostermelik bir anayasadir. Gergek anayasa, anayasacilik felsefesine dayali olan
yani devletin gii¢ ve yetkilerini etkin bigimde sinirlayan bir anayasadir.
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nasil zincire vurulabilir? ’» (How can Leviathan be chained?) sorusu gergek
anayasaciligin ne olmasi gerektigini bize hatirlatmakta ve yol gostermektedir.?

Mutlak siyasi giliciin smirlandirilmasina  dayanan anayasacilik felsefesinin
Otesinde anti-siyaset felsefesine goniilden bagli oldugumu burada not etmek
isterim. Anti siyaset bazi okuyucularin zihnine belki bir hayal ya da {itopya
anlatis1 olarak yansiyabilir; fakat inaniyorum ki Oyle bir giin gelir ki orada
siyasete, siyasi partilere ve siyasi liderlere yer vermeyen bir siyasi rejim ihdas
edilmis olur. Bu asla bir hayal degil, bilgelik ve erdemin tohumlarinin filiz verdigi
bir toplumda miimkiin olabilir. Imkansiz degil ama zor. Ya da zor olsa da
imkansiz degil.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar ¢alismaya tek basina katki saglamstir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan
destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catismasi séz konusu
degildir.
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Insan kaynaklarimn etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi giiniimiiz is diinyasinda
giderek daha biiyiik bir onem kazandig: bilinmektedir. Isletmelerin insan kaynagim
etkin bir sekilde yonetebilmeleri icin performans yonetim sistemlerine yatirim
vapmalart  gerekmektedir.  Performans  yonetim  sistemleri, ¢alisanlarin
performansini objektif bir sekilde degerlendirmeye ve gelistirmeye olanak
tamimaktadir. Bu sistemlerin, isletmelere ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini en iyi
sekilde kullanma firsati sundugu bilinmektedir. Bu kapsamda mantikir bir sekilde
diizenlenmis ve etkili bir performans sisteminin, isletmelerin insan kaynaklarini en
verimli sekilde kullanmasina yardimci oldugu ifade edilebilir. Bu da isletmelerin

* Bu makalede bilimsel aragtirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.

Bu makale, 26 Subat 2023 tarihinde Ankara’da ger¢eklesen Uluslararasi Avrupa Bilimsel ve
Aragtirma Kongresi’nde so6zlii bildiri olarak sunulmustur.
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Atif (APA): Mirzayev, M. & Yunusova Ceviz A., (2024), Performans Degerlendirme Siirecinde
Yapilan Hatalar ve Alinacak Onlemler, Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi. 16 (2): 111-
130.
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rekabet avantaji elde etmelerine ve siirdiiriilebilir bir basari saglamalarina katkida
bulunmaktadir. Performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin iy sézlesmesinin ne
kadar yerine getirildigini ve c¢alisanin bilgi ve yeteneklerinin igletmenin
verimliligine ne kadar katkida bulundugunu belirlemektedir. Bu degerlendirme,
calisanmin terfi veya tenzil edilmesi, ticret artisi, gorev degisimi, egitim veya isten
¢ctkarma gibi gii¢lii ve zayif yonleri hakkinda kararlar vererek isletmenin misyon ve
hedeflerini destekledigini bilinmektedir. Bu c¢alismada ilgili konuda literatiir
taramasi yapilmis ve onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimler: Peformans, performans degelendirme, hatalar

Alan Tanmimu: Isletme, Insan Kaynaklari Yonetimi

MISTAKES MADE DURING THE PERFORMANCE EVALUATION
PROCESS AND PRECAUTIONS TO BE TAKEN

Abstract

It is known that effective and efficient management of human resources has become
increasingly important in today's business world. Businesses need to invest in
performance management systems in order to manage their human resources
effectively. Performance management systems allow you to objectively evaluate and
improve employee performance. It is known that these systems offer businesses the
opportunity to use the skills and abilities of their employees in the best way. In this
context, it can be stated that a logically organized and effective performance system
helps businesses use their human resources in the most efficient way. This
contributes to businesses gaining competitive advantage and achieving sustainable
success. Performance evaluation determines how well an employee's employment
contract is fulfilled and how much the employee's knowledge and abilities
contribute to the efficiency of the business. It is known that this evaluation supports
the mission and goals of the business by making decisions about the employee's
strengths and weaknesses, such as promotion or demotion, wage increase, task
change, training or dismissal. In this study, a literature review was conducted on
the relevant subject and suggestions were made.

Key Words: Performance, performance evaluation, errors

JEL Codes: D23, M10
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1.GIRIS

Isletmelerin oncelikli amagclarindan biri, nitelikli insan kaynaklariyla calismay1
saglamaktir. Bu hedef dogrultusunda, insan kaynaklar1 yonetimi modelinde
performans degerlendirmesi onemli bir siire¢ haline geldigi bilinmektedir. Bu
caligmanin amaci, performans degerlendirme siirecinde degerlendiriciler tarafindan
yapilan hatalar1 ve bu hatalarin nedenlerini arastirmak ve c¢oziim Onerileri
sunmaktir.

Performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin kendisinden beklenen gorevleri ne
derecede yerine getirdigini belirlemeye yonelik bir siirectir. Bu degerlendirme,
isletmeler icin son derece dnemlidir ¢iinkii dogru bir sekilde yapilmasi, isletmenin
verimliligini artirirken, is devri oranini azaltarak birgok olumlu etki yaratir. Ancak,
yoneticiler veya degerlendiriciler tarafindan yapilan hatalar, isletmenin
verimliliginin azalmasina ve bir dizi soruna yol acabilecegi diisliniilmektedir.

Performans yOnetiminin temel amaci, isletmenin etkinliklerini, yeteneklerini ve
katkilarii siirekli olarak iyilestirmek ve c¢alisanlarin sorumluluk {istlendigi bir
kiltiir olusturmaktir. Bu sekilde, isletmeler belirlenen hedeflere ulasmak igin
calisanlarin performanslarini degerlendirir ve bu calisanlarin uzmanlastiklar
standartlar1 denetler. Standartlarin altinda kaldiklarinda odiilii sakli tutarlar, ancak
standartlarin {izerine c¢iktiklarinda calisanlar1 6dillendirirler. Bu, isletmelerin
calisanlarin performanslarini kontrol etmelerini saglamaktadirlar (Akif, 2011:305).

Performans degerleme ¢alismalar1 her zaman istenen sonucu vermeyebilir. Segilen
yontem ve uygulamaya bagli olarak degerlendirme sorunlari ortaya c¢ikabilir.
Basarili bir degerlendirme yapabilmek i¢in Oncelikle sik¢a karsilasilan hatalari
bilmek ve gerekli 6nlemleri almak 6nemlidir(Erdogan, 1991:217).

Performans degerlemesinde kullanilan yontemlerin ¢ogu, degerleyicilerin tutum,
davranig ve kararlarinda objektif olacaklar1 varsayimima dayandigi bilinmektedir.
Ancak uygulamada, Ozellikle degerleyicilerden kaynakli hatalar nedeniyle
degerlendirme siirecinin etkinligi olumsuz yonde etkilenebiliecegi diisiiniilmektedir
(Simsek, 2010:303-304).

Dogru performans degerlemesi, c¢alisanlarin performansinin ve dolayisiyla

isletmenin genel performansinin iyilestirilmesinde biiylik 6nem tasir. Basar1 6l¢iim
araglarinin her birinin olumlu ve olumsuz ydnleri bulunmakla birlikte, en 6nemli
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unsur degerlendiricilerin ve degerlendirme siirecindeki hatalarin roliidiir (Bulutlar,
2007:165).

2.PERFORMANS DEGERLENDIRMESi

2.1.Performans Kavrami

Ingilizce kokenli performans kavrami en basit sekilde herhangi bir isin ve ya
hizmetin yerine getirme diizenini ifade eder. Bagka bir ifadeyle, belli sartlar altinda
belirlenen amaglara varma derecesine gore yerine getirilen faaliyetleri ifade etmede
kullanilir.

Performans, dnceden belirlenen standartlara uygun davranislarin sergilenmesi ve
beklenen hedeflere ne kadar yaklagildiginin bir 6lgiisii olarak tanimlanabilir (Timur,
1983:15). Performans, bir etkinlik sonucunda elde edilen ¢iktilart nitel veya nicel
olarak ifade eden bir kavramdir. Bu kavram, hizmet sektoriinde etkinlik, iiretimde
verimlilik ve tasarruf gibi alanlarda genel olarak performansi tanimlanmaktadir
(Kubali, 1999:32). Bu baglamda, performans herhangi bir faaliyet sonucunda elde
edilen basariy1 ifade etmektedir. Bir birimin performansini artirmak istendiginde,
bireysel yeteneklerin ayni oranda artirilmasi i¢in zaman ic¢inde bireysel egitim ve
deneyimlerin gelistirilmesi gerek (Akif, 2011:296).

Giliniimiiz isletme yonetiminde, performans genellikle performans degerlendirmesi
baglaminda kullanilmaktadir. Isletme yonetimi, kurumsal ve isle ilgili davranislari
analiz ederek, daha Onceden belirlenmis standartlara dayanarak ¢alisanlarin
bagarisini bu kriterlere gore 6lgmekte ve degerlendirmektedir (Akin, 2001:153).
Isletmenin nereye yoneldigi, yonelen yere nasil ulasacag, ilerlemenin dogru yénde
olup olmadig1 ve kaynaklarin etkin kullanilip kullanilmadigi gibi konular,
performans bilgisi belirlenerek degerlendirilir. Bu bilgiler, isletmenin stratejik
hedeflerine ne kadar yaklasildigini degerlendirmek ve gerektiginde diizeltici
onlemler almak i¢in kullanilmaktadir. Diger bir ifadeyle, isletmenin rekabet giiciinii
artirmak ve uzun vadeli basariyr saglamak i¢in Oonem arz etmektedir (Akin,
2001:153).

Performans, belirli bir isi yapan ¢alisanin, bir grubun veya bir isletmenin, belirlenen
hedeflere ne olgiide ulastigin1 gostermektedir. Diger ifadeyle, isletmenin veya
calisanin faaliyetlerinin etkinligi, verimliligi ve bagar1 diizeyini degerlendirmek i¢in
kullanilmaktadir. Performansin dogru bir sekilde degerlendirilmesi, isletmenin
stratejik hedeflerine ulagsma siirecinde 6nemli bir adim oldugu bilinmektedir. Bu
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degerlendirme, gelisim alanlarini belirlemek ve performans: artirmak i¢in énemli
geribildirim saglamaktadir (Kasnakli, 2002:131). Performans degerleme,
calisanlarin belirlenmis isleri belirli bir zaman cer¢evesinde ne kadar etkin bir
sekilde yerine getirdiklerinin degerlendirilmesidir. Bu siire¢, c¢alisanlarin
performansini  belirlemek, giiglii yonlerini tanimlamak, gelisim alanlarini
belirlemek ve isletme hedeflerine ulagsmak icin gereken eylemleri belirlemek
amactyla kullanilmaktadir. Performans degerlemesi genellikle belirlenmis
kriterlere dayanarak yapilir ve objektif degerlendirmeleri igermektedir. Bu
degerlendirme siireci, isletmelerin personel yonetimi ve performans ydnetimi
stireclerinde onemli bir bilesen oldugu bilinmektedir.

2.2.Performans Degerlendirme

Performans degerleme, Tiirkce literatiirde genellikle "basari degerleme" veya
"isgoren boylandirma" gibi terimlerle anilmaktadir. Bu siireg, basit bir ifadeyle,
calisanlarin  yaptig1 iy veya gorevdeki basarilarin1 degerlendirmek icin
kullanilmaktadir. Baska sozle, performans degerlendirme belirlenmis Kriterlere
dayali olarak yapilmakta ve calisanlarin is performansi hakkinda geri bildirim
saglamaktadir. Bu geri bildirimler, ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini belirlemeye, gelisim
alanlarin1 ortaya c¢ikarmaya ve performanslarini artirmaya yardimeci olmaktadir.
Performans degerleme siireci, genellikle belirli periyotlarda tekrarlanir ve
isverenlerin personel yonetimi ve gelisimine katki saglamaktadir (Simsek,
2009:283). Performans degerleme ile, ise devam diizeyinden baslayarak, ¢alisanin
isteki performansim1 ve isle ilgili basarilar1 degerlendirilmektedir. Bu siireg,
yoneticilere calisanlarin performansi hakkinda bilgi saglayarak, yonetim kararlarini
desteklemektedir. Performans degerleme, isverenlerin ve yoneticilerin ¢aliganlarini
degerlendirirken iicret, terfi, ek egitim gereksinimleri, transferler veya isten
cikarma gibi konularda kararlar almalarina yardimci olmaktadir. Bu siireg,
calisanlarin giiglii yonlerini ve gelisim alanlarini belirleyerek, sirketin hedeflerine
ulagsmasina katkida bulunmaktadir (Yalgin, 2002:259).

Performans degerlemesi kavram, is¢ilerin verimliliklerini 6lgmek icin bilimsel
yontemlerin uygulanmasiyla 6zellikle Frederick Taylor'un c¢alismalariyla ortaya
cikmistir. Tiirkiye'de ise bu kavram ilk olarak kamu sektoriinde uygulanmig ve daha
sonra 0zel sektorde yayginlasmistir. Kamu sektoriindeki uygulamalar, daha sonra
ozel sektordeki isletmelerin gelismesiyle birlikte 6zel sektdrde de benimsenmistir.
Bu siire¢, calisanlarin performanslarini degerlendirme ve yonetimde bilimsel bir
yaklagimin benimsenmesi agisindan dnemli bir doniim noktast oldugu ifade edile
bilir (Uyargil, 2012:200-206) .
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Performans degerlendirmesi, yaygin bir uygulama olmasina ragmen, bu siirecin
yararlarina iliskin genel bir fikir birligi bulunmamaktadir. Birgok yonetim uzmant,
performans degerlendirme goriismelerinin, tek bir yOneticinin goriislerine dayali
olmasi nedeniyle, bir¢ok calisanin geri bildirim alirken ydneticileriyle agik ve
diiriist bir diyalog kurmaktan ¢ekindigini savunmaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin
gercek performanslarini yansitan degerlendirmeler almak yerine, subjektif veya
onyargili degerlendirmelere maruz kalabilecekleri endisesini dogurmaktadir. Bu
baglamda, performans degerlendirme siire¢lerinin etkinligi ve adil olma diizeyi,
tartismali bir konudur ve daha objektif ve kapsamli yontemlerin gelistirilmesi
gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir(Yalgin,2002:259).

Etkili performans degerlendirmesi i¢in kritik unsurlar sunlardir: diizenli planlanan
araliklarla yilda birka¢ kez gergeklestirilmesi, organizasyonel hedeflerle uyumlu
olmasi, objektif kriterlere dayanmasi ve katilimcilar arasinda etkili iletisimin tesvik
edilmesi gerekliligi. Bu unsurlar, degerlendirme siirecinin dogrulugunu, adil
olusunu ve katilimcilarin karsilikli anlayisini artirmada 6nemli rol oynamaktadir.

Performans degerlendirmesi, calisanlarin is performanslarin1 degerlendirme ve
giiclii ve zayif yonlerini belirleme amaciyla yilda bir veya en fazla iki kez yapilan
bir aktivite olarak tanimlanabilir. Bu degerlendirme, etkili bir insan kaynaklari
yonetiminin énemli bir parcasidir. Calisanlarin basarilarina iligkin alinan kararlar,
organizasyonun diger birimlerini dnemli dlgiide etkiler. Ise alim, terfi-terfi, mesleki
egitim ve gorev tasarimi gibi alanlarda alinan kararlar, performans
degerlendirmesinin etkiledigi temel alanlardir. Bu nedenle, performans
degerlendirmesi siirecinin saglam bir sekilde organize edilmesi ve uygulanmasi,
organizasyonun uzun vadeli basarisi i¢in hayati 6neme sahiptir (Palmer,1948:8).
Performans degerlendirmesi, bir degerlendiricinin, Onceden belirlenmis
standartlarla karsilastirma ve Olgme yontemleri kullanarak, calisanlarin is
performanslarint  degerlendirme  siireci  seklinde tamimlanmaktadir. Bu
degerlendirme sonucunda c¢alisanlara geri bildirim saglanir ve performans
degerlendirme sonuclari ilgili dosyalarda saklanir. Bu siire¢, ¢alisanlarin giiclii
yonlerini tanimlamak, gelisim alanlarini belirlemek ve is verimliligini artirmak i¢in
onem arz etmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin kariyer gelisimini desteklemek ve

organizasyonun hedeflerine katkilarini belirlemek i¢in kullanilmaktadir (Palmer,
1948:9).

116



ORGANIZASYON ve YONETIM BiLIMLERI DERGISi
Cilt: 16 No: 2 Yil: 2024 I1SSN: 1309-8039 (Online)

2.3.Performans Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan, planli ve programli bir sekilde uygulanan
performans ydnetimi son derece 6nem arz etmektedir. Iyi organize edilmis bir
performans yoOnetim sistemi, iist ve alt kademe c¢alisanlar1 arasindaki iletisimi
artirmaktadir. Ayrica, c¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerini belirlemeye ve
gelistirmeye yonelik bir yap1 olusturmaktadir. Bu sistem, ¢alisanlar1 daha yakindan
tanimak ve onlara yetki devretmek gibi O6nemli adimlar1 destekledigi ifade
edilebilir.

Performans yonetimi ayrica geri bildirim mekanizmalar1 araciligiyla degerlendirme
sonuglarinin ¢alisanlara iletilmesini saglar. Bu, calisanlarin performanslarini
anlamalarina ve gelisim alanlarin1 belirlemelerine yardimci olmaktadir. Ayrica,
olumlu geri bildirimlerin tesvik edilmesi ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi,
calisanlarin motivasyonunu artirabilecegi ve is verimliligini destekleyebilecegi
diistiniilmektedir.

Performans yonetimi, dar anlamda, ¢alisanlarin degerlendirilmesi, gelistirilmesi,
odiillendirilmesi, derecelendirilmesi gibi siireglerin altyapisini olusturan insan
kaynaklar1 fonksiyonu olarak ifade edilmektedir. Bu siireg, isletmelerin ¢alisanlarin
performanslarin1  degerlendirerek, onlarin gelisimine katkida bulunmayi,
odiillendirme ve terfi gibi motivasyon saglayici uygulamalari ydnetmeyi ve
caligsanlarin is verimliligini artirmay1 amaglamaktadir.

Genis anlamda ise, performans yonetimi "Hedeflerle Yonetim" anlayisi ile 6zdestir.
Bu anlayis, calisanlarin ise odaklanmasi i¢in belirlenen hedeflerin belirlenmesi, bu
hedeflere ulasma siirecinin yonetilmesi ve performansin bu hedefler dogrultusunda
Ol¢iilmesini icermektedir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin islerine odaklanmasini tesvik
eder, yeteneklerinin gelisimini saglar ve organizasyonun stratejik hedeflerine
ulagmasina yardimei olmaktadir. Bu sekilde, performans yonetimi genis anlamda,
isletmenin basarisin1 artirmak ve calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini
desteklemek igin bir ara¢ oldugu tanimlanabilir (Bulutlar, 2007:165).

Performans yonetimi, bir isletmenin belirlenen hedeflere ulagmasini saglamak i¢in
isletmenin mevcut ve gelecege dair durumunu degerlendirme, bu bilgileri
karsilagtirma ve performansin siirekli olarak gelisimini destekleyecek yeni
faaliyetleri baslatma ve siirdlirme gibi gorevleri iistlenen bir yonetim siirecidir. Bu
slireg, isletmenin stratejik hedeflerine uygun olarak galisanlarin performansini
degerlendirme, geri bildirim saglama, gelisim planlar1 olusturma ve performansi
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yonlendirme gibi faaliyetleri igermektedir. Performans yonetimi, isletmenin
etkinligini artirmak, ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligin1 artirmak ve rekabet
avantaji1 elde etmek i¢in kritik Gneme sahiptir. Bu nedenle, isletmelerin performans
yoOnetim siirecini etkili bir sekilde yonetmeleri ve siirekli olarak iyilestirmeleri
gerekmektedir (Ates, 2007:70). Bu yonetim siirecinde, sistem etkinlik, verimlilik
ve ekonomiklik unsurlar1 tizerine kurulur. Etkinlik, verimlilik ve ekonomiklik
arasinda dogru orantili bir iligki vardir ve bunlardan birindeki artis, digerlerinin de
artmasina dogal olarak performans artis1 anlamina gelir (Ates, 2004:257).

Baska bir tanima gore, performans yonetimi, yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan
birlikte calisilarak orgiitsel basariyr 6nemli dlglide etkileyen bir isletme siirecidir.
Hem bireysel hem de takim basarisini destekleyerek, degisim i¢in bir anahtar olarak
goriilmektedir. Bu tanim, performans yoOnetiminin sadece bir yonetim araci
olmaktan ote, isletmenin basarisin1 artirmak i¢in bir igbirligi ve isbirligi platformu
olarak da islev gordiigiinii vurgular. Yoneticiler ve calisanlar, performans yonetimi
stireciyle birlikte ¢alisarak, isletmenin stratejik hedeflerine ulagsmak icin birlikte
caba gosterirler. Bu siireg, ¢alisanlarin bireysel olarak basarili olmalarini tesvik
ederken, ayn1 zamanda ekip calismasimi ve isbirligini odiillendirmektedir.
Performans yonetimi ayni zamanda isletmenin degisim ve gelisim siirecinde bir
anahtar rol oynamaktadir. Calisanlarin performanslarinin  diizenli olarak
degerlendirilmesi ve geri bildirim almasi, siirekli iyilestirme ve inovasyon igin bir
temel olusturmaktadir. Bu siireg, isletmenin hedeflerine ulasmak igin gerekli olan
adaptasyon ve degisime olanak saglamaktadir (Bingdl, 2010:376).

Performans yonetimi siirecinde, ¢alisan ile yakin denetgisi arasinda etkilesimsel ve
stirekli bir iletisim kurulmaktadir. Bu iletisim, ¢alisanin performansini olusturmak,
giiclendirmek ve gelistirmek amaciyla belirlenen temel is fonksiyonlarini
icermektedir. Bu siirecte, calisan ile denet¢i arasinda nasil calisacaklarina dair
beklentilerin ve isbirligi yontemlerinin netlestirilmesi, is performansinin nasil
Ol¢iileceginin belirlenmesi, performans engellerinin tanimlanmasi ve bu engellerin
iyilestirilmesine yonelik agik beklentilerin ve karsilikli anlayisin olusmasina
odaklanilir (Calik, 2003:12).

3. PERFORMANS DEGERLEMESINDEN ORTAYA CIKAN BASLICA
HATALAR

Calisan degerlemesinde ortaya c¢ikan hatalar sistemden kaynaklanan,
degerleyiciden kaynaklanan hatalar ve degerlendirilenden kaynaklanan hatalar
olmak iizere 1ii¢ grupta incelenmektedir. Performans degerlemesinde
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karsilasabilecek potansiyel sorunlar arasinda, degerlemeye olan tepkilerin yani sira
sistem tasarimi ve isletim sorunlar1 ile degerlendirilen kisiden kaynaklanan ve
degerleyiciden kaynaklanabilecek sorunlar bulunmaktadir (Akgemci, 2013:491).

3.1.Sistemden kaynaklanan hatalar ;

Degerleme Olciitlerinin yeterli diizeyde olmamasi veya uygulamalar uzun bir siire
boyunca gergeklestirilmediginde, bu durum uygulayicilar tarafindan tepkiyle
karsilanabilmektedir. Bu durumda, sistemin degistirilmesi ve bagka bir sistemin
uygulanmasi gerekebilmektedir. Performans degerlemesinde basar1 dlgiitlerinin
belirlenmesi Onemli bir problem alanidir. Bu baglamda, calisanin yaptigi
faaliyetlerin is tanimlar1 ve is gerekliliklerinden yararlanilarak belirlenmesi, yapilan
faaliyetlerin Olciilebilir hale getirilmesi, degerlendirilen faktoriin diger faktorlerden
farkli olmasi, degerlendirilen niteliklerin yapilan isle ilgili olmasi, ve OSlgiitlerin
gecerli ve glivenilir olmasi gerekmektedir (Yiiksel, 2007:185-186).

3.2. Degerlenenden kaynaklanan hatalar

Degerlenen tarafindan kaynaklanan hatalarin en 6nemlisi, ¢alisanlarin degerleme
sirecini yeterince anlamamalaridir. Degerleme sisteminin basarili olabilmesi igin,
degerlendirilenin sistemi anlamast ve sistemin adil olduguna inanmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, sistem tasariminda calisanlarin goriislerinin alinmasi
ve isgorenlerden kendi kendilerini degerlemelerinin istenmesi etkili bir yaklagim
olabilecegi diisiiniilmektedir.

3.3.Degerleyiciden Kaynaklanan hatalar

Degerleyici amirler arasindaki kisilik farkliliklari, algilama farkliliklart ve
faktorlere verilen Onemdeki g¢esitlilik, Olciitlerin iyi sec¢ilmesine ragmen
degerleyicilerin olgiitleri etkili bir sekilde kullanamamasina neden olabilir. Ancak,
etkin bir degerleme yapilabilmesi i¢in degerleyicinin niteligi, kullanilan
Olgeklerden daha 6nemlidir. Degerleyicinin egitilmesi ve iyi bir degerleme sistemi,
birlikte uygulandiklarinda, etkin bir basar1 degerlemesi elde edilebilir. Bu sekilde,
degerleyicinin bilgi, deneyim ve becerilerinin artirilmasiyla birlikte, dogru
Olciitlerin  secilmesi ve uygulanmasi, degerlendirme siirecinin kalitesini
artirabilecegi ve dogru sonuglarin elde edilmesine yardimci olabilecegi
diistiniilmektedir (Yiksel, 2007:185-186).

119



ORGANIZASYON ve YONETIM BiLIMLERI DERGISi
Cilt: 16 No: 2 Yil: 2024 I1SSN: 1309-8039 (Online)

4. DEGERLEYICIDEN KAYNAKLANAN HATALAR VE ALINACAK

ONLEMLER

Uygulamada degerleyiciden kaynaklanan bir¢ok hata bulunmaktadir, ve bu
hatalarin bir kismi, degerleme sisteminin Ozelliklerini yeterince anlamama ve
sistemin gereklilikleri konusunda yeterli bilgiye sahip olmama durumundan
kaynaklanmaktadir. (Uyargil, 2014:58).

Performans degerleme siirecinde degerlendiriciler tarafindan yapilan ve literatiirde
cesitli isimlerle ifade edilen hatalar arasinda tam nesnel olmamama, hale etkisi,
miisamaha-katilik, tek yonlii 6l¢iim, ortalama egilimi, kisisel onyargilar, kontrast
hatalar1, isler arasindaki bagimliligin dikkate alinmamasi, yakinlik hatas1 ve
benzerlik hatasi gibi teknik hatalar bulunmaktadir.

4.1.Tam Nesnel Olmama:

Geleneksel degerlendirme yoOntemlerinin potansiyel bir eksik yonii, nesnellik
eksikligine sahip olmasidir. Birgok durumda, basariyla dolayli olarak
iliskilendirilen tutum, baglhlik ve kisilik gibi yaygin olarak kullanilan faktorlerin
nesnel olarak 6l¢iilmesi oldukg¢a zordur.

4.2 Hale Etkisi-Hatas1 (Baskin Ozellik-Halo Error)

Bu hata yontemi, degerleyici tarafindan degerlendirilen personelin performansini,
belirli 6zelliklerine dayanarak genellemeye egilim gosteren bir egilimi ifade eder.
Baska bir deyisle, degerleyici, degerlendirdigi kisinin belirli bir alanda basarili veya
basarisiz olduguna inandiginda, bu algi diger performans alanlarimi etkileyerek
kisinin tiim performansini olumlu veya olumsuz bir sekilde etkileyebilecegi
diistiniilmektedir.

Performans degerleme siirecinde hale etkisi, bir ¢calisanin belirli bir alanda basarili
oldugu algisiin, diger alanlarda da benzer basarilari oldugu seklinde yanlis bir
genelleme yapilmasini ifade eder. Ornegin, bir calisan belirli bir projede basarilt
olduysa, bu basariya dayanarak diger alanlarda da basarili oldugu varsayilir. Bu
durumda, hale etkisi olusmus olur. Ote yandan, boynuz etkisi tam tersidir. Burada,
bir ¢alisanin belirli bir alanda basarisiz oldugu algisi, diger alanlarda da basarisiz
oldugu seklinde genelleme yapilmasini ifade eder. Yani, bir alanda basarisiz olan
bir ¢alisanin tiim performansi negatif yonde etkilenebilir. Bu etkilerin farkinda
olmak, objektif bir performans degerleme siireci i¢in onemlidir, ¢linkii bireylerin
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performansini adil ve dengeli bir sekilde degerlendirmeyi saglar (Can vd.,
2001:230).

4.3.Tolerans(Miisamaha)-Katihk

Tolerans kavrami, bazi kaynaklarda miisamaha, degerleme enflasyonu veya fazla
hosgorii olarak ifade edilmektedir. Bu, bir yoneticinin c¢alisaninin  gercek
performansini oldugundan daha yiiksek bir sekilde degerlendirmesini ifade eder.
Degerlendiriciler bazen, calisanlarin1 suclamak icin bir neden olmadiginm
diistindiikleri i¢in onlar1 belirli 6lgiitlerde oldugundan daha yiiksek bir seviyede
degerlendirebilirler. Ya da ¢aligsanlari tesvik etmek amaciyla, onlarin performansini
istedikleri diizeydeymis gibi degerlendirirler. Ancak tolerans, is performansindaki
gergekleri goz ardi eder ve gelisim i¢in dogru geribildirim saglamanin dnemini
unutabilir. Bu durumda, c¢alisanlarin gercek performanslarini belirleme ve gelisim
firsatlarin1  degerlendirme konusunda eksik kalabilecegi diisiiniilmektedir.
Toleransin asir1 kullanimi, uzun vadede is performansini ve is ortamini olumsuz
etkileyebilir. Bu nedenle, objektif ve adil bir performans degerlendirme siireci, is
verimliligi ve c¢alisan memnuniyeti agisindan Onem arz etmektedir
(Palmer,1948:18).

Katilik, toleransin tersi olarak bilinmektedir ve literatiirde asir1 sertlik hatasi veya
hosgorii eksikligi olarak da ifade edilmektedir. Bu durumda, degerleyici ¢alisanin
gergek performansini oldugundan daha diisikk bir seviyede degerlendirme
egilimindedir. Baska bir deyisle, c¢alisanin hak ettiginden daha diisiik bir
degerlendirme yapma egilimindedir. Bu tiir bir hata, c¢alisanlarin performansini
kiiglimser, onlarin hatalarina, zayifliklarina ve eksik yonlerine odaklanir.
Degerlendirme bu sekilde kullanildiginda, tiretkenligi azaltabilir, ¢calisanlar1 kiigiik
diisiirebilir ve gelisme istegini kirabilir. Bu nedenle, degerlendiricilerin objektif,
adil ve dengeyi saglayan bir yaklasimla performansi degerlendirmesi énemlidir
(Palmer,1948:18).

Tolerans, performans degerlendirme siirecinde hos olmayan yonlerin dikkate
alinmamasina ve olumlu yanlarin vurgulanmasina yol acar. Katilik ise, tam tersi
olarak, hosa gitmeyen yonlerin 6ne ¢gikmasina ve olumsuz degerlendirmelere neden
olur. Bu tilir hatalarin giderilmesi i¢in, performans degerleme amaglarinin ve
kriterlerinin personel ile acik bir sekilde paylasilmasi Onemlidir. Bu, hem
calisanlarin beklentilerini anlamalarini saglar hem de degerlendirme siirecinin
seffafligini artirarak adil bir degerlendirme ortami olusturur (Can vd, 2001:173).
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4.4.Tek Yonlii Olciim Hatasi (Bias)

Tek yonlii degerlendirme hatasi, degerlendiricinin birden fazla performans 6zelligi
olmasina ragmen sadece bir 6zellik veya standart lizerinden degerlendirme yapmasi
durumunu ifade etmektedir. Ornegin, bir degerlendirici sadece is ile ilgili
performans Olgiitlerine odaklanirken, diger o©Onemli wunsurlari goéz ardi
edebilmektedir. Bu durumda, calisanlar da sadece vurgulanan 6zellik veya standart
iizerinden davraniglarin1 sekillendirebilmektedirler. Bu hata, degerlendirme
stirecinin eksik veya dengesiz olmasina neden olabilmekte ve ¢alisanlarin gercek
performanslarim1i  tam olarak yansitmamaktadir. Bu nedenle, performans
degerlendirme siirecinde ¢oklu Olgiitlerin kullanilmas1 ve degerlendiricilerin
dengeli bir sekilde tiim 6nemli unsurlar1 géz Oniinde bulundurmalar1 6nem arz
etmektedir. Bu, adil ve kapsamli bir degerlendirme saglayarak calisanlarin
gelisimine katkida bulunabilmektedir.

Degerleyicinin tiim degerlendirmeyi yalnizca bir 06zellie dayandirmasi
durumunda, isin basarist i¢in gereken tiim gorevlerin yerine getirilmesi onemli
olmasina ragmen, degerleyici sadece en goze ¢arpan goreve odaklanarak tek bir
Olciit kullanabilmektedir. Bu tiir bir performans degerlendirmesi, calisanlarin
islerinin tek 6nemli kisminin bu gérev oldugunu algilamalarina neden olabilirken,
diger isle ilgili unsurlar 6nemlerini kaybedebilir. Sonug olarak, tercih edilen 6lgiit
ile diger unsurlar arasindaki iliski belirsizlesmektedir (Palmer, 1948:17).

4.5.0rtalama Egilimi

Performans degerlemede sikca karsilagilan hatalardan biri, tiim ¢alisanlar1 "vasat"
olarak degerleme egilimidir. Bu durumda, dogru bir degerleme yapilmamais olur; ne
yiiksek bir degerlendirme verilmis, ne de diisiik bir degerlendirme yapilmistir. Bu
tir bir degerlendirme, isletmeye veya calisanlara herhangi bir fayda saglamaz.
Calisanlar, performanslar1 hakkinda gergekc¢i bir geribildirim alamadiklar: igin,
gelisimlerine temel olacak bilgilerden yoksun kalabilirler. Isletme, hangi ¢alisanin
terfi ettirilecegini, hangi ¢alisanin rotasyona ihtiyaci oldugunu veya hangi ¢alisanin
egitime ihtiyaci oldugunu belirlemede zorluk yasayabilecegi diisliniilmektedir. Bu
nedenle, her calisanin performansini objektif bir sekilde degerlendirmek ve bu
degerlendirmeleri kullanarak isletme ve ¢alisanlarin gelisimini desteklemek 6nem
arz etmektedir.

Bazi1 degerleyiciler, 1’den 8’e kadar olan bir sirada orta noktayi tercih ederek orta
degerleme egilimi gosterebilmektedirler. Ancak, bu tiir degerlemeler, terfi, iicret
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artigl, egitim gibi insan kaynaklariyla ilgili kararlarda kullanilmaz ve performans
yonetimi acisindan yararli olmadigr bilinmektedir. Bu yaklasim, gergek
performanst yansitmak yerine, degerleyicilerin kolaylikla orta noktaya yonelme
egilimini yansitmaktadir (Bulutlaar, 2007:173).

Ortalama egilimi literatiirde "merkezi egilim" veya "orta yol" olarak da ifade
edilmektedir. Degerleyici, bu yaklasimi benimseyerek higbir calisan1 yiiksek
diizeyde basarili veya basarisiz olarak degerlendirmez. Bunun yerine, genellikle
orta seviyede bir degerlendirme yapilmaktadir. Ancak, bu durumda gercek bir
performans degerlemesi yapilmamis olabilir c¢ilinkii degerlendirme siireci,
calisanlarin gergek yeteneklerini ve basarilarini yansitmayabilir. Bu yaklasim,
isletme kararlarini desteklemek ve calisanlarin gelisimine katkida bulunmak icin
yetersiz olabilmektedir (Can vd., 2001:173).

4.6.Kisisel Onyargilar

Bazi bireyler, performans degerlendirme sistemine ¢esitli konulardaki 6nyargilarini
yansitabilmektedirler. Bu 6nyargilar, degerlendirici ile degerlendirilen arasindaki
iliskiden kaynaklanan cinsiyet, dil, din, koken, kiiltir gibi konular1
icerebilmektedir. Bu tiir kisisel onyargilar, performans degerlendirme siirecinde
belirgin hale gelebilir ve objektif bir degerlendirme siirecini engelleyebilir. Bu
nedenle, degerlendiricilerin bu tiir onyargilardan kag¢inmasi ve degerlendirme
stirecini  tarafsiz ve adil bir sekilde yoOnetmesi Onem arz etmektedir
(Uyargil,2000:226).

Ornegin degerleyicinin kadin ¢alisanlarin ev ve ¢ocuklarla daha ¢ok ilgilenecegi
Onyargistyla, ayni diizeydeki erkek calisanlardan daha diisiik bir performans
degerlendirmesi yapma egilimi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu tiir donyargilar,
cinsiyet temelli stereotiplere dayanmakta ve kadinlarin is yasamindaki
performanslarin1 haksiz sekilde etkileyebilmektedir.

Etkili bir degerlendirme siireci igin kisisel Onyargilarin dikkate alinmamasi
gereklidir. Degerlendirici, ¢alisanin kisiligi veya ozellikleri yerine performansina
odaklanmalidir. Bu sebeple, degerlendiricilerin egitilmesi 6ne ¢ikmaktadir. Egitim
stireci, degerlendiricilerin tarafsizlik, adil degerlendirme becerileri, objektif geri
bildirim saglama ve kisisel onyargilar1 fark etme konusunda bilinglenmelerine
yardimci olabilir.
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4.7.1sler arasindaki bagimhligin dikkate alinmamasi

Isboliimii ve uzmanlasmanin artmastyla birlikte, isler arasindaki bagimlilik oran1 da
artmistir. Bu durumda, isler arasindaki bagimliligin géz ardi edilmesi halinde,
kendisinden Onceki personelin performansinin diisiik olmasi durumunda verimliligi
azalan bir personel basarisiz olarak degerlendirilebilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica,
isteki verimliligi yiiksek olsa bile, kendisinden o©nceki ¢alisanin olaganiistii
basarisin1 yakalayamayan bir personel, basarisizlik olarak nitelendirilebilecektir.
Bu durum, bireylerin gergek performanslarinin yanlis sekilde degerlendirilmesine
yol agabilmektedir. Bu tiir hatalar, basar1 degerlemesinin yeterince kapsamli
olmamasindan kaynaklandigi bilinmektedir. Bu nedenle, isler arasindaki bagimlilik
diizeyi dikkate alinarak daha kapsamli bir performans degerlemesi yapilmasi 6nem
arz etmektedir (Can, 2009:228).

4.8.Yakinhk hatasi

Yakinlik hatasi, degerleyicinin ¢alisanin yakin zamandaki basarisin1 dikkate alarak
degerlendirme yapmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, uzun bir siire
yiksek performans gosteren bir calisanin, son zamanlarda diisilk performans
sergilemesi durumunda, degerleyici tarafindan gegmisteki yiiksek basarisinin
hatirlanmamasi ve diisiik degerlendirilme riski bulunmaktadir (Bulutlar, 2007:173).

4.9. Gos Egrisi:

Gos egrisi, isgorenlerle ilgili yapilan degerlemelerin denetiminde kullanilan bir
yontem olarak ifade edilmektedir. Bu yontemde, bes derece bulunmakta olup,
bunlarin degerlendirilmesinde puanlar yerine yiizdeler kullanilir. Ornegin, 1.
derecede yer alan calisan, isin gereksinimlerini yerine getirme acisindan geride
kalan kisidir. III. derecede yer alan ¢alisan, sorumlu oldugu islerde bilgi, yetenek
ve kisiligiyle oldukca basarihidir. V. derecede yer alan personel ise, isin
gereksinimlerinin olduk¢a istiinde bilgi, yetenek ve beceriye sahip bir calisan
olarak degerlendirilmektedir (Simsek, 2010:303-304) .

4.10.Benzerlik hatasi (similar-to-me effect)

Degerleyicilerin kendilerine benzeyenleri daha yiiksek degerlendirmesi olarak
tanimlanabilir. Ornegin, bir degerleyici, kendisi gibi ayni iiniversiteden mezun olan
bir calisanin daha yiiksek basar1 elde edecegine inanabilir. Bu tiir dnyargilar,
degerlendirme siirecinde tarafsizlig1 ve adil degerlendirmeyi etkileyebilmektedir.
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4.11.Pozisyondan Etkilenme

Genellikle degerlendirmeyi yapan yoneticiler, degerlendirdikleri bireyin yer aldigi
pozisyonun etkisi altinda kalarak yiiksek puan verme egilimine girebilirler. Bu
durumun tersi de gecerli olabilmektedir; daha diisiik seviyedeki bir ¢aligan diisiik
performans diizeyinde degerlendirilebilir. Degerlendirme siirecinde genellikle, tim
personeli bir araya getirerek genel kriterler veya birka¢ kriter {izerinden
degerlendirme yapilir; bu da yoneticilerin 6nemsedigi kisileri listenin ({ist
siirlarina, 6nemsemedigi kisileri ise listenin alt sinirlarina yerlestirmelerine neden
olabilmektedir. Bu tiir hatalarin Onlenmesi i¢in, ayrintili is tamimlarindan
yararlanmak ve her calisan1 kendi gorev ve sorumluluklar1 ¢ercevesinde, farkl
gorevlerdeki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek Onem arz etmektedir
(Tunger, 2011: 274-278).

4.12.Belirsiz performans Kkriterleri

Performans degerlendirme siirecinde yapilabilecek en 6nemli hatalardan biri,
performans kriterlerinin tespitiyle ilgilidir. Yanlis kriterlerin belirlenmesi veya
belirlenen kriterlerin agik ve anlagilir olmamasi durumunda, yapilan degerlendirme
anlaml1 olmayabilir. Ornegin, "yaraticilik" bir kriter olarak ele alindiginda, "yiiksek
yaraticilik" veya "diisiik yaraticilik" terimleri farkli degerlendiriciler tarafindan
farkl1 sekillerde yorumlanabilir ve degerlendirme stireci saglikli bir sekilde
gergeklestirilemez. Bu durumda, her 0Ozelligi tanimlayan agiklamalarin
degerlendirme formuna eklenmesi faydali olabilir. Bu sayede, degerlendiricilerin
kriterleri daha net anlamasi ve degerlendirme siirecinin daha tutarli ve objektif
olmasi saglanabilecegi diisiiniilmektedir (Bulutlar, 2007:172).

4.13.Kontrast Hatalar

Degerlendiriciler, ¢alisanlari belirli bir tarafsiz ve standart performans kriteri yerine
diger calisanlarla kiyaslayarak degerlendirdiklerinde bu, bir hata olarak ortaya
¢ikmaktadir. Ornegin, degerlendirilen ilk iki galisanin performans oldukga zayif
ise ve li¢ilincii kisi ortalama bir performans sergiliyorsa, bu durumda {i¢iincii kisi,
digerlerine gore goreceli olarak ¢ok iyi bir performans sergiliyormus gibi
algilanabilecegi bilinmektedir. Ancak, ayni kisinin orta diizeyde performans
gosterdigi durumda, yiliksek performans gosteren diger iki kisiden sonra

degerlendirilirse, performansinin diisiik oldugu sonucuna varilacaktir (Bulutlar,
2007:172) .
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4.14.Baskin ozellik

Degerlendiriciler, degerlendirdikleri bireylerin baskin 6zelliklerini dikkate alarak
degerlendirme yapabilmektedirler. Bu sorunu asmak i¢in ise degerlendirmenin
coklu degiskenlere dayandirilmasi gerekmektedir (Akif, 2011:325). Hem
performans degerleme sistemi hem de kisisel hatalarin 6nlenmesi i¢in izlenebilecek
bazi temel stratejiler agagidaki gibi ifade edilebilir (Akgemci, 2008:494-495).

- Her performans kriteri veya degerlendirilen her boyut, yalnizca tek bir
aktiviteyi icermelidir.

-Her performans kriteri veya degerlendirilen her boyut ayr1 ayn
degerlendirilmeli ve bu degerlendirmeler dogrultusunda genel bir degerlendirme
yapilmalidir.

- Degerlendiriciler, ¢alisanlarin is yapis sirasindaki performanslarini diizenli
olarak gozlemleyebilirler

- Degerlendirme skalalarinda farkli algilamalara yol agmamasi igin,
’ortalama’’ gibi ifadeler yer almamalidir

- Degerlendiricilerin, ¢ok sayida calisani ayni anda degerlendirmemesine
dikkat edilmeli ve degerlendirmelerin belirli bir zaman dilimine yayilmasi
saglanmalidir.

- Degerlendiriciler, yukarida siralanan degerlendirme hatalar1 konusunda
bilin¢lendirilmelidir.

4.15.Performansa gore iicret

Vroom'un umut teorisine dayanan performansa gore iicretlendirme modeli,
bireylerin yiiksek performans sergilediklerinde daha fazla iicret alacaklarini
ummalarina dayanir. Bu umut, bireyleri daha yiiksek bir basari i¢in ¢aba
gostermeye tesvik etmektedir (Perry, 2003: 144).

4.16.Belirli puanlara yonelme

Degerleme siirecinde degerleyicinin psikolojik durumu, kisisel deger yargilari,
prensipleri ve diger faktorler 6nemli bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir.
Degerleyicinin 6nyargilari, dnceki deneyimleri ve duygusal durumu, degerlendirme
stirecinde objektif olmayi etkileyebilmektedir. Bu nedenle, degerlendirme siirecinin
adil ve gilivenilir olmas1 i¢in degerleyicilerin bu tiir etkilerin farkinda olmalari ve
bunlar1 azaltmak icin ¢aba gostermeleri 6nem arz etmektedir. Egitim, 6nyargilari
azaltma stratejileri ve degerlendirme siirecinin seffafligi gibi onlemler, bu tiir
etkilerin minimize edilmesine yardimci olabilecegi diistinlilmektedir. Basari
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degerlendirmesi sirasinda belirli puanlara yonelmenin pek c¢ok nedeni
bulunmaktadir. Bu nedenler, yiiksek puanlara yonelme ve diisiik puanlara yonelme
olmak iizere iki temel kategoride incelenmektedir (Tuncer, 2011:275).

Degerleyicilerin Yiiksek Puanlara Yonelme Nedenleri

» Calisanlar tarafindan sevilme arzusu

» Degerlendirme goriislerinde calisanlarla isbirligi yapmak ve isgorenin
diismanca duygulara kapilmasini 6nlemek

» Diger degerlendiricilerin daha yiiksek puan vereceklerini diisiinerek, kendi
calisanlarinin ikramiye ve terfi gibi avantajlardan daha fazla yararlanacaklari
endisesi

» Calisanlar1 yiiksek puanlarla motive etmek ve yetenek, verimliliklerini
gelistirmelerine yardimci olma arzusu.

» Kendi ¢alisanlariin diger birim ¢alisanlarindan daha iyi oldugunu ve daha iyi
bir yonertici oldugunu hissetme arzusu

» Hoslanmadig1 bir ¢alisani terfi ettirerek yeni bir birime atanmasini saglama
cabasi

Degerleyicilerin Diisiik Puanlara Yonelme Nedenleri

» Basarili olarak degerlendirilen personelin daha sonraki kariyerlerine iliskin
endise

» Degerlendiricinin kendisini mitkemmel olarak gdsterme gabasi

» Sirket standartlarinin asir1 derecede yiiksek olmasi.

5. SONUC VE ONERILER

Performans degerlemesinin, isletmeler i¢cin her zaman kritik bir faktér oldugu
bilinmektedir. Degisen c¢evre kosullariyla birlikte, entelektiiel sermayeye verilen
onemin artmasi, performans yonetiminin de dnemini artirmistir. Dogru bir sekilde
degerlendirilen performans sistemi, calisanlarin verimliligini ve motivasyonunu
artirirken, tcretlerinin belirlenmesini kolaylastirmakta ve alinacak kararlar, amag
belirleme ve performans planlamasi i¢in bir zemin olusturmaktadir.

Performans yonetimi, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda daha fazla iletisim kurma,

calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirleme ve bunlarin iyilestirilmesine
yardimc1 olma potansiyeline sahiptir. Bireylerin performansini ve bunun sonucunda
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sirketin performansini iyilestirmek i¢in dogru bir performans degerlendirme sistemi
olusturmak ¢ok 6nem arz etmektedir (Bulutlar, 2007:163-164).

Kesinlikle dogru ve her kurulus i¢cin miikemmel olan bir performans yonetiminden
soz edilemez. Ancak, bu sistem kurulurken unutulmamasi gereken onemli bir
husus, insan sermayesinin degeridir (Bulutlar, 2007:181).

Isletmede etkin bir degerleme siireci icin her bir calisanin yaptig1 faaliyetlerin
degerlendirilmesi ve dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu amacla, dogru denetim
mekanizmalarinin kurulmasi ve ¢alisanlar i¢in seffaf geri bildirimlerin saglanmasi
onem arz etmektedir. Degerlendirme, sadece aylik, donemlik veya yillik
odiillendirme ile sinirli kalmamali, ayn1 zamanda c¢alisanlarin kariyer gelisimine de
katki saglamalidir. Dogru bir degerlendirme siireci, c¢alisanlarin islerini dogru
yapmalarini tesvik edecek ve bu da isletme verimliligini artiracaktir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazarlar ¢alismaya ortak katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan
destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu
degildir.
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Oz

Yonetim uygulamalart acgisindan yonetici mi? lider mi? lider-yonetici mi?
kavramsal bir ¢ergeve isimli calismada bilhassa, lider ve yonetici kavramlarina ait
tiim pozitif ozellikleri igcinde barindiran lider-yonetici kavraminin yonetimler
acisindan  onemine  dikkat  ¢ekilmektedir. Calisma  dahilinde  yonetim
uygulamalarinin gergeklesebilmesi agisindan basrollerde olan yoneticiler, liderler,
yonetim uygulamalarimin daha basarili gerc¢eklesebilmesini saglayan lider-
yoneticiler ayrintili olarak ele alinmaktadir. Calismada,; bir orgiit yonetiminin
basarisit agisindan en miihim olgu yonetici midir, lider midir ya da lider-yonetici
midir, temel sorusuna cevap aranmaktadwr. Bununla birlikte ¢alisma dahilinde bir
orgiitiin basari olmasi agisindan bir yonetici formu var midir sorusuna da cevap
aranmaktadir. Bu anlamda ¢alisma sonunda elde edilen temel bulgu, her ne kadar
yoneticilerinde liderlerinde kendine has pozitif ozellikleri olsa da degisen ve gelisen
diinya sartlar1 goz oniine alindiginda, lider-yoneticilerin devamli olarak degisimi
takip etmesi ya da iletisimden beslenmesi gibi sebeplerle yoneticilere ve liderlere
nazaran daha fazla tercih edilebilir oldugu seklindedir. Ayrica bir ydneticinin
noksanliklarimin farkina vararak bu noksanliklarimi giderme sarti ile bir lider-

* Bu makalede bilimsel arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.
! Sorumlu Yazar: deryataner@isparta.edu.tr
Atf (APA): Taner, D. (2024). Yonetim Uygulamalar1 Ag¢isindan Yo6netici mi? Lider mi? Lider-

Yonetici mi? Kavramsal Bir Cergeve. Organizasyon ve Yo6netim Bilimleri Dergisi. 16 (2): 131-168.
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yonetici olabilecegi yine ¢alisma sonucunda goriilen temel noktalardandir ve
burada onemli olan bu noksanliklarin giizel bigimde tamamlanabilmesidir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Yonetici, Lider, Lider-Yonetici, Basart
Alan Tanimi: Yonetim ve Organizasyon, Lider-Yoneticilik

IN TERMS OF MANAGEMENT PRACTICES A MANAGER? A LEADER?
A LEADER-MANAGER? A CONCEPTUAL FRAMEWORK

Abstract

Manager in terms of management practices? leader? leader-manager? In
particular, in the study titled a conceptual framework; Attention is drawn to the
importance of the leader-manager concept, which includes all the positive features
of the concepts of leader and manager, for management. Within the scope of the
study, managers, leaders, who play leading roles in the realization of management
practices, and leader-managers who enable management practices to be carried
out more successfully, are discussed in detail. n the study; An answer is sought to
the basic question of whether the most important thing in terms of the success of an
organization's management is the manager, the leader or the leader-manager. n
addition, the study also seeks an answer to the question of whether there is a
managerial form in order for an organization to be successful. In this sense, the
main finding obtained at the end of the study is, Although managers and leaders
have their own positive characteristics, considering the changing and developing
world conditions, leader-managers are more preferable than managers and leaders
for reasons such as constantly following the change or feeding on communication.
In addition, one of the basic points seen as a result of the study is that a manager
can become a leader-manager, provided that she realizes her shortcomings and
eliminates these shortcomings. and what is important here is that these deficiencies
can be completed beautifully.

Key Words: Management, Manager, Leader, Leader-Manager, Success

Jel Codes: M1,M54

1. GIRIS

Giliniimlizde yonetim uygulamalarinin nasil daha basarili gergeklestirebilecegi
miihim bir olgudur. Bu sebepten yonetici ve lider kavramindan ziyade lider-yonetici
kavrami tartisma konusu olmaktadir. Kisinin yonetici olmadan lider olabilecegi
veya lider olmadan yonetici olabilecegi bilinen bir gergektir. Kimileri iyi bir
yonetici olabilme yetenegine sahip iken iyi bir lider olabilme yetenegi
tasimamaktadir. Kimilerinde liderlik yetenegi mevcuttur fakat farkli sebeplerden
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dolay1 yonetici olabilmeleri kolay olmamaktadir. Aslinda orgiitlerin basari
gosterebilmeleri agisindan hem yoneticilere hem de liderlere gereksinimleri
mevcuttur. Liderligin gerekli olmasinin nedeni degisim yaratmak iken yoneticiligin
gerekli olmasinin nedeni oOrgiitlerde sistemli neticelere erisebilmektir (Ugurluoglu
& Celik, 2009:138-139). Calismada bir orgiit yonetiminin basarisi agisindan en
mithim olgu yonetici midir lider midir lider-yonetici midir ve bir rgiitiin basarili
olmas1 agisindan bir yonetici formu var midir? sorularina cevap aranmaktadir.
Calisma; yoneticinin, liderin ve lider ile yonetici 6zelliklerinin bilesiminden olusan
lider-yoneticiligin orgiitler agisindan Onemi, amaci, Ozellikleri, tiirleri ve bu
kavramlarin haiz olmasi1 gereken temel 6zelliklerini konu edinmektedir. Ozetle
calismada basarili bir yonetim agisindan pozitif taraflar1 ile 6n plana ¢ikan lider-
yoneticilik olgusuna odaklanilmaktadir.

Calismada ilk olarak konu hakkinda derin bir literatiir taramas1 gerceklestirilmigtir.
Bu anlamda g¢alismanin ilgi alanina giren daha dnceki pek ¢ok ¢alisma arastirilmis
‘lider mi? yonetici mi? lider-yonetici mi?’ soru kalib1 ve yonetim, yonetici, lider,
lider-yonetici anahtar kelimeleri ¢ercevesinde ayrintili tarama yapilmistir. Ayrica
bu siirecte konu ile ilgili olarak basari, etkinlik verimlilik gibi yeni anahtar
kelimeler kesfedilmistir. Daha sonra bu konu ve anahtar kelimeler ¢ergevesinde
bulunan literatiir kaynaklari degerlendirilmistir. Calismanin ilgi alanina giren
literatiir arastirmalari; kitaplar, kiitliphaneler, arastirma tezleri, makaleler, konu
uzmanlarinin blog yazilart ve internet taramalar1 lizerinden gerceklestirilmistir.
Literatiir taramasinda ge¢misten giiniimiize yonetici ve lider vurgulu pek ¢ok
calisma oldugu goze g¢arparken giiniimiiziin en yeni yonetim trendlerinden olan
lider-yonetici vurgulu siirli arastirma goriilmiistiir.

Literatiir taramalar1 ¢ergevesinde ulasilan ‘Yonetim Uygulamalar1 Agisindan lider
mi? yonetici mi? lider-yonetici mi? kavramsal bir ¢erceve calisma bagligina yakin
bazi miihim arastirmalar ve bu arastirmalarin ¢alisma ile ortak noktalar1 su sekilde
ifade edilebilmektedir;

Ugur & Ugur tarafindan 2014 yilinda ‘Yoneticilik ve liderlik ayriminda kisisel
farkliliklarin rolii” isimli arastirma da liderlik ve yoneticilik kavramlariin farkl
oldugu ve bunlari birbirinden ayiran kisisel 6zelliklerin oldugu ortaya konulmustur.
Bu kisisel 6zelliklerin ise orgiitsel basar1 i¢cin ¢ok dnemli oldugu ifade edilmistir.
Ayrica oOrgiitsel basarinin daha donanimli kisisel 6zellikler ile saglanabilecegi ifade
edilmistir (Ugur & Ugur, 2014). Arastirmanin Yonetim uygulamalar1 agisindan
lider mi? yonetici mi? lider-yonetici mi? kavramsal bir gerceve’ calismasi ile
benzerlik gosteren yonii kendini orgiitsel basarinin bilhassa donanimli kigisel
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ozellikler ile saglanabilecegi noktasinda kendini gostermektedir. Unutulmamalidir
ki lider-yoneticiler de 6zel donanimli farkli 6zellikli bireyler olarak bilinmektedir.

HENSTITUE tarafindan 2017 yilinda yayimlanan ‘Yonetici ve lider arasindaki
farklar’ isimli aragtirmada yonetici ve lider kavramlarinin farklar1 incelenmis ve
bilhassa her yonetici bir lider midir ya da her lider yonetici midir sorular1 6rnekler
cercevesinde degerlendirilmistir. Arastirma igerisinde pek ¢ok yoneticinin liderlik
egitimi almay1 tercih ettigi ifade edilmistir (IHENSTITUE, 2017). Bu netice ¢alisma
sonucu ile ayni noktada birlesmektedir. Unutulmamalidir ki lider-yoneticiler de
zaten bir noktada liderlik egitimi almis yoneticiler olarak da goriilmektedir.

Ozer tarafindan 2018 yilinda kaleme alinan ‘Lider mi ydnetici mi’ arastirmasinda
lider ve yoOnetici kavramlarinin aralarindaki fark foruma agilmistir. Bu aragtirmada
ortaya ¢ikan sonug kavramlarda bilhassa kisilik 6zellikleri anlaminda farkliliklarin
oldugu ancak bunlarin birbirlerinden {istiin olmadiklar1 ve birbirlerini tamamlayan
kavramlar oldugu ifade edilmistir (Ozer, 2018). Sonug olarak da yalnizca yénetici
olmak ya da yalnizca lider olmanin yetmeyecegi ancak giiniimiiziin kavrami olan
lider-yonetici olabilmek ile orgiit hedeflerinin gerceklesebilecegi savunulmustur.
Savunulan bu goriis calisma neticesi ile birebir ortiismektedir.

Biber’in 2019 yilinda yayimlanan ‘Lider-Y6neticilik’ isimli arastirmasinda modern
orgiitler agisindan yonetim kadrolarinda liderlik 6zelligi tagiyan yoneticilerin olma
gerekliligi ifade edilmistir. Ve yeni bir yonetim diisiincesi olarak ortaya ¢ikan lider-
yoneticilik yonetimdeki noksanliklari tamamlama amaciyla ¢éziim yolu oldugunu
ve bunun diger yonetim tarzlarina gore daha insancil, demokratik ve sistemli oldugu
ifade edilmistir (Biber, 2019). Bu sonug¢ ¢alisma sonucu ile birebir benzerlik
gostermektedir.

2019 yilinda yapilan bir diger ¢alisma Miicevher & Erdem tarafindan yapilan
‘Basarili yonetici ve yoneticilik: kavramsal bir gergeve’ arastirmasidir. Bu
arastirma basarilt yoneticiligin nasil icra edilebilecegine ve basarili olabilmek igin
yoneticilerde aranan nitelikleri arastirma amaci ile yapilmistir. Sonug olarak aslinda
bu sorulara kesin c¢erceve c¢izilemeyecegi ayrica yoneticilik ve liderlik
kavramlarinin birbirinden iistiin olmama sonucu ve esas olanin bu kavramlarin
birbirlerini tamamladigin1 bilmek ve ideal olanin giiclii liderlik ve yoneticilik
kombinasyonu olan lider-yonetici oldugu goriilmiistiir (Miicevher &Erdem, 2019).
Bu netice ¢alisma neticesi ile birebir aynidir.

Baysu tarafindan 2020 yilinda yazilan ‘Idareci mi yonetici mi yoksa lider mi’
arastirmasinda Baysu soru cercevesinde karari okuyucudan beklemistir (Baysu,
2020). Bu anlamda kavramlarin teorik bilgisi okuyucuya iletilmistir ve ‘Y06netim
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uygulamalar1 agisindan yonetici mi? lider mi? lider-yonetici mi? kavramsal bir
cerceve’ gcaligmasina veri saglamstir.

2024 yilinda Geng tarafindan kaleme alinan Y 6netici misiniz? yoksa lider-yonetici
mi? adli arastima da ise lider-yoneticiligin giiniimiiziin en yeni ydnetim
trendlerinden biri oldugu savunulmustur. Arastirmada yoneticilerin orgiit basarisi
acisindan liderlik ozelliklerine haiz olma gerekliligi ifade edilmistir. Kendini
tantyan noksanliklarinin farkinda olan bir yoneticinin kendini gelistirerek iyi bir
lider-yénetici olabilecegi ortaya konulmustur (Geng, 2024). Ifade edilen bu goriis
calisma neticesi ile aynidir.

Ozetle yukarida verilen arastirmalar ve Y dnetim uygulamalar agisindan ydnetici
mi? lider mi? lider-yonetici mi? kavramsal bir ¢ergeve’ ¢alismasinin benzer yonleri
kisaca su sekilde ifade edilebilmektedir;

-Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin benzer yonleri olsa da temelinde bu
kavramlarin birbirinden farkli kavramlar olmast

-Orgiitlerin hem yoneticiye hem de lider 6zellikli kisilere gereksinim hissetmesi

-Son donemde ortaya ¢ikan lider 6zellikli yoneticiler olarak adlandirilan lider-
yonetici kavraminin orgiitlerin basarisi, verimliligi ve etkinligi lizerinde pozitif
etkilerinin olmasi

2. YONETIM
2.1. Yonetimin Tanimi

Literatiirde yonetim kavramina ait bircok tanim oldugu goriiliirken bu tanimlar
genel yonetim tanimi ve 6zel yonetim tanimi olarak iki alanda agiklanabilmektedir.
Genel yonetim tanimi, insanlarin isbirligi yapmasini saglama ve insanlar1 bir hedefe
yoneltme ve bu dogrultuda yiirlitme caligmalarinin toplamidir. Yonetim o6zel
anlamda ise rasyonel bir hedef dogrultusunda kurulan oOrgiitlerin hem maddi
anlamda hem de isgiicli kaynaklarinin optimum anlamda y6netilmesi ya da idare
edilmesi bigiminde tanimlanabilmektedir (Yenisu, Sahin & Oztekkeli, 2019:515).

2.2. Yonetimin Amaci

Yonetim belli bazi hedeflere ulagma amaci ile insan kaynaginin, parasal kaynagin,
demirbaslarin, hammaddelerin, yardimci malzemelerin ve zaman unsurunun bir
uyum dahilinde etkili kullanilabilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Simsek &
Celik, 2010:3). Bu dogrultuda yoOnetimin amaci1 {i¢ bashk altinda ele
aliabilmektedir. Bu amaglar (Geng, 2019:19) yonetimin diizen amaci, kiiltiirel
amac1 ve ekonomik amacidir.
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Orgiit iiyelerinin belli davranislar gdstermesini saglayabilmek, orgiitsel anlamda
etkinligi azaltan davraniglara mani olabilmek yonetimin diizen amaci olarak ele
aliabilirken orgiitte ¢alisanlar1 temsil eden bir orgiit kiiltiirii olusturabilmek ve
bunu kurumsallastirabilmek yonetimin kiiltiirel amact olarak ele alinabilmektedir.
Yonetimde ekonomik amaglar ise 6rgiit kurulus amaclarinin basinda gelmektedir
ve orgiit de bunu kar saglayarak basarabilmektedir (Geng, 2019:19). Ozetle
yoOnetimin amaci; Orglitte var olan insan kaynaginin performansini yiikselterek
orgiitsel performansi artirabilmek, orgiitten yarar saglayabilmek ve bu dogrultuda
da orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmek olarak ifade edilebilmektedir.

2.3. Yonetimin Ozellikleri

Basaril1 bir yonetim siireci agisindan yonetimin 6zellikleri ¢ok fazla miithim olup
yonetimin 6zellikleri (Samur, 2023:1) amag 6zelligi, isboliimii 6zelligi, yaraticilik
ozelligi, hiyerarsi 6zelligi, demokratiklik 6zelligi, takim 6zelligi, iletisim 6zelligi
olarak siralanabilmektedir

Bir Orgiitin yasamimi devam ettirebilmesi dogrultusunda bir hedefi olmak
zorundadir ve tiim Orgiit tiyeleri bu hedefi benimsemis olmak zorundadir. Zaten
yonetimin taniminda da belli bir amaca ulasma var olup bu da yonetimin amag
0zelligi olarak kendini gostermektedir (Pasaoglu, 2013:4). Bilindigi iizere bir
orgiitiin hedefinin belirlenmesinin ardindan bu hedefi gergeklestirebilmek igin
calisanlar arasindan sec¢imler yapilmaktadir, isler farkli parcalara ayrilmaktadir ve
bu islere gore isinde uzman bireyler se¢ilmektedir. Bu noktada ise yonetim
kavramimin igbolimii 6zelligi kendini gostermektedir. Yonetimin yaraticilik
ozelligi ise daha ¢ok calisan bireyleri yoneltme faaliyetini kapsamaktadir. Bu
faaliyeti yerine getiren yonetici ¢alisan bireyleri motive etmek zorundadir. Bu
durumda ¢alisan bireylerin yaraticiliklar1 ortaya ¢ikacak ve ¢alisan bireyler hem
basar1 hem de verim gosterebileceklerdir (Samur, 2023:1). Yonetim kavraminin
hiyerarsi 6zelligi ise yonetimde bir karmagiklik yasanmamasi agisindan bir uyum
dahilinde galisanlarin ayn1 zamanda belirli bir diizen dahilinde de ¢alisabilmesi
lazim olmaktadir. Bu dogrultuda hiyerarsik yap1 kurulmaktadir. Hangi ¢alisan hangi
calisana bagli, hangi ¢alisan hangi ¢alisana emir verecek ve hangi calisanin hangi
calisana sorumlu oldugu seffaf, goriiniir ve bilinirlikte olmak zorundadir. Yonetim
kavraminin takim 6zelligi de, tek bir bireyin hedeflerine ulasabilmesi agisindan
ilgilendigi ise yonetim denilmemektedir buna ekonomik faaliyet denilmektedir
ancak yonetim i¢in bir yonetici ve minumum yonetilen ya da bir gruba gereksinim
hissedilmektedir (Entek 1K, 2014:2). Y®&netimin demokratiklik ve iletisim 6zelligi
ise; hedef gerceklestirilirken karar vermede, uygulamada, denetimde de ¢alisanlari
stirece dahil etmek gerekmektedir, yonetimde beraber ¢alisma saglanmasi mithim
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bir olgudur. Ayrica orgiitte iletisim zorunludur. Bir yonetimde ancak iletisim var
ise tlim calisanlar birbirlerini taniyabilmektedir, problemleri daha 1iyi
cozebilmektedir ve organizasyona bagliliklar1 daha fazla olabilmektedir (Samur,
2023:1). Ozetle Insan kaynag1 yonetim faaliyetinde bilyiik éneme haizdir giinkii
insan kaynagi ve onun ¢abasi yoksa bunun digindaki biitiin liretim unsurlar1 birer
kaynak fazlasi olmaktan Oteye gegememektedir. Bu yilizden maddi kaynaklar
olmasa da belli faaliyetlerin gergeklestirilebilmesi ve hedeflere ulasilabilmesi i¢in
insan faktorii mithimdir (Simsek & Celik, 2010:3-4). Yonetim agisindan 6nemli bir
insan kaynagi olan yoneticiler ise yonetim faaliyetinin uygulanmasini saglayacak
olan kisilerdir ve iyi bir yonetimin gerekli olmasi1 kadar basarili yoneticilere de
gereksinim s6z konusu olmaktadir ve asagida yoneticilik kavrami ayrintili olarak
acgiklanmaktadir.

3. YONETICILIK

Yonetici kimdir sorusuna bu giine kadar bir¢ok yanit verilmis ve bu yanitlar
dogrultusunda bir¢ok yonetici tanimi yapilmistir. Yonetici kimdir sorusuna verilen
yanitlar dogrultusunda yapilan bazi yoneticilik tanimlar1 (Geng, 2019:20):

-Bir kurulus veya orgiit dahilinde bir birimin veya faaliyetin yiikiimliisii durumunda
gorev gerceklestiren ve bu gorevi ile alakali olarak giinliik tekerriir eden ve sartlari
belirli islemlerin haricindeki kararlari alan gdézlem ve denetlemede olan iist
bi¢iminde tanimlanabilmektedir.

-Orgiit dahilinde tiim kademelerdeki ¢alisanlar aracilig1 ile hedeflere ulasmaya
calisan birey olarak tanimlanabilmektedir.

-Kamu gorevlileri bakimindan incelendiginde yoneticiye ait yasal bir tanimin
mevcut olmadig1 goriilmektedir. Devlet Memurlar1 Kanununda genel olarak ilk
dort, bilhassa ilk iki derecede bulunanlar yonetici olarak nitelendirilebilmektedir.

-Kisiler arasi roller, bilgi rolii ve karar verme rolii olmak iizere ii¢ tip orgiitsel rolii
yerine getirmekle ylikiimli birey olarak tanimlanabilmektedir.

Yonetici hakkinda yukaridaki gibi pek ¢cok tanim yapilmis olsa da en genel anlamda
yonetim uygulamasini gergeklestiren bireylere yonetici denilebilmektedir

3.1. Yoneticilik Becerileri

Bir orgiitiin hedefine ulagabilmesi ve yoneticinin bu 6rgilit basarisi agisindan haiz
olmas1 gereken yeteneklere ‘yoneticilik becerileri’ denilmektedir. Yoneticiler
acisindan en miithim beceri tiirli sosyal beceri olsa da yoneticiler agisindan mithim
baska beceri tiirleri de mevcuttur. Bu beceri tiirleri (Geng, 2019:21-23), duygulara
yonelik beceri, saldirgan davranislarla bas etme becerisi, stres durumlar ile bas
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etme becerisi, plan yapma ve problem ¢dzme becerisi, yonetsel beceri, kavramsal
beceri, analitik beceri, iletisim becerisi, insan iliskileri becerisi, karar verme
becerisi ve teknik beceridir.

Yukarida da ifade edildigi gibi bu beceri tiirleri yoneticiye bir¢cok yarar
saglamaktadir ve yoneticilerin bu becerilere sahip olmasi orgiit basarisi agisindan
biiylik 6nem arz etmektedir.

3.2. Yoneticilik Tiirleri
Yoneticiler bilhassa;
-Karakter yapisi

-Egitim

-Kiiltiir

-Anlayis

-Fonksiyonlar1

dogrultusunda farkl: tiirlerde degerlendirilebilmektedir (Tortop, 1985:208-211) ve
tim bu faktorler gbz Oniine alinarak ortaya ¢ikan en 6nemli yoneticilik tiirleri;
otokratik yoneticilik, demokratik yoneticilik ve sorumluluk almayan ydneticilik
olarak ifade edilebilmektedir. Asagida bu yoneticilik tiirleri ayrintili olarak
acgiklanmaktadir.

3.2.1. Otokratik Yoneticilik

Otokratik yoneticilikte yonetici karar vermede kesin bir otorite ve denetim
sahibidir. Otokratik yoneticiler konumu ve is yiikiimliilikleri nedeni ile
calisanlarinin yalnizca ¢aligmalarini degil isleri bitirmelerini de 6zenle izlemektedir
(Seckin, 2014:1). Otokratik yoneticiler yonetimin en mithim 6devinin ¢aligsanlara
yapmalar1 gereken seyi sOylemeleri olduguna inanmaktadirlar ve bu agidan da ilk
olarak calisanlara gorevlerini tanimlamaktadirlar. Ardindan  ydneticiler
calisanlarindan bu gorevleri higbir fikir belirtmeden ve soru sormadan
gerceklestirmelerini  beklemektedirler (Smith & Vigor, 1991:83). Otokratik
yoneticiler basarilarini, i¢inde bulundugu durumu muhafaza etmeye g¢abalayan,
yeniliklere ac¢ik olmayan, emirler veren, itaat talep eden niteliklerine
baglamaktadirlar ve kesinlikle ¢alisanlarin arzu ve gereksinimlerini karsilayacak ve
calisanlara igyerinde mutluluk verecek faaliyetleri dnemsememektedirler (Ergin,
2017:1) ve bu Oonemsememe sebebi ile otokratik yoneticilik orgiit verimliligi,
basaris1 ve etkinligi agisindan dogru bir yoneticilik yaklagimi olarak
diistiniilmemektedir.
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3.2.2. Demokratik Yoneticilik

Demokratik yoneticilik tiirlinde benimsenen kriterler; miizakare, destekleme ve
katilma kriterleridir. Demokratik yoneticiler her zaman 6rgiit amagclarina erismeyi
on planda tutmaktadirlar. Burada kat1 bir disiplin yerine bireysel disiplin, uyum
yerine ise katki daha muteber ve kiymetli olmaktadir. Ayrica aranan ogeler;
gelismeye katki saglayacak oneriler ve aktifliktir (Akat, 1984:183). Demokratik
yonetici mithim kararlar verirken mutlaka ¢alisanlarinda fikirlerini almaktadirlar
bunun sebebi ise Orgiitte caliganlar1 ilgilendiren kararlarda calisanlarin etkisi ve
onlarin verim diizeylerini de artirarak Orgiite sagladigi katki olarak
distiniilmektedir. Demokratik yoneticiler ¢alisanlara saygili  davraniglarda
bulunurken ayrica onlara kendileri ile ayn1 pozisyondaymis gibi davranmaktadirlar.
Burada yoneticinin davranis bi¢ciminde insana gdosterilen degeri gorebilmek
miimkiin olabilmektedir (Yonetsel, 2021:1). Demokratik yoneticilikte maksimum
verimin saglanabilmesi c¢alisanlarin hem tecriibe sahibi hem de yetenek sahibi
oldugu hallerde miimkiin olup ancak bu sartlar altinda yoneticiler ¢alisanlarini karar
vermeye tesvik etmektedirler ve uygulamaktadirlar. Burada c¢alisanlarin veya
calisma  gruplarinin, verdikleri kararlarin  uygulandigini  gérmeleri ile
motivasyonlari artmaktadir ve aidiyet duygular1 da gelismektedir (Segkin, 2014:2).
Gortildiigii lizere demokratik yoneticilikte c¢alisanlarin Orgiit karar siirecine
katilmalar1 biiylik 6nem arz etmektedir.

3.2.3. Sorumluluk Almayan Yoneticilik

Sorumluluk almayan yoneticilikte genel anlamda nemelazimei bir anlayis
mevcuttur. Sorumluluk almayan yoneticiler kendilerine verilen islere kizgi ile
yaklagan, sorumluluk alinmas1 gereken tiim isleri astlarina havale eden ve bu islerin
diger calisanlar tarafindan gergeklestirilmesini saglayan aslinda seklen yonetici
pozisyonunda olan bireylerdir. Bu sebeptendir ki ast pozisyonundaki ¢alisan her ne
kadar iyi olsa da bu tip yOneticinin yetersiz olmasi nedeni ile ¢alisma verimi
beklenilmemektedir (Bulut & Bakan, 2005:68). Aslinda sorumluluk alan
yoneticilerin gittikleri her yerde kolay uyum sagladigi goz Oniine alindiginda
goriilen temel nokta sudur ki; bu tiir yoneticiler sorumlulugu bir yiik olarak
gormezken gerceklerle yiizlesecek ve ilerleyen zamanda daha biiyiikk basarilar
acisindan da sorumluluk alacaklardir. Ozetle sorumluluk almak aslinda giiclii bir
yOnetici olma agisindan 6nemli bir olgu olarak ifade edilebilmektedir.

Son olarak denilebilmektedir ge¢miste de gilinlimiizde de tiim is Orgiitlerinde
yonetim uygulamalarint gerceklestiren kisiler aslinda biitiinii ile profesyonel bir
yonetici degildir. Bilhasa geleneksel isletmecilik anlayisinin gegerli oldugu
zamanlarda Orgiitlerin yOnetimi sermaye sahibi olan ydneticiler tarafindan
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gergeklestirilmekte idi. Glinlimiizde ise ekonomik, teknolojik, toplumsal, kiiltiirel,
hukuki, politik ¢evre sartlarinda gergeklesen stiratli degisimler orgiitleri etkili ve
basaril1 bir bigimde hedeflerine ulastiracak bi¢cimde egitilmis olan yoneticilere olan
gereksinimi artirmaktadir (Simsek & Celik, 2010:6). Giiniimiiz sartlarinda artik
yoneticilik anlaminda sadece belli sartlar1 yerine getirebilmek i¢in sorumlulugunun
yerine getirilmesi yeterli olmamaktadir.

3.3. Yoneticilik Gorevleri

Yoneticilerin yerine getirmesi gereken pek cok gorevleri mevcuttur. YOnetici
gorevlerinde amac; daha fazla iiretkenligin bir neticesi olan kar artis1 ve Orgiit
dahilinde bir istikrar ve saglamlik olarak gdriilmektedir. Bu sebeple bir yonetici su
gorevleri ger¢eklestirmekle yiikiimlii olmaktadir (Yenigiin, 2020:1-4). Planlama ve
organizasyon, ¢alisma sartlarinin saglanabilmesi, rehberlik, kontrol, politikalarin
yayilabilmesi, sikayetlerin incelenebilmesi, raporlamanin yapilabilmesi ve disiplin
uygulanabilmesi.

Bir yoneticinin gergeklestirme ile ylikiimlii oldugu gorevler olarak bilinmektedir.
Sayet yonetici belirtilen bu gorevleri dogru bir bigimde gerceklestirebilirse ortaya
¢ikan sonug¢ (Yenigilin, 2020:4) verimlilik artis1, yliksek calisan morali, ¢alisma
sartlar1 agisindan tatmin edici bir diizelme, insan iliskileri alaninda iyilesme, kar
artis1 ve yiiksek kararlilik olarak diistiniilmektedir.

3.4. Yoneticilik Rolleri

Diizgiin ve basarili bir yonetim i¢in ydnetici rolleri biiylik 6nem tagimaktadir ve
Yoneticinin kisilerarasi roller, bilgi rolii ve karar verme rolii olmak {izere {i¢ tip
orgiitsel rolii (Lewis, Goodman & Fandt, 1994:8) mevcut olup asagida yoneticinin
bu rolleri agiklanmaktadir.

3.4.1. Kisilerarasi Roller

Y oneticinin ¢alistigi kurumun biiyiikliigii ya da alani, yonetici tarafindan yonetilen
birimin veya projenin niteligi her ne olursa olsun tiim yoneticiler her cesit
kisilerarasi iliskiyi kurabilmek ve yonetebilmek ile miikelleftir. Tiim yoneticiler
pozisyonlart itibari ile pek ¢cok farkli amacla ¢ok sayida farkli kisi ve kurulusla iligki
kurmaktadir. Yoneticilerin kisilerarasi rolleri anlaminda yoneticilerin dogru kisiler
ile dogru kisileri tanistirmasi olmast pozitif neticeler doguracaktir. Ayrica
yoneticiler kisilerin birlikte caligmalarina olanak saglarken, kendileri ile ¢alisanlara
da rehberlik yapmaktadirlar (Aksoy, 2017:1). Ozetle yoneticinin kisileraras rolleri
calisanlarin birbirleri ile ya da 6rgiitle iliskisinde miihim bir yere sahiptir.
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3.4.2. Bilgi Saglayic1 Roller

Y 6neticinin en miithim rollerinden bir tanesi bilgi alma ve haberlesmedir. Y 6netici
bilgi sistemi ile daha dogru karar alabilmektedir. Bilgi saglama rolii ad: altinda
yonetici (Ozalp, 1991:38):

-Monitor Rolii: Yonetici bilgi toplayarak karar vermeyi kolaylastirabilmektedir.
Kurulus i¢inde ve digindaki hadiseler ile alakal bilgiler almaktadir farkli yayinlar
okumak alt kademenin raporlarini tetkik etme sureti ile ydnetici bu roliini
tamamlamaktadir.

-Bilgi Yayma Rolii: Bu rol yonetici tarafindan elde edilen bilgilerin yoneticinin
diisiince ve karar sistemine uygun olarak iistlere ve astlara iletilmesi olarak ifade
edilebilmektedir. Yoneticinin monitdr roliinde s6z konusu bilgi toplama iken bilgi
yayma roliinde ise bilgiyi yaymak s6z konusu olmaktadir ve bu sekilde yonetici
isletme disindaki iligkiler ile kazandigi bilgileri diger kurulus {iyelerine
iletmektedir.

-S6zcti Rolii: Boliim toplantilari, yazili raporlar, dis ¢evre toplantilari ile st
yoneticilerin igletme ile ilgili olarak bilgi sahibi olmalari ile yoneticilerin ¢alisanlar
ya da Orgiitii tatmin edebilmektedir.

3.4.3. Karar Verici Roller

Y 6neticinin asil gorevinin karar alma olmasi sebebi ile toplanan bilgiler, gelistirilen
iliskiler her zaman bu asil gorevi daha saglikli bir sekilde gerceklestirme amacina
yonelik olmaktadir. Bu rol yoénetici tarafindan oOrgiit i¢in maksimum yarar
saglayacak kararlar1 almasini saglayacaktir. Karar verici roller; yoneticinin
kurulusu gelistirmek, yoneticinin farklilasan g¢evresel sartlara uyum saglamak,
yOneticinin astlar arasinda boliimii ile diger boliimler arasinda beliren problemleri
¢cozebilmek gibi konularda yoneticinin {istlendigi esas bir rol olarak
diisiiniilmektedir. Ayrica yoneticinin karar verici rolleri, 6rgiit agisindan istenilen
neticeleri elde edebilmek i¢in bireylerin, slirenin, donanimin, maddi olanaklarin ve
farkli kaynaklarin dagitilma bigimi ile ilgili kararlarla ilgili kaynak dagitim roliinii
ve kurulusun yararina olacak neticelerin elde edilebilmesi i¢in gergeklestirilen
resmi goriisme ve pazarliklart kapsayan arabulucu roliinii de igermektedir
(Pasaoglu, 2013:13). Ozetle yoneticinin karar verici rolleri basarili yonetim
acisindan 6nem tastyan en miihim rol olarak da diisiiniilmektedir.

4. LIDERLIK

Liderlik kavrami yoneticilik kavrami gibi insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir.
Her zaman sosyalligin kendini gosterdigi tiim alanlarda liderlik de kendini
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gostermistir ancak liderlik kavrami hem igerik olarak hem de anlam olarak
miitemadi degisim gostermektedir. Liderligin hem icerik olarak hem de anlam
olarak degisim geg¢irmesinin sebebi genel olarak toplumsal degisimler olarak
bilinmektedir (Ozkan, 2016:616). Liderlik kavranu diinya literatiiriinde 14. yy’ da
ortaya ¢ikmis olsa da son iki yiizyilda siklikla kullanmaktadir (Ozgiil, 2015:56). Bu
kavram farkli insan ve kuruluslar agisindan farkli seyler belirtmektedir ve liderlik;
kuvvet, otorite, isletme yonetimi, yonetim, hakimiyet, denetim gibi kavramlar ile
karistirilmamas: gereken bir kavramdir (Oztekin, 1996:185). Liderlik sozciigii
ingilizce ‘to lead’ fiilinden tiiremis olan bir sozciiktiir (Kendir, 2022:5) ve liderligin
tanimi1 pek ¢ok kisi tarafindan farkli ifade edilmis olup liderlik hakkinda yapilmis
tanimlamalar sunlardir (Oztekin, 1996:186; Sunay, 2023:2-3; Kiitiik¢ii, 2018:32-
33; Kendir, 2022:5; Simsek & Celik, 2010:53):

-Belli hedeflerin gerceklesmesi ve cabalarin yonlendirilmesi agisindan orgiit
iiyelerini etkileme siirecidir.

-Bireyin bagka bir birey/bireyler iizerinde haiz oldugu etkileme giictidiir.

-iktisadi, siyasal gii¢ ve degerler kullanilarak hedeflere ulasmak amaci ile bireylerin
takipcilerini hareket ettirme siirecidir.

-Bireyin vizyonunu yiikseltebilmesi, performans standartlarin1 artirabilmesi,
bireysel gelisimlerini ve izleyicilerin gelisimlerini siirekli bir sekilde
stirdlirebilmesidir.

-Bireyi ortak bir hedefe yoneltebilme kapasitesidir.
-Bireyin belli bir ama¢ dogrultusunda bir grubun eylemlerini yonlendirebilmesidir.

-Hem beklenti hem etkilesim dahilindeki bir yapinin baglatilip devam
ettirebilmesidir.

-Basartya 6zendirilen bir ¢evrede calisanlarin faaliyet gostermelerine yol acacak
yonetsel yetenekler kazandirilabilmesidir.

-Bireyi zorlamadan belli yonlere dogru hareket ettirebilme giiciidiir.

-Sorunlara gercek bir gozle bakabilme ve sorunlara ¢6ziim 6nerileri dogrultusunda
bireysel yeteneklere haiz olabilmektir.

Yukaridaki tanimlar gz 6niine alindiginda 6zetle bir lider, otoritenin ya da statiiniin
fonksiyonu olmaktan daha fazla bir seyin baskalari tarafindan isletilmesi ve
benimsetilmesiyle yaptirma giiciinii elinde bulunduran kisi seklinde ifade
edilebilmektedir (Simsek & Celik, 2010:6) ve goriildiigii tizere lider olmak yonetici
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olmaktan farkli birtakim Ozellikleri beraberinde getirmektedir ve lider olmak
yonetici olmanin 6tesinde bir kavram olarak goze ¢arpmaktadir.

Liderlik kavrami tiim alanlarda miihim bir yere sahip olan bir kavram olup liderlik
kavraminin yukarida belirtilen tanimlarinda da goriildiigii iizere kavram zaman
icerisinde evrimlesmekte ve gelismektedir (Baker, 2022:29).

Liderlik stirecinden bahsedebilmek agisindan birtakim faktorlerin var olmasi
gerekli olup bu faktorler 6zetle (Ozgiil, 2015:58-59):

-Takipgiler olarak ifade edilen bir grup insanin var olabilmesi gereklidir.

-Motivasyon, etkilesim ve iletisim siireglerinin etkin bi¢imde kullanilabilmesi
gereklidir.

-Takipgilerinde hedeflerini igcermekte olan miisterek bir hedefin belirlenebilmesi
gereklidir.

-Takipgilerin gosterdigi cabalarin ve davranislarinin belirlenmis hedefler igin
koordine edilip yonlendirilebilmesi gereklidir.

-Liderin gii¢ ve etkisinin takip¢ilerin kabul alanina sunulmasi saglanmalidir.

Ozetle liderlik siirecinde kavramin en temel noktalari; insan, etkileyebilme ve hedef
anlamindadir.

4.1. Liderlik Becerileri

Bir orgiitiin saglikli, liretken ve tutarli olabilmesi agisindan kaliteli liderlik
becerileri bir 6n kosul olarak goriilmektedir (IIENSTITU, 2019:3). Liderlik
becerileri;

-Ikna edebilen etkili iletisim stratejisi ve beden dili becerileridir.

-Kargida bulunan kisileri dinleme ve karsida bulunan kisileri anlama becerileridir.
-Kriz zamanlarinda problemleri ¢6zebilmek i¢in problem ¢6zme becerileridir.
-Stratejik yonetim becerileridir.

-Farkli topluluklar1 uzlastirabilme adina farkl fikir aligveris becerileri

-Ortak amag¢ icin bir araya gelmis insanlarin motivasyonlarin1 saglayabilme
becerileridir.

olarak ifade edilebilmektedir. Liderlik becerileri biiyiilk 6nem arz etmektedir bunun
temel nedeni ise liderlik becerileri ile ilerleme potansiyelinin gosterilebilmesidir.
Bir kurulus dahilinde ilerlemek isteyen bir insan liderlik becerisi ile One
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cikabilmektedir, bir kurulusun basarisi i¢in liderlik becerisi fayda saglamaktadir ve
liderlik becerileri tiim insanlar1 etkileyebilmektedir. Ozetle drgiitiin basarisi ile
liderlik becerileri arasinda yakin bir baglant1 s6z konusu olup yukarida sayilan tiim
liderlik becerilerin gergeklestirilmesi orgiit agisindan miithimdir.

4.2. Liderlik Tiirleri

Liderlik kavraminin zaman igerisindeki evrim ve gelisim siirecinde farkli liderlik
tiirleri yer almaktadir. Liderligin zaman igerisindeki evriminde calisanin kararini
dikkate almayan otokratik liderlik tiiriinden vizyoner liderlige kadar farkl liderlik
tiirleri yer almaktadir.

Giliniimiizde tek tir liderlikten ziyade farkli liderlik tiirlerine gereksinim
artmaktadir ve bunun en basat sebebi giiniimiizdeki orgiitlerin hem sosyal anlamda
hem de yonetimsel anlamda karmasik bir yapiya haiz olmasi olarak goze
carpmaktadir. Ayrica glinlimiizde 6rgiitlerde liderler farkli sorunlarla karsilagsmakta
ve bu sorunlar1 ¢Ozebilme adina her defasinda degisik metotlar uygulama
durumunda kalmaktadirlar bu sebeple de liderler giiniimiizde orgiitlerin sorunlarina
¢dziim bulabilmek amaci ile yeni gorevler iistlenmek zorunda kalmaktadir (Ozkan,
2016:617). Liderlik yaklasimlar1 genel anlamda geleneksel liderlik ve cagdas
liderlik olmak iizere iki baslik altinda ele alinabilmektedir (Ozler, 2013:100).

4.2.1. Geleneksel Liderlik Tiirleri

Geleneksel liderlik kendi icerisinde ii¢ kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar; otokratik
liderlik, demokratik-katilimei liderlik ve tam serbestlik taniyan liderlik olarak ifade
edilebilmektedir (Ozler, 2013:100-102).

4.2.1.1. Otokratik Liderlik

Calisanin kararin1 dikkate almayan otokratik liderlik tliriinde genel olarak liderler
personelden ¢ok uzak durumdadir. Zorlayan liderlik olarak da isimlendirilmektedir.
Bu liderlik tiirtinde liderler kisisel diisiincelerine dayanarak se¢imler
yapmaktadirlar, seyrek olarak izlemcilerin Onerilerini kabul etmektedirler ve
calisan iizerinde de kesin ve otorite yanlisi bir denetleme yapmaktadirlar
(Chukwusa, 2018:3). Goriildiigli iizere otokratik liderler yetkiyi merkezi hale
getirirken sekli giic, taltif giicli ve ceza verme giiclinii kullanmaktadir (Datft,
1991:375) ve otokratik liderler bu giicleri aracilig1 ile karar verme konusunda
biitiinctil bir kontrol giicline haiz olmaktadirlar.

4.2.1.2. Demokratik-Katilhmci Liderlik

Calisana insani bir degerin verildigi, kararlarin ortak bir sekilde alindig1 ve diisiince
paylasiminin ehemmiyetli oldugu bir liderlik tiirtidiir. Demokratik liderlikte fikirler
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acik bir bigimde tartisilabilmektedir, yardimlagsma artmaktadir, cezalardan ¢ok
odiiller 6n planda olmaktadir. Bu liderlik tiiriinde yaratici olma, esnek olma, orgiit
ici iletisim ve diislince paylasimi desteklenmektedir. Ancak bu liderlik tiirlinde tiim
calisanlarin diisiincelerini belirtmesi ile karar vermenin kolay olmamasi ve acil
durumlarda hizla karar vermeyi engellemesi gibi negatiflikler ortaya
cikabilmektedir (Aktas & Ozgenel, 2020:3). Demokratik liderlik tarzi calisana
onem vermesinin yaninda ise de onem verirken demokratik liderler kararlarini
grupla beraber aldigi gibi kararlara calisanlarin katilmasimi da destekleyip
Ozendirmektedirler. Ayrica demokratik lider hedefe gotiiren siireci bilerek teknik
yardim agisindan alternatifler sunmaktadirlar. Fakat gruba yonelik pozitif ve negatif
anlamda yapilan elestirilerde de tarafsiz olmaktadirlar. Burada en 6nemli nokta
karar alma siireci dahilinde ¢alisanlarin etkili bir rol almalandir (Kiitiik¢i,
2018:33-34). Ozetle demokratik lider calisanlarin diisiincelerini belirtmelerine
firsat veren ve onlar1 karar alma siirecine katan bir lider tiirii olarak ifade
edilebilmektedir.

4.2.1.3. Tam Serbestlik Taniyan Liderlik (Serbest Birakici Liderlik)

Calisanlarin amaglarinin  kendileri tarafindan belirlenmesini ve c¢alisanlarin
amaclarmmi ve planlarin1 kendilerine sunulan kaynaklar dahilinde faaliyete
gecirmelerini temel alan liderlik tiiriine ‘Tam Serbestlik Taniyan Liderlik’
denilmektedir (Tutkug, 2022:152). Etkili liderligin olmama hali bigiminde tasvir
edilen tam serbestlik taniyan liderlik tiirii en genis manada karar vermekten
sakinabilen, problemleri goz ardi edebilen, takip etmeyen ve miidahale edemeyen
bir liderlik tiirtidiir. Bu tiirdeki liderlik tiiriinde liderlik kararsiz olmakla beraber
liderlik ytikiimliiliigiinii almaktan sakinmaktadirlar. Ayrica tam serbestlik taniyan
liderler (Yahaya & Ebrahim, 2016:192) ekip ¢alismalarinda pasif bir rol almaktadir,
yon vermekten ve karar vermekten sakinmaktadir kendilerini astlarin gelisimine
katmamaktadirlar ve problemleri ve kendini takip edenleri gérmezden gelerek
takipgilerin ¢ogalmasina katki saglamamaktadir.

Geleneksel liderlik tiirleri yukaridaki gibi ifade edilebilirken siirekli bir degisimin
mevcut olusu, hem ¢evre yapisindaki degisme hem de insan yapisindaki degisime
daima uygulanan bir liderlik tiiriiniin olugmasini dnleyerek geleneksel liderlik
1960’1 yillardan 1980’11 yillara kadar muteber olacak durumsallik yaklasimini
dogurmustur. Durumsallik yaklasimi dogrultusunda liderlik, hem yere hem de
zamana goOre degismekte olan farkli durumlar dahilinde rollerin ifade edildigi
yonetsel davranis olarak belirtilmektedir ve 1978 yilinda Burns ve Bass tarafindan
liderlik acisindan ¢agdas yaklasimlar ortaya c¢ikarilmistir. Bu anlamda ilk olarak
geemis ve bugiinii imtiza¢ eden etkilesimei liderlik ve bugiin ve gelecegi imtizag
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eden doniistimcii liderlik kavramlari bag gostererek (Aksarayli, 2015:109) ardindan
vizyoner ve karizmatik liderlik ortaya ¢ikmistir. Ayrica bu liderlik tiirleri de halen
hiikmiinii siirdiirmektedir.

4.2.2. Cagdas Liderlik Tiirleri

Cagdas liderlik arastirmalar1 49 gesit liderlik tiiriintin var oldugunu belirleyen yakin
zamanli bir degerlendirme ile kendini gostermektedir. Bu alan dahilinde hacim
sahibi literatiir ile beraber siire ve igerigin kisitlamalari diisliniildiigiinde (Wren &
Bedeian, 2021:614-615) ¢alisma ¢agdas liderlik alaninda en popiiler olan 4 liderlik
tiirii ile siirlandirilmaktadir. Bunlar (Ozler, 2013:102-105) etkilesimci liderlik,
dontistimcii liderlik, karizmatik liderlik ve vizyoner liderlik seklinde ifade
edilebilmektedir.

4.2.2.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlikte asil hedef; ¢alisanlarin ¢alismasini iyi bir tazminat alabilme
dogrultusunda yapmasini saglamaktir. Bu tip liderlikte calisanlara sarth odiiller
verilmektedir ve bu sekilde de calisanlarin motivasyonlarmin artirilmasi
saglanmaktadir. Sayet is diizgiin olarak gergeklestirilemezse negatif neticelerde
elde edilebilir. Etkilesimci bir lider ilk olarak amaglar1 belirlemekte ardindan ise
calisanlar ve 6dil iliskisini calisanlara agik bir bicimde belirtmektedir. Burada
calisanlar 6diil alabilmek agisindan yapmalar1 gerekeni bilmektedirler. Burada
istenilen sonuclara ulasabilmek icin ¢alisanlara acgik talimatlar verilmektedir.
Liderin karar verebilmesinin ¢alisanlar tarafindan etkilenme sanst ¢ok az
olmaktadir (Akman, 2019:106). Ozetle etkilesimci lider kurulus hedeflerine
ulagabilmek icin yiilksek performans goOsterilmesi neticesinde kisisel
gereksinimlerin karsinacagini belirtilerek motivenin saglandigi bir liderlik tiirtidiir.
Bu tip liderler risk almaz iken degisim ve doniisiimiin yerine var olan islerin etkili
olarak gerceklestirilmesine biiyiik 6nem vermektedirler (Dilek, 2005:18).

Etkilesimci liderligin 6nemli alt boyutlari; kosullu 6diillendirme ve istisnalarla
yonetim olup kosullu 6diillendirme boyutu dahilinde astlar ortak olan amaglara
ulagilabilmesi konusunda maddi ac¢idan ve manevi agidan odiillendirilmektedir.
Astlar gosterdikleri performanslari ile baglantili olarak ne ile ddiillendireceklerine
dair bilgilendirilmektedir. Burada lider ile astlar yapici iliskiler dahilinde
bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim boyutunda ise islemsel
lider basar1 devam ettigi siirece 0diil araclarini kullanmaktadirlar lakin astlardan
beklenilen performans gerceklesmez ise islerin aksamasina sebep olan
noksanliklara ihmallere ve problemlere miidahale etmektedir yani burada liderin
yaklasimi sayet olagan olmayan bir durum mevcut ise bunlar belirlenmeli ve
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bunlarin {izerinde diizeltmeler yapilmalidir diisiincesi olmaktadir (Dogramaci,
2019:36-37).

4.2.2.2. Doniisiimcii Liderlik

Déniistimcii liderlikte 6n plana alinan nokta, insan degerleri ile 6zdeslesmek olup
bu kavram dogru olma, iyi tutum sahibi olma, sorumluluk alabilme, bagli olabilme
gibi yonetim degerlerine haiz olmay1 gerektirmektedir. Ayrica dontigiimeii liderin
asil giindeminde insan ve takim uyumunu saglama ve isbirligi yapabilme ¢abasi
bulunmaktadir (Celik, 2011:144). Doniistimcii lider (Aslan, 2009:133) amaglarin
ehemmiyeti hakkinda takipgilerin farkindaliklarini artirirken takipgileri kendi
cikarlar1 degil de ortak ¢ikarlarin {istiinliigii konusunda ikna etmektedir ayrica
doniisimcti  lider takipgilerini tesvik etmekte ve takipgilerin daha iist
gereksinimlerini karsilamaktadir.

Ozetle hem degismekte olan hem de gelismekte olan gevresel sartlara, teknolojiye,
bilgi seviyesine, ekonomiye, sosyo-kiiltiirel unsurlara ve en Onemlisi bireye
odaklanan doniistimcii liderlik tiirti ile amaglanan temel nokta; bireyler tizerinde bir
donlisim meydana getirerek Orgiitiin degismesini ve ¢evresel kosullara ayak
uydurabilmesini saglayabilmektir (Aksarayli, 2015:117).

4.2.2.3. Karizmatik Liderlik

Karizma ge¢misi eski Yunan uygarlifina uzanmaktadir ve eski Yunanca da
belirtilmek istenen anlam ilahi ilham yetenegidir (Yildirim, 2010:19). Karizma
kavramini yonetim ve isletme yazinina katan kisinin biirokrasi modelini kuran Max
Weber oldugu genel anlamda kabul goérmiistir (Akgakaya, 2010:237). Max
Weber’e gore karizmatik lider; olaganiistli yeteneklere sahip kisiler bigimindedir.
Weber siradan insanlarin karizmatik lider olamayacagimi ifade etmektedir.
Karizmatik liderler fedakar ve en iyi sekilde taninan kisiler olmaktadir ve tamda bu
nitelikleri sebebi ile biiyilik basarilar elde etmektedirler (Ercan, 2021:2). En fazla
kriz durumlarinda basarili olmaktadirlar ve degismeye, insiyatif alabilmeye,
girisimci olmaya, sonuca odaklanmaya, kendine giivenmeye ve kuvvetli etkiye
dayanan liderlik anlayis1 olarak tanimlanmaktadir (Abdullah, 2013:42). Karizmatik
liderligin zuhur etmesini kolaylastiran bazi durumlar mevcut olup bu durumlar
(Giingavdi, 2017:23) kriz ve kaosun var olmasi, var olan sartlar altinda yogun
olarak tatminsizlik hissinin yasanmasi, klasik is gorme metotlarinin eski
ehemmiyetini kaybetmesi ve oOrgiitte ¢ok fazla insanin yeterli olamama, korkma,
pisman olma gibi duygulara sahip olmasidir.

Belirtilen tiim bu durumlar incelendiginde karizmatik bir liderin ortaya c¢ikis
donemi genel anlamda daha fazla Orgiitiin sikintili ya da problemler yasadigi
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donemler olarak goze ¢arpmaktadir. Karizmatik liderlik 6zellikleri 6zetle su sekilde
ifade edilebilmektedir (Savas, 2022:3; Abdullah, 2013:42-45; Cetin & Beceren,
2007:123-124). iletisime acik olabilme, uzmanliklar1 ve tecriibeleri ile beraber bir
olgunluk haline sahip olabilme, algakgoniillii olabilme, merhametli bir yapiya sahip
olabilme, duyarli olabilme, cesaretli ve giiven veren bir yapiya sahip olabilme,
beden dilini etkili bir bicimde kullanabilme, iyi bir dinleyici olabilme, hem ¢evreye
hem de kendisine karsin iyi bir takipg¢i olabilme, yaratici fikirler sahibi olabilme,
ekibi yonlendirirken genis bir vizyona haiz olabilme son olarak hem kendisinin hem
de ¢alisanlarinin bireysel gelisimlerine ehemmiyet verebilme

Goriildigii tizere karizmatik liderligin diger liderlik tiirlerine gore kompleks yapiya
haiz olmasindan soz edilebilmektedir. Bunun asil sebebi ise bu liderlik tiiriinde 6ne
cikan davranislarin sebeplerinin kimi zaman kolaylikla agiklanabilecek sebepler
olmamasi olarak ifade edilebilmektedir (Geng, 2019:141).

Liderlik literatiiriindeki tartismalar dogrultusunda karizmatik ve doniisiimcii
liderlik tiirleri genel olarak birbirlerinin yerlerine kullanilmaktadir. Yapilan
Arastirmalar gostermektedir ki; hem donisiimci liderlik hem de karizmatik
liderlik, bir orgiitlin giiclinii kaybettigi ve neticede de tekrar canlanmaya ve yeniden
bir vizyona gereksinim hissedildigi baz1 6zel zamanlarda ortaya ¢iktigini g6z 6niine
sermektedir. Bu sebeple bu tiir liderler genellikle bir 6rgiitiin yapisinda, kiiltiiriinde,
pazarinda vb alanlarda gereksinim hissedilen biiyiik farkliliklara dair yeni vizyon
saglayan liderler bigiminde tanimlanabilmektedir (Wren & Bedeian, 2021:616).

4.2.2.4. Vizyoner Liderlik

Liderlik gelecege yonelik bir kavram olup liderin birincil fonksiyonu 6rgiitiin asil
hedeflerini, vizyonunu belirleyebilmek ve bu vizyonu Orgiit dahilinde
benimsetebilmektir (Ylimaki, 2006:622). Bilhassa 1990’11 yillarda biiyiik 6nem
verilen vizyoner lider (Celik, 1997:465) gelecege yeni bir bakis agisi ile
bakabilmektedir, Bu liderlil tiirii glniimiiziin siirekli degiskenlik gosteren
ortaminda Orgiitleri etkileyen sorunlarin pek ¢ogunun ¢oziimiinde kullanilan bir
ara¢ seklinde lanse edilmektedir (Rowe, 2001:85). Gorildiigii lizere vizyoner
liderlik giiniimiizdeki modern liderlik yaklasimlarindan bir tanesi olup vizyoner
lider, gerceklestirilmesi arzu edilen amaci galisan personeli ile paylasan ve
organizasyon kiiltlirlinde devamli degisme ve yenilik saglayarak vizyonu somut
olarak gerceklestiren bireydir. Vizyoner lider, yeni yaklasimlar denemektedir,
girisimcidir, yeni firsatlar yakalamaktadir ve bunlarin hepsini sorunlarin
¢oziimiinde kullanmaktadir. Ozetle vizyoner lider, giiniimiizde orgiitler tarafindan
aranan liderlige en yakin liderlik tiirlerinden bir tanesidir (Tanribil, 2015:15).
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Liderlik ile ilgili olarak gelistirilen yaklasimlarla asil hedef; kusursuz ve hatta
hatasiz lideri tanimlayabilmek ve gelistirebilmektir.

5. YONETICILIK VE LIDERLIK TEORILERININ KARSILASTIRILMASI

Yoneticilerin ve liderlerin haiz olmasi gereken 6zellikler ile ilgili olarak literatiirde
pek ¢cok ozellik goze ¢arpmaktadir ancak hem yoneticiler agisindan hem de liderler
acisindan bu anlamda kisisel 6zellikler miithim yer kaplamaktadir. Bunun sebebi ise
orgiitlerde yoneticiler ve liderlerin, astlarimi ilk olarak kisisel Ozellikleri ile
etkilemesi olmaktadir (Canpolat, 2011:33). Asagida yoneticilere ait ve liderlere ait
kisisel ozellikler agiklanmaktadir.

5.1. Yoneticilik Acisindan Kisisel Ozellikler

Orgiitlerin giin gectikce biiyiimesi, karmasikliginin artmasi, fonksiyon cesitlerinin
artmasi Orgiit yonetiminin iyi egitim almis ve tecriibeli bireyler tarafindan
gerceklestirilmesini kaginilmaz bir hale biirlindiirmektedir. Yoneticiler ile ilgili
yoneticilik Ozelliklerini belirtirken Orgiit dahilindeki her kademe yoneticilerini
dikkate almak gerekmektedir. Orgiit kademe dogrultusunda yoneticilerin haiz
olmasi1 gereken Ozellikler su sekilde ifade edilebilmektedir; Alt kademe yoneticileri
icin; teknik beceri ve iletisim becerisi, orta kademe ydneticileri i¢in beseri iliskiler
becerisi, analitik beceri ve karar verme becerisi, iist kademe yoneticileri icin
kavramsal beceri s6z konusu olmaktadir. Fakat buna ek olarak bazi 6zellikler de
vardir ki her yonetici bu &zelliklere sahip olmak zorundadir. Iyi bir yoneticinin
nitelikleri planlama, akilc1 kararlar alma ve etkili bir iletisim becerisini
icermektedir. Bu beceri ve niteliklerin yaninda orgiit basaris1 agisindan bireysel
niteliklerin de etki gosterdigi gercegi goz ardi edilmemelidir (Ugur & Ugur,
2014:127-128). Yoneticilerin sahip olmasi gereken kisisel 6zellikler Tablo 1°de yer
almaktadir.
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Tablo 1. Yoneticilik Acisindan Kisisel Ozellikler

Problem C6zme Becerisi
Girisken Olmak
Sabirli Olmak
Kendine Giivenmek
Kararli Olmak
Sogukkanli Olmak
Pozitif Zihinsel Tutum
Dayanikli Olmak
Rahat Olmak
Acik Olmak
Kaynak: Barutcugil, 2006:48

5.2. Liderlik Acisindan Kisisel Ozellikler

Liderlik kavramu ile ilgili olarak tiim donemlerde farkli yorumlar, aciklamalar ve
tartismalar gergeklestirilerek tarihsel gelisim stireci dahilinde liderlik kavrami farkli
bi¢imlerde tanimlanmaktadir. Yapilan tiim tanimlamalar iyi bir liderin niteliklerinin
neler olacag: ile alakali farkli algilar meydana getirmektedir. Ilk dénemlerde
liderlik tanrinin dogustan verdigi bir lituf seklinde goriiliirken binaenaleyh ilk
zamanlarda odak noktasi liderin 6zellikleri olmamistir daha sonra odak noktasi lider
davraniglar1 olmus ve liderligin yapisinin gelistirilebilir oldugu kabul edilmektedir.
Unutmamak gerekmektedir ki bu degisim siireci dahilinde liderlik kavrami
hakkinda farkli tanimlar verilmektedir. Liderlik izahinda modern teorilerin
kullanilmaya baslamasi ile beraber liderlik duruma gore farkli sekiller alan bir olgu
seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanim ile vurgulanan temel nokta; liderin duruma
gore farkli nitelikler gosterebilmesidir. Bu ylizden liderlik ile ilgili paradigmatik
degismeler ve modern yaklasimin durumsallik esas1 dogrultusunda lider farkl: farkli
nitelikler ile tanimlanmaktadir ve lidere farkl nitelikler yakistirilmaktadir (Ozkan,
2016:616-617). Ancak tiim liderler agisindan ortak bir 6zellik vardir ki bu 6zellikte
olaganiistii zorluklar1 yenebilmek ve ardindan daha fazla giiclenerek ¢ikabilme
ozelligidir (Sener, 2020:102). Liderlik agisindan kisisel o6zellikler Tablo 2’de yer
almaktadir.
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Tablo 2. Liderlik A¢isindan Kisisel Ozellikler

Hirs
Basar1 Giidiisii
Ortam Kosullarina Duyarlilik
Zorlamalara Diren¢ Gosterebilmek
Baskin Olabilmek
Sorumluluk Alabilmek
Kendine Giivenmek
Diistincelerini Savunabilmek
Giivenilir Olabilmek
Israrc1 Olabilmek
Etrafin1 Etkileyebilmek
Biiyiik Planlar Yaratabilmek
Kaynak: Sertoglu, 2010:58; Baysu, 2020:4

Etkili bir yoneticilik ve liderlik geregince; ilgili bireylerin kendilerini devamli
olarak gelistirmeleri, giindemden uzaklagsmayarak biitiin gelismeleri izlemeleri,
bireysel iliskilere 6nem verip Orgiitiin biitiin ¢evresi ile sosyal, kiiltiirel ve iktisadi
alanlarda iletisim taraflarini devamli olarak canli tutabilmeleri, teknoloji alaninda
yasanan gelismeleri yakindan izleyerek ¢evresel farkliliklara uyum gosterebilecek
metotlar gelistirebilmeleri ve 6rgiit calisanlari ile beraber karsilikli olarak diisiince
aligverisi yapabilmeleri gibi faaliyetler kisisel anlamda kendilerini daha iyi bir yere
ulastiracaktir. Bu sekilde orgiitlerin daha donanim sahibi kisisel 6zelliklere haiz
yonetici ya da liderler ile orgiitsel anlamda basaris1 da kaginilmaz olmaktadir ve
neticede hem ydneticilik agisindan hem de liderlik agisindan kisisel 6zelliklerin ¢ok
fazla 6nemli oldugu kabul edilmektedir (Ugur & Ugur, 2014:134).

5.3. Yoneticilik-Liderlik Arasindaki Benzerlikler

Yoneticilik ve liderlik birbirinden farkli kavramlar olsalar da kavramlar arasinda
kuskusuz birtakim ortak yonler bulunmaktadir. Bu ortak yonler;

-Yoneticilik kavrami da liderlik kavrami da bireylerin belirli amaglara yoneltilmesi
ile alakali kavramlardir.

-Yoneticilikte de liderlikte de yonlendirme ve etkileme isi yapilirken bir gii¢
kullanilmaktadir.

-Yénetici ve lider ile beraber calisan insan grubu arasinda yakin bir iliski mevcuttur
(Ozgiil, 2015:70-71).
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Yoneticilik ve liderlik arasinda olan ortak 6zellik hem ydneticinin olsun hem de
liderin olsun bulunduklar1 Orgiitlerde birey veya gruplart belli hedeflere
ulasabilmek agisindan yonlendirme ve yoOnetme c¢abasinda bulunmalaridir
(Tengilimoglu, 2005:3). Giiniimiizde yoneticinin basar1 gdsterebilmesi agisindan
aslinda liderlik 6zelliklerine de haiz olma gerekliligi kabul edilen bir gergektir.
Nasil ki bugiin yonetici ve lider kavramlarinin birlesmesinden meydana gelen
‘Lider-Yonetici’ kavrami kullanilmaktadir (Ugur & Ugur, 2014:131).

5.4. Yoneticilik -Liderlik Arasindaki Farkhihklar

Yukarida da belirtildigi iizere yoneticilik ve liderlik kavramlari ¢ok yakin
kavramlardir ama kesinlikle ayn1 anlami vermemektedir. Lider ve yonetici
arasindaki farkliliklar bilhassa; kisilik yapilari, karakter yapilar1 ve davranis
sekilleri bakimindan kendini gostermektedir. Yoneticilik ve liderlik arasindaki
farkliliklar su sekilde ifade edilebilmektedir (Biber, 2019:184-185; Ugur & Ugur,
2014:132; Thompson & McHugh, 1995:107; Oztekin, 1996:186; Ozgiil, 2015:70-
75; Peker & Aytiirk, 2000:35; Ozer, 2018:1-4):

-Yonetici organizasyon iglerini planlamakta, organize etmekte ve tatbikini
saglamaktadir. Lider ise organizasyonun hedefleri dogrultusunda orgiitiin istenilen
davranis Olgiitlerine ulagmasini saglamaktadir.

-Yoneticide bir g¢esit kalipsallik var olup yonetici yonetim tarafindan belirlenen
yonetim standartlarinin disina ¢ikamamaktadir. Fakat lider degisime her zaman agik
olmaktadir ve Orgiitin gelecegi i¢in faydali olan tim disiinceleri
degerlendirmektedir.

-Yoneticiler cogunlukla orgiit veya orgiit liderlerine hizmet etmektedirler. Fakat
liderler amag ve yontemleri kendileri belirlemektedir.

-Yoneticiler giicii kanun, yonetmelik ya da kaidelerden almaktadirlar. Liderler ise
onlara verilmis olan dogustan yeteneklerini giice doniistiirmektedirler.

-Yoneticiler iist kademede bulunanlarina ragmen c¢ogunlukla etkilenen boliimde
bulunmaktadirlar. Fakat liderler devamli etkileyen boliimde bulunmaktadirlar.

-Kariyer yoneticiler agisindan bir umut iken liderler agisindan sahip olunan bir
unsur olarak bilinmektedir ve yalnizca bu anlasilana kadar liderlerin degerleri
bilinmemektedir.

-Yoneticiler smirli bir formel yapiya gereksinim duymaktadirlar. Liderler
topluluklar1 etkileme acisindan bu tip bir yapiya gereksinim duymamaktadirlar.
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-Yoneticiler yalnizca tanimlanan bir alanda var olurken liderler devamli olarak
tanimlamak istemektedirler.

-Yoneticiler kisileri sadece kaideler vasitast ile disiplinize etmektedir. Lider ise
bireysel nitelikleri ile kisileri etkilemektedirler ve kisileri kendi disiplin anlayisi ile
disiplinize etmektedirler.

-Yoneticiler yonetim faaliyetini gerceklestirirken bilimsel bulgulari géz Oniine
almaktadirlar. Liderler ise ortaya c¢ikmamis yonetim faktorlerinin pesine
diismektedirler.

-Yoneticiler cogunlukla amaclara ulasma egilimindeyken liderler hedefi belirleme
egilimindedirler.

-Yoneticiler isleri dogru bir bicimde yapmaktadirlar. Liderler ise dogru olan isleri
yapmaktadirlar.

Calismanin 5.3 ve 5.4 basliklarinda gorildiigii tizere liderlik ve yoneticilik
kavramlarmin her ne kadar benzeyen yonleri olsa da bu kavramlar aralarinda var
olan farkliliklardan dolay1 birbirinden farkli kavramlar olarak bilinmektedir.
Giiniimiizde bir yoneticinin hem etkinlik hem de basar1 gosterebilmesi agisindan
liderlik 6zelliklerine haiz olma gerekliligi diisiincesi hakimdir. Tam da bu sebepten
dolay1 giliniimiizde yonetici ve lider kavramlarinin birlesiminden tesekkiil eden
‘Lider-Yonetici’ kavrami ortaya ¢ikmustir.

6. LIDER-YONETICILIiK

Yonetici kavrami ve lider kavrami lider-yonetici kavrami ile biitlinliikk saglayan
kavramlardir. Yonetici orgiitiin en akilct ve verimli bir sekilde isler bir hal
alabilmesi bakimindan ayni zamanda lider olmak zorundadir (Dinler, 2018:78)
¢linkli glintimiizde dahil olmak {izere tiim zamanlarda liderlik, yonetimin basarisi
acisindan bilhassa da iist diizey yonetimin basarisi agisindan aranan ¢ok mithim bir
faktordiir (Simsek & Celik, 2010:6). Cagdas orgiitler yonetim ekiplerinde liderlik
ozelligi gosteren yoneticiler gormeyi istemektedir. Bir lider yonetmeyi bilmiyorsa
veya bir lider-yoneticilik yapamiyorsa orgiitler ya da organizasyonlar bunlari tercih
etmemektedir iste tamda bu noktada lider-yoneticilik kavrami yeni bir yonetim
diisiincesi olarak ve yonetimde var olan bu noksanliklar1 gidermek adina bir ¢6ziim
olarak ortaya ¢ikan 6nemli bir olgudur.

Yonetim igini bilmeyen kendisini biiyiik kitlelere takip ettirebilecek kadar 6nemli
bireysel niteliklere haiz bir birey baglhi oldugu Orgiiti amaglarina
ulagtiramamaktadir ya da hak ve yiikiimliiliikklerini 6ziimsemis disiplin sahibi bir
yonetici kitlelerin lideri olamayacak kadar insanin dogasindan uzakta ve sosyal
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olmayan kisilik niteliklerine haiz olabilmektedir. Bu sebeple optimum diizeyde her
iki yetenege de haiz bireyler yonetim kadrolarinin isleyisi bakimindan orgiitler
tarafindan daha ¢ok tercih edilmektedir (Biber, 2019:183-185).

Lider-yonetici kavrami, liderlik ozelliklerine haiz bireylerin bilhassa yonetici
olmasi, giic sahibi olmasi1 ve yetki sahibi olmasi ile ortaya ¢ikan bir kavramdir
(Miicevher & Erdem, 2019:69) ve lider-yonetici sahip oldugu bu gii¢c ve yetkiyi
kullanabilmesi ile orantili olarak orgiitiine basari, etkinlik ve verimlilik getiren
onemli kisidir.

6.1. Lider-Yonetici Ozellikleri

Orgiitlerin basarilarinda lider-yoneticilerin rolii ¢ok &nemli olup bir lider-
yoneticinin temel oOzellikleri; yOnlendirici olmalari, yenilik takipgisi olmalari,
otoritesinin kendisinden gelmesi, astlarini yetkilendirmesi, katilimi vurgulamasi,
farkli segeneklere acik olmasi, yeni hedefler belirlemesi, dogru isi gerceklestirip
giiveni esas almasi, ekibini basariya gotiirmesi, bilgiyi yaymasi, ekibini korumasi
ve tim bireylerin potansiyelinin ortaya ¢ikmasina Onayak olmasi olarak ifade
edilebilmektedir. Ifade edilen lider-ydneticinin haiz oldugu nitelikler klasik
yonetici nitelikleri ile karsilastirildiginda bu farkliliklar bilhassa; mevcut diizenin
stirdiiriilmesi, otorite statiisii, yetkilerin kime verilecegi, itaatcilik, planlara baglilik,
amag, kontrol ve bilgiyi saklamak noktasinda kendini gdstermektedir (Yeni Umit,
2023:1). Yukarida sayilan tiim lider-yonetici 6zellikleri liderin basarisi agisindan
cok onemli olup liderin basarisinin belirlenmesi agisindan ise temel unsurlardir.

Lider-yoneticilerin 6zellikleri ayrintili olarak, kisisel, gelisime dair ve iliskilere dair
ozellikler olarak ii¢ baslik adi altinda da ele alinabilmektedir. Lider-yoneticilerin
Ozellikleri bir tablo yardimi ile su sekilde ifade edilebilmektedir.
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Tablo 3. Lider-Yonetici Ozellikleri

Kisisel Lider-Y Onetici [liskilere Dair Lider- Gelisime Dair Lider-
Ozellikleri Yénetici Ozellikleri Yénetici Ozellikleri
Giileryiizli Iyi ve Kaliteli Insanlarla | Kiiresellesmenin Farkinda

Calisan
Tarafsiz Insana Onem Veren Tyimser
Comert Egitime Onem Veren Diisiinme Becerisini
Gelistiren
Mizah Duygusuna Haiz Bilgiyi Paylasan Kendini Tantyan
Adil Beklentileri Net Gliclii Vizyon Sahibi
Affedici Ikna Edici Miikemmeliyetci
Nezaketli Takdir Eden Sorumluluk Sahibi
Ustiin Karakterli Anlama ve Tanima
Yetenegi Olan
Diiriist Motive Eden

Kaynak: Miicevher & Erdem, 2019:70-71; Bakan, 2011:20

Lider-yonetici kavrami salt yonetici kavrami ile karsilastirildiginda; yoneticilikte
var olan bireysel akil yerine lider-yoneticilikte ortak akil, yoneticilikte var olan
birey yerine lider-yoneticilikte ekip, Yoneticilikte var olan emir yerine lider-
yoneticilikte kogluk, yoneticilikte var olan sonug odaklilik yerine lider-yoneticilikte
siire¢c odaklilik ve yoneticilikte var olan ¢ok calismak yerine lider-yoneticilikte
akilli ¢aligmak esastir ve lider-yonetici vizyon olusturabilen, bu vizyonu canl
tutabilen, istenilen ger¢egi ve amaci resimleyebilen, bu amag tablosunun
gorlintirliigiinii  gergeklestirebilen ve belirlenen goriintiiyli erisilebilen ve
uygulanabilen bir duruma getiren bireydir (Ozer, 2008:5). Goriildiigii iizere
yoneticilerde faaliyetler anlaminda kisa vade s6z konusu iken lider-yoneticide daha
uzun vadeler s6z konusu olup Orgiitler acisindan temel hedef biiyiime
dogrultusunda goriilmektedir.

6.2. LIDER-YONETICIi LIDERLIiGi

Lider-yoneticiligin liderligi bilhassa (Biber, 2019:184-192) toplumsal, kurumsal,
takim, bilisim ve iletisim alanlarinda biiyiik 6nem arz etmektedir.

6.2.1. Lider-Yonetici Toplumsal Liderligi

Liderlik siirecinin tarihsel anlamda gelisimi incelendiginde, ge¢mis donemde
sosyal anlamda giicliikler bir bireyin lider olabilmesine ¢ok fazla imkan
vermemekte idi. Bu durumda liderler ayricalik sahibi ailelerden veya kat1 hiyerarsi
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diizenlerinin i¢inden ¢ikmakta idi. Yani liderlik sanki bir miras gibi babadan ¢ocuga
gecmekte idi. Goriildigii iizere gegmis donemde liderlik nitelikleri devir teslim
seklinde gegmekte idi. Ancak diinya degistik¢e bilhassa sanayi devriminin ardindan
hiyerarsiye dayanan klasik yonetim diisiincesi etkisini kaybederken ikinci Diinya
Savasinin ardindan tekrar organize olan hem siyasi hem de toplumsal kavramlarla
beraber sanayi devrimi yasanmistir. Toplumsal farkliliklar ilk olarak her 20-25
senede bir yasanirken 1950’lerin ardindan her 10 senede bir yasanmaya
baslanmaktadir 1980°1i yillarla beraber teknoloji devrimi, 2000°1i yillarda teknoloji
devriminin getirdigi bilgi cagina girilmektedir. Ayrica kapitalizm olgusu teknoloji
devrimini 6nemli boyutta besleyen bir kavram olarak ortaya c¢ikmaktadir ve
kapitalizm olgusunun zemin hazirladig1 degisim kavrami bireyselligi giiclendirerek
yeni liderlik diisiincesini ortaya ¢ikarmaktadir. Eski liderlik diisiincesi emir ver ve
denetle, yeni liderlik diigiincesi ise degisimi anlayabilen ve degisimi yoneten
liderlere olan gereksinimi diislinerek planlama, uygulama, kontrol etme ve onlem
alma dongiislinii ortaya ¢ikarmaktadir. Bu dongii dahilinde lider degisimi yoneten
birey bigiminde tanimlanmaktadir (Akkan, 2014:1-2) ve en 6nemlisi bu siiregte asil
Ozelliklerinden biri degisimi yOnetebilmek olan lider-yoneticilik kavrami da
kendini gostermektedir.

Lider-yoneticilik kavrami toplumsal degerlerin degisimini ve gelisimini takip eden

bir kavramdir. Hukuk, egitim, ekonomi alanindaki kuruluslarin toplumsal
degerlerin etkisi ile bicimlendigi bilinmektedir ve aslinda bu sebeple de lider-
yoneticiler toplumsal degerlerin degisim ve gelisimini takip etmektedir. Lider-
yoneticiler agisindan toplumsal degerler miithim olup bu toplumsal degerler (Biber,
2019:188-189) kisilerin toplumsal rol ve durumlarini, toplumsal kaideleri
belirlemektedir. Dayanismay1 giiclendirmektedir, kisisel ve kurumsal davranisglarin
denetimini saglamaktadir ve son olarak kisisel ve toplumsal kimliklerin meydana
gelmesinde 6nemli rol oynamaktadir.

Sayilan biitiin bu nedenler sebebi ile lider-yonetici toplumsal degerlerin kisiler
iizerindeki etkilerini gormektedir, 6rgiit amaglarin1 bu unsura bagli bir bi¢imde
sekillendirmektedir ve son olarak o6rgiitiin gereksinim duydugu toplumsal liderlik
gorevini listlenmektedir.

6.2.2. Lider-Yonetici Kurumsal Liderligi

Kurumsal liderlik, liderleri, sadece kendilerine ait ¢alisma birimlerini ya da ¢alisma
ekiplerini odak noktast haline getirmek yerine kurumsal neticeleri odak noktasi
haline getirmeye tesvik etmektedir. Kurumsal liderlik, liderleri biitiin kurulusun
adina caligmaya tesvik etmektedir. Goriildiigii tizere kurumsal lider sadece
gozikenleri odak noktast haline getirmez bunun yaninda g¢evresel vizyonu da
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kullanmaktadir (Ercan, 2022:1) aslinda lider-yonetici i¢in kurumsal lider de
denilebilmektedir. Nasil ki kurumsallagma lider-yonetici agisindan vazgecilemeyen
amaglardandir. Lider-yoneticinin degisim tarafli politikalar1 benimsemesi ile
kalkinma ve gelisme kavramlarina hicbir zaman uzak olmamaktadir. Lider-
yoneticilerin kurum gelecegine 6nem vermesi hasebi ile siirdiiriilebilir bir yonetim
diisiincesi lider-yoneticiler i¢cin pesinde olunan bir olgudur. Bu sebeple onlar
acisindan kimlik kazanma ve uzun Omiirlii bir orgiit temel misyon olmaktadir.
Lider-yoneticiler devamli olarak kalkinmayir amacladiklarindan giine birlik
faaliyetlerden daha fazla stratejik planlara yogunlasmaktadirlar. Bu sebeple lider-
yoneticiler tarafindan kisisel diisiinme degil de kurumsal diistinme 6grenilmistir.
Lider-yoneticiler is tanimlamalar1 yapabilen, yeni amaglar ve politikalar yaratabilen
yalnizca yonetici olmayan bireylerdir. Kurumsal lider bilhassa orgiitiin modern
yonetim bi¢imlerine adapte olmasini saglarken ve kalkinma amagclarint yerine
getirirken kurumsal liderliklerini konusturma mecburiyetindedir. Bunun sebebi ise
kalkinma ve gelismenin daha karisik ve sorunlu yapilarin ortaya ¢ikmasina sebep
olmas1 olup Yeni olan yapilarin kontrol edilmesi ve sorusturulmasi ise yine lider-
yoneticilerin sorumluluk alanindadir (Biber, 2019:184).

6.2.3. Lider-Yonetici Takim Liderligi

Takimlar calisma hayatin1 organize etmenin popiiler bir sekli haline gelmistir.
Bunun sebebi farklilasan ¢alisma hayatinin gereksinimlerini karsilayacak esnekligi
orgiitlere sunmaktadir (Zobal, 1999:23). Takimlar birbirini tamamlayan beceriye
haiz az sayida bireyden meydana gelen bir gruptur. Bu bireylerin ortak hedefi
performans hedefleri ve birbirlerini karsilikli bicimde sorumlu sayabilecekleri ortak
yaklasimlart mevcuttur (Katzenbach & Smith, 1994:45). Goriildiigii izere takimlari
bireyler meydana getirir ve takimdaki bireyler kendi aralarindan bir bireyi takim
lideri olarak se¢ebilmektedir. Ancak cogunlukla liderlik vasfinin getirdigi nitelikler
bu bireyleri kendiliginden takim liderligi olarak 6n plana ¢ikartmaktadir. Takim
lideri en basit tanimi ile takim toplantilarini yoneten ve takim faaliyetlerinden
sorumlu takim tyesidir (Ergen, 2011:53).

Takim lideri yonetilen ekibin biitiin ¢calisma siireci dahilinde daha verimli bigimde
calisabilmesi agisindan lizumlu bilgi ve kapasite sahibi ekibin giidiillenme
kaynaklarini saglayan ve ekibi uyumlu bir bicimde ¢alismaya yonlendiren kisidir
ve takimdaki iligkilerin merkezidir. Bu yiizden takim lideri iletisim akiginin bir
bireyde olmasii ve aksaklik yasanmasina engel olmali akisi ise verimli neticeler
icin yoOnlendirebilmelidir (Temel, 2004:420). Takim liderligi, bazi miihim
gelismelerin zirvesinde yer alirken ileriye doniik bu gelismeler, esas olarak takim
ve liderlik literatiiriine yapilan katkilardir (Colakoglu, 2018:48). Takim liderinin
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gorevleri; siireci tasarlamasi ve bu tasarityr uygulamasi, ekibine gerekli dikkati
gostererek onlarin yetkileri, sorumluluklar1 ve yiikiimliiliiklerini garanti altina
almasi, ekibin amaglar1 dogrultusunda meydana gelebilecek sorunlar
diizeltebilmesi ve sorunlara kars1 yaratici beyin firtinas1 sureti ile ekibi
cesaretlendirebilmesi, ekibe geri bildirimler yapmas1 ve bireylere iligkin kiiltiirel
unsurlar bilip bu unsurlar ile fayda saglayabilmesidir (Colakoglu, 2018:50).

Ve etkili bir takim lideri de gorev dagilimini etkili bir sekilde yapmak, kaynaklar
dengeli bir bicimde dagitmak, ekibinde iletisime yol gdstericilik yapmak, takim
tiyelerinin becerilerinin gelismesine yardimci olmak, ¢atigsmalari sakin sogukkanli
ve etkili olarak yonetmek ve paylasimci bir sekilde karar vermek zorundadir (Celik,
2010:109). Lider-yoneticiler agisindan takimlarin basarilart kisisel basarilardan
daha yiiksektir nitekim dil, din, irk, cinsiyet ve sosyal yapi gibi nitelikleri
birbirlerinden farkli kisilerden ayni hedef icin ¢alisan takimlar olusturmak liderlik
bakimindan en mihim yo6netimsel basari seklinde diisiiniilmektedir. Lider-
yoneticiler amact olmayan bir grubu takima doniistiirirken giiven saglama,
amaclar belirleme, gorevlendirme, gérev dagilimi gerceklestirme, ikna edebilme,
motivasyon saglama, durumu degerlendirebilme, 6rnek gosterilme gibi davranis
bi¢imlerinden yararlanmaktadirlar ve lider-yonetici biitiin takimlara lider oldugu
icin oOrgiit takiminin lideri de kendisi olmaktadir. Bu sebeple lider-yonetici takim
calismasinin igerigini bilmektedir ve genel olarak istedigi takim big¢imi; Oncii,
stirdiiriilebilir, kuvvetli, etkili, zaman yonetimi yapabilen, becerikli ve azim sahibi
takimlardir (Biber, 2019:190).

6.2.4. Lider-Yonetici Bilisim Liderligi

Diinya devamli olarak degisme ve gelisme siirecindedir. Bu degisim ve gelisim
stireci bilgi ¢ag1 olarak adlandirilmaktadir. Bilgi caginda esas hedef; bireyin daha
mutlu yasamasim1 daha saglikli yasamasimi ve refah iginde yasayabilmesini
saglayabilmektir. Bilisim gilinlimiiziin mithim kavramlarindan bir tanesidir.
Yoneticilerin orgiite disaridan dahil olan ve orgiit dahilinde iiretilen tiim bilgileri
algilay1p anlamlandirabilmesi gerektigi zaman organize edebilmesi ve ilgili kisilere
ulastirabilme agisindan bilgi ve iletisim teknolojilerini gilinliikk hayatlarinin zaruri
bir olgusu haline getirmeleri gereklidir. Ancak alanin yeni bir alan olmasi ve
bundan dolay1 yeteri kadar bilingli uygulamalarinda bulunmamasi liderler
tarafindan rehber biciminde kullanilabilecek basarili modellere gereksinim
duyuldugunu gostermektedir. Kiiresellesme ile birlikte bilgi ve iletisim
teknolojilerin artan ehemmiyeti ve artarak kullanilmasi, bilginin siiratle yayilmasi
bilgiyi temel liretim unsurlarindan birisi yapmistir. Liderlerin farklilasan ¢evre
sartlarinda giiven elde etmeleri, ¢alisanlart motive edebilmeleri ve g¢alisanlarla
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iletigimleri teknolojik gelismelerden etkilenmistir. Bu sebeple liderler klasik
niteliklerinden farkli nitelik, beceri ve davranimlara sahip olmak zorundadir (Ulutas
& Arslan, 2018:108-109). Lider- yoneticiler yukarida ifade edilen degisim ve
gelisim mesuliyetini sahiplenen en miithim aktorler olup lider-yoneticiler kendi
orgiitlerinde kurulmus olan teknoloji o6gelerini tanima bunlarin bakimlarini
gerceklestirme bunlarin usuliine uygun bir bi¢gimde yapilip yapilmadigin1 kontrol
etmek ve sorun c¢iktiginda gerekli olan onlemleri almakla ytikiimliidiir. Ayriyeten
orgiit ile ilgili biitiin teknolojik yenilikleri takip ederek calisanlarin bagarimlarini
artiracak tiim ara¢ ve gereclerin tahsil edilmesini saglamak zorundadir. Ayrica
bilisim diinyasinda meydana gelen yenilikler liderlerin yonetim bigimlerine de sekil
vermektedir. Bunun en agik drnegi ise lider-yoneticilerin personel se¢me isleminde
oncelikli olarak teknoloji ve bilime alaka gosteren bireyleri se¢gmesidir (Biber,
2019:191).

6.2.5. Lider-Yonetici Iletisim Liderligi

Cagimizin iletisim ¢ag1 oldugu tartisitimayan bir gercektir. Iletisim ¢aginda giiclii
lider kararlarinin tartisilmadigi, talimatlarinin sorgulanmadigi, simnirsiz  bir
teslimiyetin var oldugu bir diisiinceden uzaklagarak bunun yerine ise is becerilerinin
oldugu kadar iletisim becerilerinin de fazla oldugu liderlik diistincesi almaktadir
(Kabaday1, 2019:1). Lider-yonetici bir iletisim ustasi olup liderligin énemli bir
kismui iletisim iizerine kurulmaktadir. Iletisim becerisi ile farkli diisiinceleri olan
bireyleri bir araya getirmektedir ve ayn1 amag etrafinda birlestirmektedir. Sair
kurulus yoneticilerinden farkliligi ise emir verdigi bireyler ile insani iliskiler
kurarak yonetim faaliyeti igerisine iletisim becerisini de katmasidir. Bu yonii ile
orgiit catis1 altinda yonetim ve iletisim konularinda tartisilmaz tek lider
konumundadir.  Lider-yoneticinin  iletisim  becerisi  dengeli  hayatindan
kaynaklanmaktadir. Nasil ki o ailesini arkadaglarini 6nemsemektedir, sagligina
dikkat etmektedir ve yardimsever bir bireydir. Kendinden beklenilen kisisel sosyal
yiikiimliiliiklerin hepsini yerine getirmektedir. Bu sekilde ruh sagligini pozitif
etkilemektedir ve bireylerle olan iletisimine yansimaktadir. Ozetle lider-ydnetici i¢
diinyasinda var olan rahathigi dis gevreye de aktarmaktadir (Biber, 2019:191).
[letisim hem bireysel basarmin hem de orgiit basarisinin dnemli bir pargast olup
giiniimiizde etkili iletisim bilyiik éneme sahiptir. Orgiit icerisinde iletisim zayif
oldugunda uyum saglama ve diger orgiit problemleri ile bag edebilmek ¢ok zor
olabilmektedir. Orgiitlerin basarisin1 etkileyen en miihim unsurlardan bir tanesi
bireylerarasi iletisimdir. Orgiit icerisinde iletisim ne kadar kuvvetli olabilirse orgiit
calisanlar1 glidiilenmesi, performanslari, verimlilikleri ve etkinlikleri de o derece
yiikselecektir (Kuligowski, 2021:1-3). Ayrica lider-yonetici kendi orgiitii ve sosyal
cevresi ile gergeklesen iletisiminde her zaman kendine danisilan birey
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durumundadir ve lider-yoneticinin etkin iletisim yontemleri su sekildedir (Biber,
2019:191-192; Isik, 1994:149-154) lider-yoneticinin kendisini tanimasi ve dogru
ifade edebilmesi, etkili bir bigimde dinlemeyi de bilmesi, dnyargi sahibi olmasi,
hosgoriilii olabilmesi, empati kurabilmesi, elestirilere sabir gdsterebilmesi, beden
diline dikkat etmesi, giiven verebilmesi, davraniglarinin tutarli olmasi, dilinin
yargilayici ve suglayict olmamasi, agik olabilmesi, bireyleri degil de sorunlari
elestirebilmesi son olarak da iletisimin biitin asamalarinda  6grenip
Ogretebilmesidir.

7. SONUC

Yonetim stireci genel anlamda planlama, organize etme, kadrolama, yoneltme ve
kontrol fonksiyonlarindan tesekkiil etmektedir. Planlama ilk yonetim faaliyeti olup
planlama ile yapilacak olan ne, bu nasil yapilacak, hangi gerekce ile hangi zamanda
yapilacak gibi konulara karar verilmektedir. Organize etme ise tiim kaynaklarin bir
uyum dahilinde bir araya getirilip birlestirilmesi olarak ifade edilebilmektedir.
Yonetimde kadrolama fonksiyonu ise istihdami yapilacak isgiicliniin segilerek
gelistirilip degerlendirilmesi gibi faaliyetleri kapsamaktadir. Yonetimin bir diger
onemli fonksiyonu ise yoneltme fonksiyonudur. Yoneltme fonksiyonu bilindigi
lizere yonetim siirecini harekete gecirme dogrultusunda yapilan eylemlerdir.
Yonetimin yoneltme fonksiyonu ¢alismanin odak noktasi olan lider-yoneticilik
kavrami agisindan en 6nemli fonksiyondur. Bunun sebebi bilindigi iizere lider-
yonetici kendisine bagli olan orgiitii temsil eden tek kisi olup lider-yoneticiler
kendisine bagli olan 6rgiitiin basarist, etkinligi ve verimligi acisindan farkli kisilerin
faaliyetlerini yonlendirebilmektedir. Giiniimiizde bilhassa cagdas oOrgiitler
acisindan yonetim stiregleri dahilinde bulunan yoneticilerde liderlik nitelikleri
olmazsa olmaz olarak kabul edilmektedir.

Aslinda liderlik niteliklerine haiz olmayan bir yoneticinin gliniimiiz Orgiitleri
acisindan pekte 6nemi bulunmamaktadir. Lider-yoneticilik bu agidan yoneticilik
anlaminda noksanliklar1 giderme amaci ile ortaya ¢ikmis bir kavramdir.

Yonetici kavrami1 genel anlamda oOrgiitte var olan bir birimin veya hizmetin
yiikiimliisii olarak gorevini gerceklestiren ve gorevi ile ilgili glindelik yinelenen ve
sartlar1 belirli islemlerin digina ¢ikan kararlari alabilen gozetim ve denetim yapan
iist diizey yetkili biciminde tanimlanabilmektedir. Lider kavrami ise diger bireyleri
belirlenmis hedeflere ulasmaya isteklendirme ve onlar1 ikna etme yetenegine sahip
birey bi¢iminde tanimlanabilmektedir. Goriildiigii lizere yoneticilik ve liderlik
kavramlari birbirlerini tamamlayan kavramlardir ve bugiin bir yoneticinin basarili
olabilmesi agisindan liderlik 6zelliklerine de haiz olmasi gerekliligi kabul edilen bir
gercektir. Gilinlimiizde yonetici ve lider kavramlarinin birlesmesinden meydana
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gelen lider-yonetici kavrami kullanilmaktadir. Lider-yoneticiler 6rgiitiin amaglarini
yerine getirirken bunu calisanlarin arzu ve ¢abalari ile birlestirerek yapmaktadirlar
ve Dbu anlamda lider-yoneticilik yeni bir ydnetim anlayisi bigiminde
degerlendirilmektedir.

Calismanin esas noktasi lider-yonetici kavrami olup ¢calismada yoneticilik kavrama,
liderlik kavramu, liderlik ve yoneticilik kavramlarin benzedigi ve ayrigtig1 temel
noktalar ortaya konulmakta ve ardindan yoneticilik ve liderlik kavraminin
birlesmesinden tesekkiill eden lider-yoneticilik kavramimin oOnemi ifade
edilmektedir. Ayrica ¢alismada bilhassa lider-yoneticilik kavraminin yonetici ve
lider kavramlarina nazaran tercih edilme sebebine yanit aranirken, bu sorunun
yanit1 6zetle gegmis literatiir kaynaklari ile esanlamli olarak (Geng, 2024:1-2) lider-
yoneticinin; devamli bi¢cimde degisimleri takip etmesi, agirlik noktasinin
yoneticilik degil de yonlendiricilik olmasi, odak noktasinin otorite degil de moral
ve motivasyon olmasi, bir vizyonunun mevcut olmasi ve personeli orgiit vizyonuna
baglayan birey olmasi, beslendigi noktanin otorite degil de etkilesim ve iletisim
olmasi, korkulan birey degil de saygi duyulan bir birey olmasi ve c¢alisma
arkadaslarina karsi diriist, tarafsiz ve seffaf davranmasi alanlarinda kendini
gostermektedir.

Calismada son olarak belirtilmesi gereken bir nokta vardir ki; bir yonetici sayet
noksanliklarinin farkinda bir yonetici ise yonetici kendisine bu noksanliklarini
giderecek donanimlar saglayarak lider-yonetici olabilmektedir. Burada 6nemli olan
bu noksanliklarin en giizel bicimde tamamlanabilmesidir. Bu noksanliklarinin en
giizel sekilde tamamlanabilmesi icin ise yoOneticinin elde etmesi gereken
donanimlar ¢aligma icerisinde ayrintili olarak ifade edildigi gibi Grnegin; iistiin
karakter sahibi olmak, kiiresellesmenin farkinda olmak, diisiinme becerilerini
gelistirmis olmak, kendini taniyabilmek ve miikemmeliyet¢i olabilmek vb. lider-
yoneticiye ait tim kisisel ozellikler, iligskilere dair 6zellikler ve gelisime dair
ozelliklerdir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar calismaya tek basina katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan
destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catigsmast séz konusu
degildir.
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DEVELOPMENT AND DIGITAL TRANSFORMATION OF
ORGANIZATIONS

Abstract

Organizations are currently witnessing a significant increase in globalization
trends and revolutionary changes in technologies. Organizations need to cope with
these changes by constantly working on their products, services and business
models in order to survive and be successful and to maintain their competitive
advantage. Competition in the global market today is quite fierce and organizations
need to constantly adapt and make innovative changes to meet the needs of different
customers. It is likely that we will experience more changes in the next few decades
than we have experienced since the beginning of civilization. Digitization affects
individuals, businesses and society as a whole. In particular, the rapid spread of
digital technologies is driving tremendous change. This means great challenges for
companies but also promising opportunities. However, successful exploitation of
such opportunities requires many companies to transform accordingly.

Key Words: Organization, Organizational change, Digital Transformation,
Digital Revolution 4.0
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I. GIRIS

Cok azimiz hayatimizin ne kadarinin aslinda organizasyonlar igerisinde gectigini
fark ederiz. Organizasyonlardaki deneyimlerimiz kimligimizi, kendimiz hakkinda
nasil hissettigimizi ve insan olarak degerimizi sekillendirmeye yardimci olmaktadir
(Glass, 1992). Kiiresel piyasalarda ve ulusal ekonomilerde son déonemde yasanan
radikal degisiklikler diinyanin giderek daha fazla birbirine bagh hale geldigini ve
ekonomilerin ve endiistrilerin kiiresellestigini gostermektedir (Rothwell vd., 2016:
11-14). Organizasyonlar su anda kiiresellesme trendlerinde ve teknolojilerdeki
devrim niteligindeki degisikliklerde Onemli bir artisa tanik olmaktadirlar.
Organizasyonlar hayatta kalmak ve basarili olmak, rekabet avantajini korumak igin
iirlinleri, hizmetleri ve is modelleri tizerinde siirekli ¢alisarak bu degisikliklerle basa
cikmalar1 gerekmektedir (Baruah & Ward, 2014). Son 30 yilda yaratilan ve
tiikketilen bilgi, 6nceki 5.000 yilda iiretilenden ¢ok daha fazladir. Bugiin, pazara ilk
giren bir organizasyon genellikle pazardaki aslan payini ele gegirmektedir ve
muhtemelen de elinde tutacaktir (Rothwell vd., 2016: 14). Bilgi islem ¢aginda 2013
yilindan baslayarak, bilgi ve iletisim teknolojisi, organizasyonlara niifuz ederek
dijital ve fiziksel diinyay1 hi¢ olmadig1 kadar yakindan birlestirmistir (Cascio &
Montealegre, 2016). Ancak bu doniisiimii planlamak ve yonlendirmek, yillar i¢inde
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organizasyonda karmasiklik olustugundan zor bir gorev olabilmektedir (Niemi &
Pekkola, 2020). Bu nedenle, ¢esitli sektorlerdeki sirketler dijital doniisiimii stratejik
giindemlerinin ilk sirasina koymaya baslamislardir (Bonnet, 2016).

II. ORGANIZASYONLARIN GELISIMI ve DIJITAL DONUSUMU

Mary Parker Follett ya da "Modern Yonetimin Anasi", organizasyonun hedeflerine
ulasmak icin her seviyeden calisanin biitlinlesmesi gerektigini diisiinmiistiir
(Caramela, 2018). 1938'de uzun yillar ABD’de New Jersey Bell Telephone
sirketinin baskani olan Chester Barnard, kapsamli bir organizasyon teorisi ve
sosyoloji bilgisini birlestiren “The Functions of the Executive” kitabini
yayinlamistir. Geleneksel yonetimi ve davranig bilimlerini etkili bir sekilde
biitiinlestiren C. Barnard'n c¢alismasi, yoneticiler lizerinde biiyiik bir etki
yaratmistir. C. Barnard organizasyonu ““iki veya daha fazla kisinin bilingli olarak
koordine edilmis faaliyetleri ve giicleri sistemi” olarak tanimlamistir (Barnard,
1938: 73).

Yillar i¢inde organizasyon gelisimi bir¢ok arastirmaci tarafindan tanimlanmistir ve
her tanimin farkl1 bir vurgusu vardir. Birkag tanim organizasyon gelisimi kronolojik
olarak su sekilde sunulmustur:

+ Orgiit gelisimi, “davranis bilimi bilgisini kullanarak orgiitiin siireglerine planli
miidahaleler yoluyla 6rgiitiin etkinligini ve sagligin1 artirmak i¢in planlanmis orgiit
capinda ve tepeden yonetilen bir cabadir” (Beckhard, 1969: 9).

* Organizasyon gelisimi, “organizasyon etkinligine yol acan stratejilerin, yapilarin
ve siireclerin planl gelisimine, iyilestirilmesine ve gili¢lendirilmesine davranis
bilimi bilgisinin sistem c¢apinda uygulanmasi ve aktarilmasidir” (Cummings ve
Worley, 2015: 2). Dijital doniisiim, analogdan dijital ¢aga gecis slireci olarak
anlagilabilir (Roth, 2019). Castells (2009), dijitallesmeyi bilgi ve iletigim
teknolojilerinin hayatin her alaninda artan kullanimi olarak tanimladigindan bu
yana teknolojilerin firmalar tizerindeki etkisine ayrilan akademik ilgi biiyiik 6l¢iide
artmistir.

Dijitallesme (buhar motoru ve mekanizasyon, elektrik ve seri iretim,
bilgisayarlasma ve otomasyondan sonra) dordiincli sanayi devrimi olarak
goriilmeye baslanmistir (Schwab, 2017). Dijital doniisiim konusunun aragtirilmasi,
bir¢ok akademik disiplinde giderek daha hizli bir sekilde goriillmektedir (Jedynak,
vd., 2021). Doniisiim kelimesi statik bir durumdan gegmek, trans kelimesi ise
agmak veya istiine ¢gikmak anlamina gelmektedir. Bir organizasyon doniistiigiinde,
“Oncelikle hem gruplarin hem de bireylerin performansiyla aracilik edilen
organizasyonun performansi” olan bir doniisiim siirecinden ge¢gmektedir (Palmer
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vd., 2009: 128). Doniistim, bir organizasyonda dinamik degisimi beraberinde
getirir. Dolayisiyla, organizasyon gelisimi ile doniisiim arasinda bir baglant1 vardir.
(Rothwell vd., 2016: 13).

Uygulanabilir organizasyon doniisiimii siirekli olarak organizasyon gelisimini
gerektirir. DOntisiimiin  bilesenleri; degerler, elestirel diisiinme becerileri ve
yeniliktir. Degerler, kurum personelinin anlayis ve eylem i¢in sahip oldugu
derinlemesine koklesmis varsayimlar, genellemeler ve zihinsel modellerin temelini
olusturduklar1 i¢in organizasyon doniisiimiinde esastir (Schalock & Verdugo,
2012). Organizasyonel doniigiim, organizasyon personelinin farkli diisiinmesini ve
dontlistim stratejilerini nasil gelistirip uygulayacaklar1 konusunda daha yenilikg¢i
olmalarini gerektirir. Bu tiir yenilik¢i diislince, yaraticiligi tesvik etmeyi ve esneklik
gostermeyi igerir (Schalock vd., 2017: 54). Esneklik, bireysel siirecler ve
etkilesimsel siirecler ile eylemler diizeyinde kurumsal dontisiimii etkiler (Sushil,
2016). Cevredeki hizli degisim, bir organizasyon i¢inde doniistimle sonuglanan
harici bir giictiir. Temel olarak doniigiimiin temel amac1 organizasyon yapisint daha
esnek ve rekabet edebilecek kiiciik bir yapisal seviye ve daha az sayida yonetici ve
calisan ile degistirmektir (Darsono, 2002).

Organizasyon doniislimii, bir organizasyonun is stratejisini desteklemek icin farkli
sekilde ¢aligmasini saglar. Dijital ve gelisen teknolojiler, degisen piyasa kosullar
ve diizenleyici baskilar, is doniisiimiinii yonlendiren ortak dis giiglerdir (Deloitte,
2019). Kendilerini bir ekosistem i¢inde goren kuruluslar, giiniimiiziin is ortaminda
daha iyi rekabet etmektedir. Ustel bir degisim ¢aginda, geleneksel organizasyon
modelleri bu degisime ayak uyduramaz. Statik organizasyon semalar1 ge¢misin bir
eseri haline gelmektedir (Deloitte, 2018).

Gittikce daha karmasik ve dinamik bir is ortaminda, kuruluslar siirekli olarak
operasyonlarini degistirmek ve uyarlamak i¢in ¢cabalamaktadirlar (Burnes, 2011).
Degisimi yonetmek karmasik bir siire¢ ve riskli bir ¢abadir (Jacobs vd., 2013). Bu
nedenle, bir¢cok sirket organizasyonel degisim projeleri ile miicadele etmekte ve
beklenen sonuglart gergeklestirememektedir (Rick, 2012). Basar1 faktorlerini
anlamak, yoneticilerin organizasyonlarinda degisim girisimlerini etkili bir sekilde
uygulamalarina yardimci olabilir. Birkag bilimsel ¢alisma, ¢ogu organizasyonel
degisim girisiminin, %60-70 arasinda basarisiz oldugunu vurgulamistir (Errida &
Lotfi, 2021). Degisimin adimlar1 hizlanmistir, diinya hizla dijital caga girmektedir
ve kuruluslar buna ayak uydurmak i¢in miicadele etmektedir. Degisim yikicidir.
Hareketsiz kalmanin ve yavas benimsemenin maliyeti ¢cok maliyetli olabilir ve bir
kurulusun degisime uyum saglama yetenegi, onun en biiyiik rekabet avantajidir
(Deloitte, 2021). Cok yonlii doniisiimsel degisimin uygun sekilde kapsanmasi,
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kaynak saglanmasi ve en dnemlisi entegre edilmesi gerekir. Her girisim diger tim
girisimlerle baglantili olmalidir. Doniistimsel degisim, isin ne kadar zor olacaginin
diiriist¢e kabul edilmesiyle baslar (Carucci, 2021). Insanlar agisindan herkese uyan
tek boyutlu dijitallestirme yaklagimlari ise yaramamaktadir. DOoniisiim
onlemlerinin, organizasyonun farkli alanlarinin kullanimdaki karmasikligina gore
dikkatlice ayarlanmasi gerekir (Mueller & Lauterbach, 2021).

Teknoloji hizla ilerledik¢e gilinlimiiz organizasyonlar: biiytik degisikliklerle karsi
karsiya kalmaktadir (Colbert vd., 2016). Bu teknolojik degisimler 6zellikle isin
tasarimini etkilemektedir (Barley, 2015) ayrica diizenli ekip ¢aligmasinin yerini
giderek daha fazla sanal ekip ¢alismasi almaktadir (Gilson, vd., 2015). Bilgi
teknolojisi ve mobil cihazlar ¢aligsanlara her tiirli bilgiye aninda erisme firsati
vermektedir (Oldham & Da Silva, 2015) ve anlik mesajlasma servisleri ile sosyal
aglar tiim organizasyon seviyelerindeki liderlerle dogrudan iletisime izin
vermektedir (Pfeffer, 2013) ve son olarak liderlerin gii¢ ve etki diizeyleri onemli
Olciide degismektedir. Teknolojik gelismeler daha fazla bilgiye dayali
organizasyonlara katkida bulundukca (Sinha & Van de Ven, 2005) ve 6zellikle rutin
isler otomatik hale geldik¢e (Autor vd., 2006) vasifli ¢alisanlar daha 6nemli hale
gelmektedir (Brynjolfsson & Hitt, 2000). Argenti vd., (2021) doniisiimii, bir
kurulusun is yapma bi¢iminde ekonomik veya sosyal etkiyle sonuglanan temel bir
degisim olarak tanimlamaktadir. Gliniimiizde sirket yoneticilerinin karar vermeleri
kendi deneyimleri ve sezgileri yerine biiyiik verilerin akilli analizine (Van
Knippenberg, vd., 2015) dayanmaktadir (McAfee & Brynjolfsson, 2012).

Bir organizasyonel degisim girisimini basarili bir sekilde uygulamak i¢in
organizasyon iiyelerinin gercek diisiince ve davranis modellerinde bir degisim
gereklidir. Bunun nedeni, orgiitsel degisimin Oncelikle bireylerin uyarlanabilir
davraniglariyla basarilmasidir (Ford &  Greer, 2005). Bazi1 calisanlar
organizasyonlarinda degisimi hos karsilar ve degisim siirecini destekleyici
davranislar sergilerken, digerleri siiphecidir ve siireci desteklemeyi reddeder (Kim
vd., 2001). Teknolojiler ev ve is arasindaki tarihi smirlarin bulaniklasmasini
hizlandirdig1 i¢in dijital bir isgiicline liderlik etmek de giderek daha da
zorlagmaktadir. Hem giiclii bir amaci hem de dijital gelisime giicli bir baglilig
olmayan kuruluslar, hayal kirikligina ugramis ve yetersiz donanimli liderler ve
calisanlarla karsi karsiya kalma riskiyle kars1 karsiyadir (Schrage vd., 2021).

Glinlimiiziin bilgi tabanli dijital ekonomisinde yikici teknolojilerin hizla
kesfedilmesi ve tanitilmasiyla inovasyon hizi hizlanmaktadir. Dijital Doniistim
giincel, gelisen bir alandir ve hemen hemen tiim is sektorlerine meydan
okumaktadir (Majdalawieh, 2019). Gelecekteki bilimsel g¢alismalar, 6zellikle,
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dijital doniisiimiin donglisel ekonomiyi nasil destekleyebilecegine ve endiistri
teknolojisi kullanicilarinin ve tiiketici kamuoyunun bu tiir girisimleri nasil takip
edebilecegine iligkin aragtirmalar ¢ok faydali olacaktir (Jones & Wynn, 2021: 11).

III. DIGITAL DONUSUM ORNEKLERI

2009'da hisse senedi fiyati yariya indikten sonra taninmis kahve sirketi Starbucks,
degisim zamaninin geldigini anlamis ve Starbucks Dijital Sorumlusu olarak Adam
Brotman't ige almistir. A. Brotman 6nce ise Starbucks magazalarinda ticretsiz Wi-
Fi ve ticretsiz dijital igerik sunarak baglamistir. Ayrica magazalarina mobil 6deme
islemlerini de ekleyerek haftada iic milyon mobil 6deme gergeklestirmistir.
Starbucks, miisteri iligkilerini, operasyonlarini ve performansini artiran is modelini
yenilemek icin sosyal medya veya mobil gibi yeni teknolojileri kullanmistir
(Fitzgerald vd, 2014). Sektoriinde lider olmak icin silire¢ otomasyonu iginde
cekirdek teknolojinin art arda dijitallestirilmesinden gecen ABB sirketi de drnek
verilebilir (Sandberg vd, 2019). Nokia ve cep telefonu endiistrisinin evrimi dijitalin
degeri, tiretim siireclerini, rekabet dinamiklerini ve pazarin iliskisel giiclinii nasil
yeniden tanimlayabileceginin bir 6rnegidir. Nokia ge¢miste cep telefonu pazarinda
tartismasiz pazar lideridir. Ancak geleneksel iiriin stratejisine odaklanarak ve deger
yaratma siireclerini dis firmalara agmayarak Apple ve Google gibi yeni girenlerin
rekabetine ayak uyduramamistir (Cennamo, vd., 2020). Dijitallesme hem dijital
hem de fiziksel diinyada yerlesik is kurallarin1 bozmaktadir (Gimpel & Roglinger,
2015).

Giderek artan sayida sirket, dijital dontistimlerini desteklemek i¢in Dijital Bas
Sorumlu (CDO) pozisyonlari kurarken, CDO'larin kuruluglarinda dijital doniistim
faaliyetlerini nasil siirdiirebilecekleri konusunda ¢ok az aragtirma yapilmistir
(Singh vd., 2020). Bilinen ilk CDO, 2005 yilinda MTV Networks tarafindan ise
alimmistir. O zamandan beri, CDO'larin sayis1 her yil ysklasik iki katina ¢ikmistir
ve 2015 sonunda 2.000'e ulasacagi tahmin edilmektedir. CDO islevi, son yillarda
en hizli biiyiiyen C-seviye pozisyonlarindan biri olmustur (Mathison, 2014).
Kuruluslarin karmagiklikla basa ¢ikmak, yeni ve ortaya ¢ikan sorunlara uyum
saglamak icin tasarlanmasi gerekir (Ethiraj & Levinthal, 2004; Galbraith, 1974),
ornegin igletmelerini dijital olarak dontistiirme ihtiyaci gibi. Giderek dinamik hale
gelen ortamlarda, sirketlerin stratejilerini yeni endiistri kosullarina uyarlamalari
gerekmektedir (Klarner & Raisch, 2012). Dijitallesme, bir yandan firmanin ig
verimliligini artirmak, diger yandan degisim yoluyla miisteriler i¢in deger katarak
firmay1 biiyiitmek icin analogdan dijital formatlara artan veri {iretimi, analizi ve
kullanim1 seklinde goriilebilir. Imalat firmalar1 genellikle "dijital ikizler" veya
yerlesik bir tiim {iretim siirecini yansitan modeller galistirirlar. Diinyanin en biiytik
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rulman tireticisi olan SKF dijital fabrikalara sahiptir. Scania sirketinin deneyimine
benzer sekilde SKF iiretim planlamasini iyilestirmistir ¢linkii iiretim siireci artik
kesintiye ve hatalara neden olmadan degistirilebilmektedir (Bjorkdahl, 2020). Ikea
gibi firmalarin ¢ogu biraz temel ¢evrimigi aligveris hizmetlerine sahipken, Amazon
ve Alibaba sirketleri kapsamli dijital analitik kullanimiyla satis biiylimesi ve pazar
paymda bu firmalar1 gegmeyi basarmistir. Kiiresel ¢imento iiretim devi Cemex,
cimento tedariki ve silo yonetimi ile ilgili idari ve calisanlarin denetleme
gorevlerinin ¢ogunu ortadan kaldirmistir. Bunun yerine, tiiketimi izlemek igin
miisterilerin silolarindaki sensorleri kullanan dijital bir sistem olan Smart Silo'yu
gelistirmistir.  Yeni sistem, envanter seviyelerini ger¢ek zamanli olarak
izlemektedir. Cemex'teki uzman personel daha sonra bir talep modelini tahmin
etmek ve miisterilere kesintisiz malzeme tedariki saglamak i¢in bu bilgiyi analiz
etmektedir. Bu durumda, dijital doniisiim, bazi geleneksel faaliyetleri ortadan
kaldirmis, ancak ¢ikti saglamak i¢in ihtiya¢ duyulan yeni goérevlere olan talebi
tetiklemistir. Nike gibi bir¢ok spor giyim {ireticisi, Urlinlerini uyumlu spor
uygulamalar1 ve cihazlariyla birlestirmistir. Saglik cihazlar tireten sirketler de
tiriinlerini, tiiketicilerin saglik durumunu 6l¢ebilen ve bunu doktorlara veya aile
iiyelerine iletebilen uygulamalar ve akilli sensorlerle birlestirmistir. Pfizer gibi ilag
sirketleri, doktorlara klinik verileri ve kritik hastalik semptom bilgilerini gergek
zamanli olarak saglamak i¢in mobil cihazlar1 piyasaya slirmeyi planlamaktadir. Bu
nedenle, dijital doniisiimiin yeni kombinasyonlari miimkiin kilarak deger yaratmay1
kolaylastirdig1 goriilmektedir (Kretschmer & Khashabi, 2020). Netflix sirketi posta
yoluyla ¢evrimigi bir dijital video diski (DVD) satis ve kiralama magazasidir.
Bununla birlikte, veri baglant1 hizindaki artisin ve diisiik maliyetlerinin yani sira
istege bagli video hizmet etkinligi ve verimliligindeki gelismelerin bir sonucu
olarak Netflix, diinya ¢apinda bir video akis hizmeti sunarak rekabet stratejisini
dijital olarak dontstiirmistiir, film tiikketimine iligskin verilerden yararlanmig ve
eglence sektoriindeki ana egilimleri anlayabilir hale gelmektedir (Teece, 2018).

Teknoloji hizla ilerledikge, glinlimiiz organizasyonlar1 biiylik degisikliklerle kars
karsiya kalmaktadir (Colbert vd., 2016). Dijital doniisiim ve bunun sonucunda
ortaya ¢ikan is modeli inovasyonu, tiiketicilerin beklentilerini ve davraniglarini
temelden degistirerek geleneksel firmalar tizerinde muazzam bir baski yaratarak ve
cok sayida pazari alt Gist etmistir. (Verhoef vd., 2019).

E-ticaret kiiresel satiglar1 2017'de 2,3 trilyon dolardir ve e-perakende gelirlerinin
2021'de 4,88 trilyon dolara ¢ikmasi beklenmektedir (Statista, 2019). Tiiketici
davranis1, dijital devrime bir yanit olarak degismektedir. Pazar rakamlari,
tiiketicilerin satin alma islemlerini ¢evrimi¢i magazalara kaydirdigint ve dijital
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temas noktalariin hem c¢evrimi¢i hem de ¢evrimdis1 satislart etkileyen miisteri
yolculugunda 6nemli bir role sahip oldugunu géstermektedir (Kannan & Li, 2017).

Yapay zekd ve derin 68renme yontemlerinin kombinasyonunun, hastalar1 acil
serviste Onceden taramada ve pnomotoraks olasilig1 yiiksek vakalari tespit etmede
cok etkili oldugu kanitlanmistir. Bu, acil servis personeli arasindaki bir dongiiyii
ortadan kaldirarak karsilikli bagimliliktan ziyade siwrali bir bagimlilikla
sonuglanmaktadir (Hansen, 2018).

Dijital teknolojiler, diger firmalarla igbirligi yapmak i¢in yeni yollar sunabilir.
Doniistimiin etkisi firma sinirlarinin 6tesine gecerek firmalarin faaliyetleri ve
uriinleri arasindaki tamamlayicilik diizeyini etkilemektedir. Deger yaratma
mantigini degistirmenin yani sira bu ekosistemi olusturan firmalar kiimesi arasinda
artan ara baglant1 ve karsilikli bagimliliga yol agabilir. Ekosistemdeki firmalar daha
fazla karsilikli bagimlilikla bagliyken dijital ayni1 zamanda tiye firmalara daha fazla
esneklik 6zerklik ve hareket 6zgiirliigii saglamaktadir. Firmalar ve kuruluslar dijital
donigiimii  farkli sekillerde kullanirlar. Bazilart bunu inovasyonun dahili
organizasyon siirecini iyilestirmek ve daha verimli ve etkili bir sekilde yiirtitmek
icin kullanir (GE, IBM). Digerleri, tiiketiciler, tiriin tedarikg¢ileri ve rakipleri
(BMW, CFA ve Tesla) dahil olmak tizere diger firmalarla baglant1 kurma ve onlarla
igbirligi yapma i¢in kullanir. Digerleri bunun yerine ¢ok tarafli platformlar
olusturmak i¢in dijital donilisimden yararlanir ve rekabet kurallarin1 degistirerek
(Airbnb, Uber veya Amazon) tiim sektorlerdeki rollerini ve etkilerini yeniden
sekillendirir (Cennamo, vd., (2020).

Dijital teknolojilerin hizli biiylimesi ve cihazlarin ve uygulamalarin her giin
topladig1 olaganiistii miktarda veri, sirketleri yarattiklar1 ve uygun deger elde
ettikleri iy mimarisini radikal bir sekilde dontistirmeye giderek daha fazla
yonlendirmektedir. Ancak, strateji olusturma ve strateji uygulamasi arasindaki
kopukluk nedeniyle sirketler dijital donilisimden deger elde edemeyebilirler
(Correani, vd.,2020). Bunun en belirgin 6rnegi ABD’li GE (General Electric)
sirketidir. Son yillarda, GE'nin st yonetimi firmay1 dijital olarak doniistirmeyi
planlamistir. Ancak, mevcut rekabet ortaminda uygun bir stratejik se¢im olarak
goriilmesine ragmen GE bu stratejiyi GE'nin dijital stratejisini desteklemek igin
olusturulan yazilim operasyon tesisinde 100'den fazla g¢alisan1 isten g¢ikarmak
zorunda birakacak sekilde uygulayamamistir (Colvin, 2018).

IV. SONUC

Dijital Doniisiim, ICT endiistrisini degistirmektedir ve sirketler yarista kalabilmek
icin hizli hareket etmeleri gerekmektedir. Bu doniisiim girisimlerinin ¢ogu basarisiz
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olmakta veya yavas ilerlemektedir (Gupta, 2018). 2017 yili IDC anketinden elde
edilen veriler, Dijital Donlistim yatirimlarinin 2017'den 2020'ye kadar her yil
yaklagik %27 artacagini ve 2020 yilina kadar 6,3 trilyon dolara ulasacagini tahmin
ettigini ortaya koymaktadir (Tomié, 2017). Dijitallesmeyi sirketler degisen
yogunluk ve hizlarda yasamaktadir (Solis, 2017), baz1 sirketler baslangi¢ bazilari
ise biraz daha uzak asamadadir (Westerman, vd., 2011). Dijitallesme bireyleri,
isletmeleri ve bir biitiin olarak toplumu etkilemektedir. Dijital ekonomi etrafinda
yapilandirilmamig veya bu ekonomide faaliyet gdstermeyen ve dolayisiyla yerel
dijital yapilara sahip olmayan, ancak gelecekleri basarili dijital doniisiime bagli olan
kokli sirketleri ilgilendirmektedir (Gimpel & Roglinger, 2015). Organizasyonel
degisim, etkili ve verimli bir sekilde yonetilebilmesi i¢in iyi bir liderlik tarafindan
yonlendirilmelidir. (Zainol et al., 2021). Liderler doniisiimii misyonlarinin 6zii
olarak gérmeli ve calisanlara ve topluluklara s6z vermelidir. Doniisiim, son derece
insan merkezli bir gérevdir ve insanlar tarafindan ve insanlar araciligiyla, once
insan bakis ac¢isiyla yapilmali ve katilim yoluyla siirdiiriilmelidir. Bu sadece
teknolojiyi artirma ve yeni siire¢leri uygulama eylemi degildir; bu, simdiki ve
gelecekteki degisimden etkilenen herkes i¢in bir cagridir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar calismaya tek basina katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan
destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismast séz konusu
degildir.
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Oz

Bu c¢alismada, iiniversitelerin siirdiiriilebiliv kalkinma programlarina katilimi
kapsaminda Adim Universiteleri Konsorsiyumunda yer alan tiniversitelerde egitim
alan dgrencilerin KPSS sinavi performanst ile tiniversitelerin egitim programlari
arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma yapilmistir. Literatiirde, KPSS sinavinin
ogrenciler iizerindeki etkileri ve farkli iiniversitelerin fakiilteleri arasindaki
performans farkliliklart hakkinda yapilan ¢alismalara da deginilmistir. Yontem
boliimiinde kullanilan verilerin kaynaklar: ve analiz yontemleri hakkinda elde
edilen bulgulara gore, YKS ve KPSS sinaviari arasinda gii¢li pozitif iliskiler
oldugu ve yiiksek puan alan adaylarin diger sinavda da yiiksek puan alma
egiliminde oldugu saptanmistir. Elde edilen sonuclarin, egitim ve kamu yonetimi
alanlarinda politika yapicilar ve egitimciler icin onemli bir kilavuz olabilecek
nitelikte olmas: beklenmektedir.
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SUSTAINABLE DEVELOPMENT PROGRAMS OF UNIVERSITIES IN
THE PERSPECTIVE OF STEP UNIVERSITIES: AN EXAMINATION OF
THE RELATIONSHIP BETWEEN STUDENT PERFORMANCE AND
EDUCATIONAL PROGRAMS

Abstract

This article addresses topics such as the participation of universities in sustainable
development programs and the formation of the Step Universities Consortium.
Additionally, it reports on a study examining the relationship between students’
performance in the Public Personnel Selection Examination (KPSS) and university
education programs. The literature review also touches upon studies regarding the
effects of the KPSS exam on students and performance differences among faculties
of different universities. According to the findings obtained from the sources and
analysis methods used in the methodology section, strong positive relationships
between the Higher Education Entrance Exam (YKS) and KPSS exams were
identified, with candidates scoring high in one exam tending to score high in the
other exam as well. These results are expected to serve as an important guide for
policymakers and educators in the fields of education and public administration

Key Words: ADIM Universities, Sustainable Development, Public Personel
Selection Exam (PPSE)

JEL Codes: C1, 123
1. GIRIS

Diinya c¢apindaki iiniversiteler, siirdiiriilebilir  kalkinma programlarim
gerceklestirme ve proje girisimlerine katilma konusunda giderek artan bir ilgi ve
gayret gostermektedir. Yiiksekogretimin gelecegi, smirlarin 6tesinde zorluklar
asabilen ve tahmin kabiliyeti yliksek mezunlar yetistirebilecek kurumsal kapasiteye
bagli  olmaktadir.  (Koehn, P. H., Uitto, J. I. (2017). Universities and the
Sustainable Development Future: Evaluating Higher-Education Contributions to
the 2030 Agenda. Birlesik Krallik: Taylor & Francis.) Universiteler i¢ ve dis
paydaslarin destegi ile kurumsal standartlara erigsmis ve siirdiiriilebilir egitim
diizeyine ulagmak igin {iniversite-bolgesel sanayi is birlikleri ve protokoller
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diizenlemektedir. Akademik ve idari diizeyde bir araya gelerek egitim-0gretim,
bilimsel-teknik ve sosyal kiiltiirel alanlarda is birligi konularinda birlikte hareket
etmek tlizere 30 Subat 2001 tarihinde ADIM adi altinda bir ortaklik protokolii
imzalanarak Adim Universiteleri Konsorsiyumu kurulmustur. Adnan Menderes
Universitesi, Pamukkale Universitesi, Siileyman Demirel Universitesi ve Mugla
Universitesi ile siire¢ ¢alismalarina baslayan Adim Universiteleri 2023 yili sonunda
toplam 18 tiniversiteye ulasmistir. (https://www.adim.org.tr/tarihce)

ADIM Universitelerine daha sonra 2003 yilinda Afyon Kocatepe Universitesi, 2005
yilinda Dumlupmar Universitesi 2008 tarihinde Mehmet Akif Ersoy Universitesi
ve Usak Universitesi katilmistir. 2011 yilinda Celal Bayar Universitesi, 2012
yilinda Balikesir Universitesi, 2013 tarihinde Bilecik Seyh Edebali Universitesi ve
Eskisehir Osmangazi Universitesi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, 2019
yilinda Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi ve Afyonkarahisar Saglik Bilimleri
Universitesi, 2021 tarihinde de Yalova Universitesi adim birligine katilmustir.

Caligsmada kullanilan KPSS sinavina iligkin veriler, Yiiksekogretim Programlari ve
Kontenjanlar1 Kilavuzu’ndan elde edilen ADIM Universitelerinden 6grenim
gormiis 6grencilerin KPSS sinav sonuglaridir. Devlet kamu hizmet ve gorevlerine
Devlet memuru olarak atanacaklarin agilacak Devlet memurlugu sinavlarina
girmeleri ve sinavi kazanmalar1 sarttir. Kamu Personeli Se¢gme Sinaviya da
kisaca KPSS, 18/3/2002 tarih ve 2002/3975 sayili Bakanlar Kurulu Karari’na
istinaden ilk olarak 2002 yilinda OSYM tarafindan hazirlanip, uygulanmaya
konmustur. Ilk defa kamu hizmeti ve gorevlerine atanacaklarin secimi ile kamu
kurum ve kuruluslarinda 6zel yarisma sinavina tabi tutulmak suretiyle girilen
mesleklere atanacaklarin 6n elemesi amaciyla yapilmaktadir. Y&netmeligin amaci
Madde-1°de: “Bu Yonetmeligin amaci, ilk defa kamu hizmeti ve gorevlerine
atanacaklarin se¢imi ile kamu kurum ve kuruluslarinda 6zel yarisma sinavina tabi
tutulmak suretiyle girilen mesleklere atanacaklarin 6n elemesi amaciyla yapilacak
smavlarin genel ilkeleri ile usul ve esaslarini tespit etmektir. Kamu gorevlerine ilk
defa atanacaklar icin yapilacak smavlar hakkinda genel yonetmelik;
(https://www.mevzuat.gov.tr/anasayfa/MevzuatFihristDetaylframe?MevzuatTur=
21&MevzuatN0o=20023975&MevzuatTertip=5)

Devlet kadrolarinda gorev almay1 hedefleyen mezunlar ile sinava bagvuru sirasinda
mezun durumda olmayan ancak, smavin gecerlik stiresi (iki yil) icinde lisans
diizeyinde mezun olabilecek durumda olan adaylar bagvurabilmektedir.
(https://dokuman.osym.gov.tr/pdfdokuman/2019/KPSS/kpss-SSS03052019.pdf)
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2. LITERATUR

KPSS Siavi lilkemizde ¢ogunlukla 6gretmen atamalariyla glindemde olmaktadir.
Fakat genel olarak birgok devlet kadrosunda calismak isteyen adaylar i¢in KPSS
smavi Onkosuldur. Literatiirde en ¢ok Egitim Fakiilteleri 6grenci memnuniyeti
lizerine caligmalar yapilmistir. Sezgin (2011) ve Erdem (2013) &gretmen
adaylarinin KPSS'ye iliskin olumsuz algilara sahip oldugunu ve bir¢ogunun
alternatif sinavi tercih ettigini tespit etmistir. Sezgin (2011) de KPSS'nin adaylarin
sosyal yasamlar1 tizerindeki olumsuz etkisine dikkat ¢ekmistir. Eraslan (2006)
ogretmenlik meslegine nitelikli adaylarin seg¢ilmesinin Gnemine vurgu yapmis
ancak KPSS'ye 0zel olarak deginmemistir. Sadioglu (2016) smif Ogretmeni
adaylarinda sinav kaygisi ile 6z farkindalik arasindaki iliskiye odaklanmig ancak
dogrudan KPSS'ye deginmemistir. Bu caligmalar toplu olarak KPSS ve bunun
Ogretmen adaylar1 lizerindeki etkisine iliskin daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyuldugunu ortaya koymaktadir. Karaer (2018) ayrica simnavin konu bilgisini
Ol¢mede yetersiz oldugunu ve bilgi 6gretimi i¢in ayri1 bir testin tercih edildigini
vurgulamigtir. Bu ¢alismalar toplu olarak, 6zellikle egitim alaninda, kamu sektorii
personelinin se¢im siirecinde reform yapilmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Bu
makaleler genellikle Ogretmenlik alanindaki kisilerin KPSS deneyimleri,
beklentileri ve performansi {izerinde analizi yapan arastirmalardir. Kocaoglu ve
Ozmen (2019) K sinavi konu dagilim ile {iniversitelerde verilen kamu yonetimi
egitimi konularmin birbirinden farkli oldugunu ve mezun &grencilerin KPSS
smnavinda zorlandiklarini; ayn1 zamanda kamu yonetimi egitiminin Osmanli
Tarihine kadar uzandigini belirtmislerdir. Goktolga ve Artut (2014) Tiirkiye’deki
55 Universitenin iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri KPSS smavi performans
Olclimlerini yapmislardir. Bolim bagina diisen Ogretim iiyesi ve dgrenci sayisi
degiskenleri degerlendirildiginde Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde egitim
veren boliim sayist artirilabilecegi ve etkinligin bu yolla saglanabilecegi sonucuna
ulasiimistir. Baser (2018) Selcuk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Sosyal
Hizmet Boliimii 3. ve 4. simif Ogrencilerinin KPSS’ye hazirlik siireglerinde sosyal
hizmet egitimi ile ilgili benzer ya da farkli yénleri ele almmustir. Ogrencilerin
goriislerine gore KPSS sinavi is bulmak i¢in zorunlu bir yol olarak goriiliirken;
siav ile miifredat uyumunun iyilestirilmesi konusu 6nemli olarak goriilmektedir.
Tosun (2021) Girisimci ve Yenilik¢i Universite Endeksine gore tespit edilen Adim
Universiteleri performans verilerinin sonucuna gére farkindalik yaratilamadig ve
istenilen basariya ulasilamadig1 sonucuna ulasmistir. Omiirbek, Karaatli ve Yetim
(2014) ADIM Universiteleri’nin performanslart TOPSIS ve VIKOR yéntemleri
kullanilarak degerlendirilmis ve performansi en yiiksek {niversite Siilleyman
Demirel Universitesi olarak belitlenmistir. Saltik ve Alimanoglu (2020) Adim
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Universiteleri biinyesinde tamamlanan Turizmde Orgiitsel Davranis konulu
lisansiistii tezlerin artis gostermekte olduklar1 belirlenmistir.

3. YONTEM

I¢ ve dis paydaslarm destegi ile olusturulan protokoller ve is birlikleri iiniversiteler
arasinda standart isleyislerin saglanmasina yonelik olarak etkin olmanin kaynagin
gostermekte ve yolunu agmaktadir. Bu amagla ADIM Universiteleri dgrencilerinin
KPSS ve YKS simnavlarindan aldiklar1 puanlar istatistiksel olarak korelasyon
analizine tabi tutulmustur. Korelasyon analizi niceliksel ve kategorik degiskenler
arasindaki iligkinin test edilmesinde yaygin olarak kullanilan bir istatistiksel
analizdir. (Yadav, 2018) Korelasyon analizi, istatistiksel iligkilerin biiyiikliiglinii ve
Onemini arastirmak i¢in kullanilmaktadir. (Prematunga, 2012)

Rodgers (1959) tarafindan tanimlandig sekliyle korelasyon, stratigrafide zaman
iliskilerini, esdegerligi veya siirekliligi belirleme siirecidir. Istatistiksel analiz
baglaminda, degiskenler arasindaki iligkinin derecesini ifade eder (Mukherjee,
2003). Bu iliski, normal dagilimli veriler ig¢in Pearson momentler g¢arpimi
korelasyonu ve normal dagilimli olmayan veya siralt veriler i¢in Spearman sira
korelasyonu gibi korelasyon katsayilar1 kullanilarak Olgiilebilir (Schober, 2018).
Lewis (2020) ayrica, degiskenler arasindaki iliskiyi degerlendirmede korelasyon
analizinin 6nemini vurgulamakta ve bu iligkiyi gorsel olarak temsil etmek igin
genellikle dagilim diyagramlarimi kullanmaktadir. Degiskenler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliskinin olup olmadigini simamak i¢in korelasyon katsayisi
degeri incelenmektedir. Korelasyon katsayist yaygin olarak kullanilan bir
istatistiksel 0l¢limdiir (Mukaka, 2012). Uyum korelasyon katsayisi (Lin, 1989) ve
sira korelasyon katsayilar1 (Forthofer, 1981) gibi farkli korelasyon katsay tiirlerini
anlamak onemlidir. Bu katsayilarin, oOzellikle de Pearson ve Spearman
korelasyonlarinin uygun kullannmi ve yorumlanmasi, degiskenler arasindaki
iliskinin giliciiniin ve anlamliliginin belirlenmesinde biiyliik 6nem tasimaktadir
(Schober, 2018).

Calismada kullanilan  veriler  Yiiksekogretim Kurumlari Smavi  (YKS)
Yiiksekogretim Programlart ve Kontenjanlar1 Kilavuzu’ndan elde edilmistir. Adim
Universiteleri Lisans Programlarmm 2019-2022 doéneminde yer alan segilmis
fakiiltelerin YKS Taban Puanlari, KPSS-1 ve KPSS-2 puanlar ve sayisal bilgiler
analize dahil edilmistir. KPSS-1: Genel Yetenek ve Genel Kiiltlir testlerinden
hesaplanan puanlarin ortalamast (KPSSP1, KPSSP2, KPSSP3 puanlarinin
ortalamasidir.) KPSS-2 ise yillara gére KPSS121 Puan ortalamasidir.
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a. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri; Arastirmada Adim Universiteleri
Ogrencilerinin {liniversiteye yerlestikleri boliim ve fakiiltelerin taban
puanlart ile KPSS sinavindan alinan puanlarin bolim ve fakiilteler
bazinda karsilastirtilarak degerlendirilmesidir. 2018-2021 yillarini
kapsayan veri kiimesinde performans degerlendirilmesi yapilmistir.
Aragtirmanin hipotezi “H1: Adim iiniversitesi Ogrencilerin egitim
aldiklar1 lisans programi YKS taban puanlari ile KPSS puanlari orantisal
olarak birbirini etkilemektedir.” Olarak belirlenmistir.

b. Evren ve Orneklem Secimi; Adim Universiteleri birliginde yer alan
tiniversitelerden dort yillik donemde verileri eksiksiz olarak yer alan
tiniversiteler ve bu {iniversitelerin temel fakiilteleri arastirmaya dahil
edilmistir. S6z konusu fakiilteler, Egitim Fakiiltesi, iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi, Fen-Edebiyat Fakiiltesi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi
ve Miihendislik Fakiiltesi olarak belirlenmistir.

c. Verilerin Toplanmasi ve Analizi; 2019-2022 yillarina ait OSYM web
sayfasinda her y1l yayimlanan Yiiksekogretim Kurumlari Sinavi (Yks)
Yiiksekogretim Programlari Ve Kontenjanlart Kilavuzu’ndan elde
edilmistir.

4. BULGULAR

Admm Universitelerinde egitim alan Egitim Fakiilteleri 6grencilerinin 2018-2021
boyunca YKS sinavindan aldiklari ortalama taban puanlar ve KPSS puanlar1 Grafik
1’de gosterilmistir.

189



ORGANIZASYON ve YONETIM BILIMLERI DERGISi
Cilt: 16 No: 2 Yil: 2024 ISSN: 1309-8039 (Online)

Grafik 1: Egitim Fakiilteleri YKS Taban/KPSS-2 Basar1 Puanlari

EGITIM FAKULTELERI YKS TABAN/KPSS-2 BASARI PUANLARI
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Her fniversite i¢in YKS taban puanlart 2018'den 2021'e kadar degisiklik
gostermektedir. Genellikle her iiniversitede YKS taban puanlari artis egilimi
gostermektedir. Bu, egitim fakiiltelerine olan talebin arttigin1 veya genel olarak
siav performansinin yiikseldigini gosterebilir. KPSS-2 basar1 puanlari da her yil
icin belirtilmistir. KPSS-2 puanlar1 genel olarak tiniversiteler arasinda belirgin bir
farklilik gostermemektedir, bu da sinavin standart bir zorluk seviyesine sahip
oldugunu gosterebilir. Aydin Adnan Menderes Universitesi YKS taban puanlari
2018'de 355.31 iken 2021'de 383.32'ye c¢ikmistir. KPSS-2 puanlar ise yillar
igerisinde nispeten sabit kalmistir, 2021'de 703,16 olarak goriilmektedir. Afyon
Kocatepe Universitesi YKS taban puanlar1 2018'de 339.65'ten 2021'de 382.04'e
yiikselmigtir. KPSS-2 puanlar1 yine benzer sekilde sabit kalmig ve 2021'de 679,35
olarak goriilmektedir. Balikesir Universitesi YKS taban puanlar1 2018'de
349.95'ten 2021'de 371.62'ye yiikselmistir. KPSS-2 puanlart da yillar i¢inde ¢ok
fazla degismemis, 2021'de 659,40 olarak kaydedilmistir. Tiim tiniversitelerde YKS
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taban puanlarmin yillar igerisinde yiikseldigi gozlemlenmektedir. Bu, egitim
fakiiltelerine olan ilginin arttigin1 veya smavdaki genel performansin iyilestigini
gosterebilir. KPSS-2 puanlari ise genellikle stabil kalmistir ve tiniversiteler arasinda
bliyiik farklar yoktur. Bu da smavin zorluk seviyesinin tutarli oldugunu veya
ogrenci kalitesinin benzer oldugunu gosterebilir. Grafik, egitim fakiiltelerine olan
talebin arttigin1 ve YKS taban puanlarinin yiikseldigini agikca gdstermektedir.
KPSS-2 puanlari ise nispeten sabit kalmis ve liniversiteler arasinda biiytik farklilik
gostermemistir. Bu durum hem o&grencilerin sinav performansindaki iyilesmeyi
hem de egitim fakiiltelerine olan talebin artigin1 yansitmaktadir.

Adim Universitelerinde egitim alan Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri
ogrencilerinin 2018-2021 boyunca YKS sinavindan aldiklari ortalama taban
puanlar ve KPSS puanlar1 Grafik 2’de gosterilmistir.

Grafik 2: Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri YKS Taban/KPSS-2 Basar1 Puanlari

iKTISADI VE iDARI BILIMLER FAKULTELER YKS TABAN/KPSS-2 BASARI PUANLARI

20185 B2IBKPSSD WOISVKSYKS  W2OI9KPSS2 W2OROVKSYAS  W2OROKPSS WIODLVKSYKS  mWIOIKPSSZ
g ENKUCDKPuAN BN KDk PuAN EN KOGk PUAN EN KUCUK PUAN

Her iiniversite i¢in YKS taban puanlari 2018'den 2021'e kadar degisiklik
gostermektedir. Genellikle her iiniversitede YKS taban puanlari artis egilimi
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gostermektedir. Bu, iktisadi ve idari bilimler fakiiltelerine olan talebin arttigin1 veya
genel olarak sinav performansinin yiikseldigini gosterebilir. KPSS-2 basar1 puanlari
da her yil i¢in belirtilmigtir. KPSS-2 puanlar1 genel olarak {iniversiteler arasinda
belirgin bir farklilik gostermemektedir, bu da sinavin standart bir zorluk seviyesine
sahip oldugunu gosterebilir. Aydin Adnan Menderes Universitesi YKS taban
puanlar1 2018'de 240.29 iken 2021'de 237.45'e diismiistiir. KPSS-2 puanlar ise
yillar igerisinde nispeten sabit kalmistir, 2021'de 635,27 olarak goriilmektedir.
Afyon Kocatepe Universitesi YKS taban puanlari 2018'de 209.35'ten 2021'de
229.66'ya yiikselmistir. KPSS-2 puanlar ise yillar icinde ¢ok fazla degismemis,
2021'de 654,04 olarak kaydedilmistir. Antalya Bilim Universitesi YKS taban
puanlart 2018'de 302.36'dan 2021'de 284.80'e diismiistiir. KPSS-2 puanlart ise
2021'de 465,57 olarak goriilmektedir, onceki yillara dair veri bulunmamaktadir.
Bazi iiniversitelerde YKS taban puanlariin yillar igerisinde diisiis gosterdigi
gozlemlenmektedir. Bu, iktisadi ve idari bilimler fakiiltelerine olan talebin
azalabilecegini veya sinavdaki genel performansin diistiigiinii gosterebilir. KPSS-2
puanlart ise genellikle stabil kalmistir ve tiiniversiteler arasinda biiyiik farklar
yoktur. Bu da simavin zorluk seviyesinin tutarlt oldugunu veya 6grenci kalitesinin
benzer oldugunu gosterebilir. Grafik, iktisadi ve idari bilimler fakiiltelerine olan
talebin bazi tiniversitelerde diistiiglinii ve YKS taban puanlarinin diistiiglinii agikca
gostermektedir. KPSS-2 puanlari ise nispeten sabit kalmis ve iiniversiteler arasinda
biiyiik farklilik géstermemistir. Bu durum hem 6grencilerin sinav performansindaki
degisimleri hem de fakiiltelere olan talebin dalgalanmasini yansitmaktadir.

Adimm Universitelerinde egitim alan Fen-Edebiyat Fakiilteleri dgrencilerinin 2018-
2021 boyunca YKS sinavindan aldiklar1 ortalama taban puanlar ve KPSS puanlar
Grafik 3’de gosterilmistir.
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Grafik 3: Fen-Edebiyat Fakiilteleri YKS Taban/KPSS-2 Basar1 Puanlari

FEN-EDEBIYAT FAKULTELERI YKS TABAN/KPSS-2 BASARI PUANLARI
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Her {niversite i¢in YKS taban puanlart 2018'den 2021'e kadar degisiklik
gostermektedir. Genel olarak, bir¢ok iiniversitede YKS taban puanlarinda artis veya
azalma gozlemlenmektedir. Bu, 6grenci tercihlerinde ve smav performanslarinda
dalgalanmalar oldugunu gostermektedir. KPSS-2 basart puanlart da her yil igin
belirtilmistir. KPSS-2 puanlar1 genel olarak {iniversiteler arasinda biiyiik farklilik
gostermemektedir, bu da smavin standart bir zorluk seviyesine sahip oldugunu
gosterebilir. Aydin Adnan Menderes Universitesi YKS taban puanlar1 2018'de
288.42 iken 2021'de 282.94'¢ diismiistiir. KPSS-2 puanlar1 ise yillar igerisinde
nispeten sabit kalmistir, 2021'de 63,45 olarak goriilmektedir. Afyon Kocatepe
Universitesi taban puanlart 2018'de 233.21'den 2021'de 273.18'e yiikselmistir.
KPSS-2 puanlar ise 2021'de 65,04 olarak kaydedilmistir. Balikesir Universitesi
YKS taban puanlart 2018'de 261.53'ten 2021'de 265.99'a yiikselmistir. KPSS-2
puanlari ise 2021'de 65,67 olarak goriilmektedir. Bazi iiniversitelerde YKS taban
puanlarmin yillar igerisinde artig gosterdigi gézlemlenmektedir. Bu, fen-edebiyat
fakiiltelerine olan talebin arttifini veya genel olarak sinav performansinin
yiikseldigini gosterebilir. KPSS-2 puanlar1 ise genellikle stabil kalmistir ve
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tiniversiteler arasinda biiyiik farklar yoktur. Bu da sinavin zorluk seviyesinin tutarl
oldugunu veya Ogrenci kalitesinin benzer oldugunu gosterebilir. Grafik, Fen-
Edebiyat fakiiltelerine olan talebin bazi iiniversitelerde arttigini ve YKS taban
puanlarinin genel olarak yiikseldigini gostermektedir. KPSS-2 puanlari ise nispeten
sabit kalmis ve tlniversiteler arasinda biiyiik farklilik gostermemistir. Bu durum
hem o6grencilerin sinav performansindaki degisimleri hem de fakiiltelere olan
talebin dalgalanmasini yansitmaktadir.

Adim Universitelerinde egitim alan Saglk Bilimleri Fakiilteleri 6grencilerinin
2018-2021 boyunca YKS sinavindan aldiklar1 ortalama taban puanlar ve KPSS
puanlar1 Grafik 4’de gosterilmistir.

Grafik 4: Saglik Bilimleri Fakiilteleri YKS Taban/KPSS-2 Basar1 Puanlari

SAGLIK BiLIMLERi FAKULTELERi YKS TABAN/KPSS-2 BASARI PUANLARI

B 2018-¥K5 B01BKPSS-2  W2019YKSYKS 2019KPSS2  W202O-YKSYES B020KPSS-2  WDODIYKSYES B2021KPSS-2
EN KUQUK PUAN EN KUGUK PUAN EN KOQUK PUAN EN KOQUK PUAN

357,88538
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315,61602
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KPSS-1 puanlarinin iiniversiteler arasinda genellikle 65-75 arasinda degistigi
goriilmektedir.
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Mugla Sitk1 Kogman Universitesi'nde KPSS-1 puani 2018'de 74.16 iken 2020'de
73.41'e hafif bir diisiis yasamis, 2021'de ise 71.99 olmustur. KPSS-2 puanlari, bazi
{iniversitelerde dalgalanma gdstermektedir. Ornegin, Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesi'nde KPSS-2 puani 2018'de 68.46 iken 2019'da 64.78'e diismiis,
2020'de 60.34'e kadar gerilemis ve 2021'de 70.62'ye yiikselmistir. Afyonkarahisar
Saglik Bilimleri Universitesi'nde KPSS-2 puani 2018'de verilmemis, ancak 2019 ve
2020'de artig gostermistir. ' YKS puanlarinda genel bir artig trendi
gozlemlenmektedir, ancak 2021 yilinda bazi iiniversitelerde ciddi diisiisler
goriilmektedir. KPSS-1 puanlarinda genellikle kiigiik degisiklikler olmakla birlikte,
puanlar biiyiik 6lciide sabit kalmaktadir. KPSS-2 puanlarinda bazi tiniversitelerde
dalgalanmalar olsa da genel olarak puanlar belirli bir aralikta kalmaktadir.

Adim Universitelerinde egitim alan Miihendislik Fakiilteleri 6grencilerinin 2018-
2021 boyunca YKS sinavindan aldiklar1 ortalama taban puanlar ve KPSS puanlari
Grafik 5’de gosterilmistir.

Grafik 5: Miihendislik Fakiilteleri YKS Taban/KPSS-2 Basar1 Puanlari

MUHENDISLIK FAKULTELERI YKS TABAN/KPSS-2 BASARI PUANLARI
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Miihendislik fakiiltelerinde genel olarak YKS en kiiciik puanlarinda bir artis egilimi
gbzlemleniyor. Ornegin, Aydin Adnan Menderes Universitesi'nde 2018'de 317.18
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olan puan, 2020'de 356.53'e yiikselmistir. 2021 y1linda baz1 tiniversitelerde diisiisler
goriilmektedir. Ornegin, Mugla Sitki Kogman Universitesinde YKS en kiiciik
puant 2020'de 363.32 iken, 2021'de 323.71'e diismiistiir. KPSS-1 puanlari
genellikle 65-75 arahiginda degismektedir. Universiteler arasinda ¢ok biiyiik
farkliliklar gozlemlenmemektedir. Eskisehir Osmangazi Universitesinin 2018'de
72.61 olan KPSS-1 puani, 2021'de 71.92'ye hafif bir diisiis géstermistir. KPSS-2
puanlarinda iiniversiteler arasinda belirgin dalgalanmalar gdzlenmektedir. Ornegin,
Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi'nde 2018'de 68.69 olan puan, 2020'de
79.30'a yiikselmis ve 2021'de 73.30'a diigmiistiir. 2018-2020 arasinda genel olarak
artis gosteren YKS en kiiclik puanlari, 2021 yilinda bazi {iniversitelerde diisiis
gostermistir. Bu degisim, 6grenci tercihleri, kontenjanlar ve sinav zorluk diizeyleri
gibi faktorlerden etkilenmis olabilir. KPSS puanlari, genel olarak belirli bir aralikta
sabit kalmakta ve biiyiik dalgalanmalar gostermemektedir. Ancak bazi
tiniversitelerdeki ani ylikselisler veya diisiisler, bu okullardaki egitim kalitesi veya
ogrenci profili ile ilgili degisikliklerden kaynaklanabilir.

Adim Universitelerinin 2019-2022 déneminde, Yiiksekdgretim Kurumlarr Sinavi
(YKS) Yiiksekogretim Programlar: ve Kontenjanlart Kilavuzu’ndan elde edilen
tim fakiiltelerin KPSS-1, KPSS-2 ve YKS taban puanlar1 kullanilarak yapilan
korelasyon analizinin bulgular1 Tablo 1°de gosterilmektedir.
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Tablo 1: Korelasyon Analizi Sonuglari
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YKS2 | KPSS20 | KPSS20 | YKS2 | KPSS20 | KPSS20 | YKS2 | KPSS20 | KPSS20 | YKS2 | KPSS20 | KPSS20
018 181 182 019 191 192 020 201 202 021 211 212
YKS201 Pearso 1 ,318" ,107 | 9517 2377 117 | 676" ,207" ,150 | ,595" ,398” ,266™
8 n
Korelas
_yon
ki ,000 274 ,000 ,005 ,207 ,000 ,015 ,108 ,000 ,000 ,002
Yénli
Test
N 166 141 106 161 141 117 158 138 116 156 155 128
KPSS20 Pearso | ,318” 1 240" | 326" ,083 7477|3227 ,065 ,007 | 1,192 592" ,006
181 n
Korelas
yon
ki ,000 ,010 ,000 ,329 ,000 ,000 ,455 ,937 ,026 ,000 ,281
Yonli
Test
N 141 152 115 143 141 117 142 133 116 134 147 127
KPSS20 Pearso ,107 ,240" 1 ,074 -,001 ,355™ 238 ,013 ,007 ,035 431" 122
182 n
Korelas
yon
ki 274 ,010 445 ,996 ,000 ,013 ,896 ,948 729 ,000 ,210
Yonli
Test
N 106 115 115 110 112 102 109 102 96 102 114 107
YKS201 Pearso | ,951" ,326™ ,074 1 223" 197" | ,649™ ,259” 182" | 615" 412" ,306™
9 n
Korelas
yon
ki ,000 ,000 445 ,006 ,030 ,000 ,002 ,044 ,000 ,000 ,000
Yonli
Test
N 161 143 110 180 149 121 174 147 123 170 166 136
KPSS20 Pearso | 237 ,083 -,001 | 223" 1 ,053 ,102 112 ,130 ,059 314" ,046
191 n
Korelas
yon
ki ,005 ,329 ,996 ,006 ,561 214 ,190 ,156 ,489 ,000 ,600
Yénli
Test
N 141 141 112 149 156 125 149 139 121 140 154 134
KPSS20 Pearso 117 ;747" ,3557 | 197" ,053 1| ,296 ,098 ,089 | -,001 429" ,059
192 n
Korelas
yon
ki ,207 ,000 ,000 ,030 ,561 ,001 ,299 ,360 ,993 ,000 ,532
Yénli
Test
N 117 117 102 121 125 125 121 113 109 114 124 116
YKS202 Pearso | 676" ,322" ,238" | 649" ,102 ,296” 1 ,139 111 | 785" ,346” ,086
0 n
Korelas
yon
ki ,000 ,000 ,013 ,000 214 ,001 ,090 ,219 ,000 ,000 ,313
Yonli
Test
N 158 142 109 174 149 121 186 151 125 169 168 138
KPSS20 Pearso ,207 ,065 ,013 | 259" 112 ,008 ,139 1 ,159 ,100 181 ,150
201 n
Korelas
yon
Iki ,015 ,455 ,896 ,002 ,190 ,299 ,090 ,074 ,239 ,025 ,093
Yonli
Test
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N 138 133 102 147 139 113 151 153 127 140 152 126

KPSS20 Pearso ,150 ,007 ,007 ,182" ,130 ,089 111 ,159 1 ,165 ,159 542"
202 n
Korelas
yon
iki ,108 ,937 ,948 ,044 ,156 ,360 ,219 ,074 ,077 ,075 ,000
Yonlu
Test

N 116 116 96 123 121 109 125 127 127 116 126 119

YKS202 Pearso | ,595 192 ,035 | 615" ,059 -,001 | ,785" ,100 ,165 1 ,180 124

1 n
Korelas
yon
ki ,000 ,026 ;729 ,000 ,489 ,993 ,000 ,239 ,077 ,023 ,160
Yonli
Test

N 156 134 102 170 140 114 169 140 116 177 159 129

KPSS20 Pearso | ,398 ,592™ 4317 | 4127 ,314” 4297 | 346" ,181" 159 | ,180° 1 192"

211 n
Korelas
yon
ki ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,025 ,075 ,023 ,022
Yonli
Test

N 155 147 114 166 154 124 168 152 126 159 176 143

KPSS20 Pearso ,266" ,096 ,122 | ,306™ ,046 ,059 ,086 ,150 542" 124 192 1
212 n
Korelas
yon
iki ,002 ,281 ,210 ,000 ,600 ,632 ,313 ,093 ,000 ,160 ,022
Yonlu
Test

N 128 127 107 136 134 116 138 126 119 129 143 143

Elde edilen korelasyon tablosuna gore cesitli sinav yillar1 (YKS ve KPSS) arasinda
Pearson korelasyon katsayilarii  gostermektedir. Korelasyon katsayilari,
degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve giiciinii belirtir. YKS sinavlar1 arasinda
2018 ile 2019, 2020 ve 2021 yillarnn arasinda giiclii pozitif korelasyonlar
bulunmaktadir. Benzer sekilde, KPSS sinavlar1 arasinda da 2018 ile 2019 ve 2021
yillart arasinda giiclii pozitif bir korelasyon bulunurken, 2021 ile 2022 yillar
arasinda zayif bir pozitif korelasyon bulunmaktadir. Negatif korelasyonlar
genellikle zayif ve anlamli degildir. Ornegin, YKS2021 ile KPSS20191 arasinda
0.059 olan korelasyon ¢ok zayif ve anlamli degildir (p=0.489).

YKS2018 ve YKS2019 ile KPSS20181 ve KPSS20192 arasindaki korelasyon
katsayilar1 incelendiginde, her iki durumda da yiiksek puan alanlarin diger sinavda
da yiiksek puan alma egiliminde oldugu ve bu iliskilerin istatistiksel olarak ¢ok
anlaml1 oldugu goriilmektedir.
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5. SONUC

Bu metinde yer alan veriler ve analizler, KPSS sinavinin ve iiniversitelerin egitim
programlarinin degerlendirilmesi i¢in 6nemli ipuglar1 saglamaktadir. Bu sonuglar,
egitim ve kamu yonetimi alanlarinda politika yapicilar ve egitimciler i¢in 6nemli
bir kilavuz olabilir. Ogretmenlik meslegi icin KPSS'nin &nemi ve Ogretmen
adaylarinin KPSS'ye iliskin olumsuz algilari iizerine bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu
caligsmalar, KPSS'nin adaylarin sosyal yasamlarin1 olumsuz etkiledigi ve bir¢ok
adayin alternatif sinavlari1 tercih ettigi sonucuna varmistir. Kamu sektori
personelinin se¢im siirecinde reform yapilmasi gerektigi ve oOzellikle egitim
alaninda KPSS'nin yeniden gézden gegirilmesi gerektigi 6ne siiriilmiistiir. Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiilteleri ve Saglik Bilimleri Fakiilteleri gibi farkl: fakiiltelerde
yapilan caligmalar, bu fakiiltelerin egitim programlari ve KPSS smavi arasinda
uyumsuzluk oldugunu ortaya koymustur. Korelasyon analizi sonuglari, YKS ve
KPSS sinavlar arasinda giiclii pozitif iligkilerin oldugunu gostermektedir. Bu,
yiiksek puan alan adaylarin diger sinavda da yiiksek puan alma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Korelasyon analizinin, degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve
giiclinii belirlemede 6nemli bir ara¢ oldugu ve istatistiksel iligkilerin biiyiikliglinii
ve Onemini arastirmak i¢in kullanildig1 belirtilmistir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar calismaya tek basina katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan
destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catismasi s6z konusu
degildir.
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