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Bu ¢alismada farkli liderlik yaklagsimlari ortaya konulmustur. Amag iki
degiskene dayali iki ayri matris olusturarak yonetici tiplemesi yapmak ve
lideri bu tipoloji icinde ortaya koymaktir. Bu matrisler liyakat ve duygusal
zeka degiskenlerine dayali «duygusal zeka/ matrisi liyakat» ile liyakat ve
cesaret degiskenlerine dayali «cesaret/liyakat matrisindir. Liderler igin
yetkin ve donanim sahibi olmak 6nemlidir. Liyakat degiskeni bu nedenle
secilmistir. Duygusal zeka kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini analiz
etme ve boylece digerlerini yonlendirme yetenegi olup liderlik icin bir 6n
kosul niteligindedir. Cesaret degiskeni ise degisen ve doéniisen bir diinyada
donistirme fonksiyonu one c¢ikan liderlik icin temel bir kosuldur. Clinki
degisim risklidir, alisilmisi korumak kolaydir. Lider degisim ve donlsim igin
riskleri goze alabilecek bir cesarete sahip olmalidir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Duygusal Zeka, Liyakat, Orgiit.

TWO-MATRIX ANALYSIS OF THE CONCEPT OF LEADERSHIP
ABSTRACT

This study puts forward a different leadership approaches. We aim to
make two changes from stereotype-based manager and leader by creating
two separate matrix to reveal in this typology. These matrices is based on
merit and emotional intelligence variables “matrix of emotional intelligence/
merit”, is based on the merit and courage, “matrix of courage/merit “ It is
important for leaders to have competent and hardware. Merit variable
therefore selected. Emotional intelligence to analyze the feelings of oneself
and others, and thus has the ability to direct others in the nature of a pre-
requisite for leadership. Courage is the variable conversion function in a
world of changing and transforming a basic requirement for the outstanding
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leadership. Because the change is risky, easy to maintain usual. For leading
change and transformation must have the courage to take risks.

Keywords: Leader, Emotional intelligence, Merit, Organisation.

GiRiS

Lider kavrami glinlik hayatta sik kullanilan bir kavramdir. Son yillarda
bilimsel literatlirde de lider ve liderlik konularina artan bir ilgi s6z konusudur.
Liderler her toplum, her orgiit icin 6nemlidir. Siyasal, sosyal veya ekonomik
orgutler lider kavrami ile yakindan ilgilidir. Liderlik isletme, 6rgit ve yénetim
teorilerine gore o6rgit ve grupla siki sikiya baglantili bir olgudur. Liderlik
konusu sosyolog ve siyaset bilimciler igin ise sosyal ve politik davranislar
Ustlinde calismaktir; bir 6rgiit ya da grup olmasi zorunlu degildir (Andersen,
2006: 1076-1091). Bu galismada liderligi ortaya koymaya yonelik olarak iki
matrisli bir analiz kullanilmaktadir.

Liderligi aciklamaya yonelik literatiirde farkh yaklasimlar s6z konusudur.
Bu yaklagimlar ¢ok cesitli olmakla birlikte, bunlari siniflama gabalari olmustur.
Steers-Sanchez-Runde-Nardonva (2012) gore liderligi agiklamaya yoénelik
literatlirde baslica Ug tip yaklasim s6z konusudur: «evrensel yaklasimlar»;
«normatif yaklagimlar»; «durumsal yaklagimlar» yaklasimlar” Evrensel
yaklasimlarda “giizel olan, liderlik icin gereklidir” yaklasimi s6z konusudur.
Ancak “glzel” kdltir ve algllamalara gore degismektedir. Normatif
yaklasimlarda ise etkili kiiresel yonetim tekniklerini karakterize etmeye
yonelik olarak kisisel hiiner ve yeteneklere odaklanmak s6z konusudur.
Her yerde gegerli olan liderlik kabiliyetleri listelenmeye calisilir. Ugiincii
yaklasimlar, etkili liderlik 6zelliklerini evrenden bagimsiz agiklamaya ¢alisirlar.
Bu yaklasimlara gére New York’taki basarili bir lider Tokyo’da veya Paris’te
basarisiz olabilir. Liderlerin davranislari essiz yerel ortamlarina bagh ve uyumlu
olmalidir. Liderlik kiltlrel ortamda saklidir. Onun igin evrensel kurallar s6z
konusu degildir (Steers vd., 2012: 1-4).

Lider kavramini yonetici kavramindan ayirt etmek gereklidir. Yonetim
kelimesi italyanca ve Fransizca kékenlidir. Liderlik kelimesi ise Yunan ve Latin
kokenlidir. Nienaber (2010) tarafindan ortaya konulan bir calismada liderligin
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tim gorevlerinin yonetim alaninda yer aldigi; yonetimin birkag gorevi
disindaki tim gorevlerinin ise liderlikle ortlistiigl; yonetimin liderlikten biraz
daha genis bir kavram oldugu bdylece iki kelime arasindaki farkin dilbilimsel
bir farktan ibaret oldugu ileri sirilmektedir (Nienaber, 2010: 661-675).

Bu yaklasim -liderligi yok sayan bir yaklasim olarak- bazi yazarlarca ka-
bul géren bir yaklasimdir. Ancak, degisimi sekillendiren ve hatta baslatanlarin
liderler oldugu, yonetim ilkeleri ¢cercevesinde tanimlanabilecek bir yonetici
fonksiyonun yenilikler yapabilecegi; ancak koklii degisim ve donlisiimlere uza-
namayacagini disinmekteyiz. Liderlik ile yoneticilik (management) arasinda
farki ortaya koymak icin yapilan gayretli calismalara ragmen her iki kavram
da birbiri ile karismis gériintiyor. Cogu kisi ise iki kavramin birbirinden farkini
gormezden gelmekte. Liderlik ile yoneticilik arasinda temel fonksiyon farklari
s6z konusudur. ilham verici liderler insanlari degisimin yonii noktasinda etki-
lerken, ilham verici yoneticiler daha ¢ok ¢alismak icin motivasyon saglarlar.
Degisen ve kendini yenileyen yonetim liderlige yaklasacaktir (McCrimmon,
2010). Liderler kendi mesleki aktivitelerinde takipgilerini giiclendiren, cesa-
retlendiren sosyal filozofturlar (Takala, 1998: 785-798).

Orgiitlerde liderlik kavramini ortaya koymak, bu kavrami netlestirmek
icin «politik aktdr» kavramini irdelemek yararli olacaktir. Orgiitlerde politik
aktorleri dort grupta toplamak miimkiindiir; Ust yoneticiler, orta diizey yo-
neticiler, alt diizey yoneticiler ve uzmanlar. Ust ydneticiler genel miidiir, bas-
kan, yonetim kurulu baskanlari, bélim baskanlari gibi unvanlara sahiptirler.
Bunlar orgiitiin stratejisi, politikalari Gzerinde s6z sahibidirler. Bu yoneticiler
kaynak dagitimindan (boltsiim) sorumludurlar ve bu nedenle ¢evresel baski-
lara siklikla maruz kalirlar. Orta diizey yoneticiler ise galisanlar izerinde yakin
denetim ve gézetimde bulunmazlar. Fakat sahip olduklari yetki nedeniyle ¢a-
lisanlari etkileme glgleri yogundur. Strateji ve politika uygulamalarinda etkin-
dirler. Orgiitte yetistikleri icin 6érgiitii iyi tanirlar. Orta diizey ydneticiler tepe
y6neticisi adayi olduklarindan Ust ydnetici/orta dizey yonetici iliskisi belli 61-
clde rekabet iliskisini de barindirir. Alt diizey yoneticiler ise 6rglitteki mal ve
hizmet Uretiminden ilk derecede sorumludurlar. Ustabasi, sef, sube madari
ve yardimcilari bu tir yoneticilerdir. Alt diizey yoneticiler ellerinde bulunan g
kaynagi (insan, para ve fiziki -sarf malzemesi, makine gibi- kaynaklar) kullan-
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maktan sorumludurlar. Kendilerine verilen kaynak ve sorumluluklar onlarin
politik taktik araglaridir. Uzmanlar ise gelismis bilgi ve yeteneklere sahiptirler.
Bu bilginin ikame edilebilirliginin zorlugunu bilmeleri politik taktiklerini olus-
turmaktadir. Uzmanlar kaynak dagitimi-boltisiim konusunda ¢ok etkin degil-
dirler. Gigli olmak igin gesitli glic aglarinin igine dahil olmak zorundadirlar.
Ayrica kendilerini daha nitelikli gérmeleri diger ¢alisanlarla bitlinlesme dere-
celerini olumsuz etkileyebilir (Ertekin ve Ertekin, 2003: 29-34).

1. LIDER KiMDIiR?

Liderligin niteliklerini ortaya koyma noktasinda {i¢ sinirlamadan s6z
edilmektedir. Bunlar kelimelerin ingilizce bas harflerinden yararlanarak “lig C
sinirlar” olarak adlandirilabilir. Liderligi tanimlama, niteliklerini ortaya koyma
noktasinda sinirlamalar sunlardir: Komplikedir (complicated), kavramsaldir
(conceptual) ve mevcut gergekler (current realities) s6z konusudur (Conger
ve Ready, 2004: 44). Tim bunlar lideri tanimlamayi zorlastiran unsurlardir.
Liderligi tanimlamanin zorlugu aslinda sosyal bilimlerin ilgilendigi tim
konularda oldugu gibi liderligin sosyal bir zeminde ve degerler diizleminde
yer almasindandir.

Gemmil ve Oakley (1992) liderligi “zihinsel ve duygusal yeni formlarla
tecriibe yoluyla digerlerinin birbirine olan davranislari ile kisilerin kendilerini
ve orglit Gyelerinin yetkin olmalarina yonelik olarak yapilan dinamik katki sii-
reci” olarak tanimlamislardir (Gemmil ve Oakley, 1992: 124). Bir baska tanima
gore “Liderlik, yonetimin amacina ulagmasi icin bagkalarini etkileme ve yon-
lendirme slireci, lider ise bu sireci gelistiren kisidir (Bakan ve Bulut, 2004: 15).

Firestone’a (1996) gore liderlik; belirli bir makamda bulunan bireylerin
ne yaptiklarindan ¢ok, orgitiin yasamasi, gelismesi ve etkili olabilmesi igin
yerine getirilmesi zorunlu goérevlerin ve liderin islevlerinin neler oldugu
acisindan incelenmelidir. Firestone liderlik islevlerini normal isleyiste liderlik
islevleri ve degisimde liderlik islevleri olarak iki kategoride ele alir. Normal
isleyiste liderlik islevleri ilgi-destek ve yapi olusturmadir. Bu islevleri yerine
getiren lider normal isleyis siirecinde ¢alisanlarin galismak isteyecekleri bir
ortam olusturur ve calismayi érgutler (Karip, 1998: 2).
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Liderin hep olumlu ve etkili 6zelliklerinden yola gikarak liderligin anali-
zinin yapilmasina itirazlar da s6z konusudur. Schyns ve Schilling (2011) tara-
findan yapilan ankete dayali bir ¢alismada bu durum elestirilerek liderlerin
davranislari analiz edilmis; etkili (effective) davranislar yaninda bir takim etkili
olmayan olmayan (ineffective) davranislar da tespit edilmistir. Buna gore, dav-
ranislarla ilgili ifadelerin % 64.5’u etkili davranis ile ilgili iken, % 34.1’i etkili
olamayan davranis (hos olmayan, iletisime kapali, karizmatik olmayan gibi)
seklindedir. Arastirmada % 1.4 davranis ise siniflandirilamamistir (Schyns ve
Schilling, 2011: 141-150).

2. LIDERLIK BiCiMLERI

Liderligi tanimlamaya yonelik calismalarda liderligi siniflayarak ya da
belli 6zellikleri 6ne ¢ikararak konuyu ele almak sik gorilen bir yaklasimdir.
Buna gore ¢ok gesitli liderlik tanimlamalari ortaya ¢ikmaktadir.

Kapsayici liderlik (inclusive leadership) insanlari baglayip onlara enerji
veren bir liderliktir. Onlara ilham, basarma ve Ustin olma duygusu asilar.
Kapsayici liderlik enerji ve motivasyon saglar. Calisanlar itibar goéren, degerli
ve saygin Kkisiler olduklarini dislintrler; ortak vizyonu gerceklestirmek igin
¢abalarlar. Kapsayici liderlerin oldugu yerlerde her bir ¢alisan fikirlerine deger
verilecegini disundr. Bu liderler insanlari sistemin sahibi olduklarina inandirir.
Kapsayici liderligi iki davranis kalibi ile getirebilirsiniz: ilkin tim calisanlarin
katkisi ve hunerleri dikkate deger bir bicimde saygin ve degerlidir fikrini
benimsetmek. ikinci olarak, calisanlara inisiyatif ve cesaret vererek yiiksek bir
sorumluluk kaltirt (high engagement culture) tesis etmek (Bilimoria, 2012:
13).

Yasayan liderlik yeni sartlara uyum saglayan ve her firsatta 6grenen li-
derliktir. Bu liderlik yalniz hayatta kalmak degil, her gegen gilin basararak bii-
yiimek ve gelismektir. Yasayan lider ne yapmalidir? ilkin, enformasyona ortak
olmalidir. ikinci olarak, sorgulamalidir, soru sormalidir. Uglincii olarak, anlas-
mazliklari ortadan kaldirmahdir. Dérdiinci olarak, dinlemelidir; boylece her-
kesin maksimum katkisini saglamalidir (Berg, 1992: 62).

Casse ve Claudel (2011) tarafindan hayal glict ve iktidar degiskenlerine
gore dort cesit lider tipi ortaya konulmaktadir. Buna gore, iktidar glict yuk-
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sek hayal giicti duisiik ise yapan liderlik vardir. iktidar giicii yiiksek hayal giicii
yiksek ise takim ¢alismasina énem veren liderlik s6z konusudur. iktidar gici
diisiik hayal giicti yiiksek ise ilham veren liderlik vardr. iktidar giicii duisiik ve
hayal giict de dusuk ise yetki veren liderlik s6z konusudur (Casse ve Claudel,
2011: 46-51).

Bir lider bir alandaki yaklasimi ile dogru isler yapiyor ve sonug aliyor ola-
bilir. Ancak diger alanda baska bir yaklasim tarzi daha uygun ve netice alabile-
cek bir yol olabilir. Bilim adami ve miihendislerin 6zellikle ar-ge projelerindeki
liderlik nitelikleri Gzerine yapilan bir ¢calismada arastirmacilar “bilimsel liderlik
(scientific leadership)” olarak tanimladiklari yaklasimda i¢ vektore dikkat ¢ek-
mekteler: Grup, is, orglit. Her vektor igin liderin ayri bir yaklasim iginde olmasi
dnerilmektedir. Ornegin grup ile ilgili olarak takim formasyonu, iklim yaratma,
takipgilerin birbirlerine olan davranislari liderin odaklanmasi gereken konular
olarak belirtiimekte iken orgiit vektoéri agisindan ise kaynak tahsisi, destek
alanlari, uzman ve teknoloji ithali gibi konular 6nceliklenmektedir (Robledo
vd., 2012: 142).

Sdrdiirilebilir liderlik (leadership sustainability) icin yalniz sdylem yet-
mez. Bununla uyumlu davranis da gereklidir. Strdurilebilir liderlik liderin ne
yaptigindan ¢ok, yaptiklarinin baskalari tarafindan nasil anlasildigi ile ilgilidir.
Lider hem kisisel niyetini ortaya koymali, hem de buna yonelik gbzlemlenebi-
lir bir sekilde davranmalidir (Ulrich ve Smallwood, 2011: 3-4). Kollektif liderlik
denilen olgu insanlarin ayni orgltte ortak bir dil kullanmalaridir. Lider bunu
temin eden kisidir. insanlar ayni kelimeleri okumak icin ayni sayfaya ihtiyag
duyarlar (Baghai ve Quigley, 2012: 3-4). Sirdirilebilir liderlik ile kollektif li-
derlik yaklagimlari benzesen yaklasimlardir.

Liderlik ile ilgili analitik bir siniflama da “dénistiiriicii liderlik
(transformational leadership)”, “kapi bekgisi liderlik (gatekeeping leadership)”
ve “miisterek liderlik (shared leadership)” seklindedir (Ishikawa, 2012: 265-
283). Buna gore dondlstirtci liderlik kavrami ¢alisma iklimi ve is tatmini gibi
hususlarla yakindan ilgili olup, degisim ve donisiime imkan veren, orgit
iklimini olumlu besleyen bir liderliktir. Musterek liderlikte grup, takim temelli
bir yaklagim s6z konusudur. Misterek liderin etkinligi; takimin etkinligi,
gliven gibi degiskenlerle o6lcilir. Bu yaklasimin bir goriinimi de “sosyal ag




yaklasimi”dir (social network approach). Sosyal ag yaklasimina gére network
yogunluguna bagh olarak liderlik etkinligi dlcilmektedir. Kapi bekgisi liderlik
ise i¢sel ve digsal iletisimi 6ne gikaran liderliktir. Boylece kisisel yeteneklerin
ortaya ¢cikmasi amaglanir. Bu yaklasima paralel bir yaklasim ve siniflama da
“donstiiriicii liderlik (transformational leadership)”, “etkilesimci liderlik
(transactional leadership)” ve “olmayan liderlik (non-leadership/laissez-faire
leadership)” seklindedir (Hinkin ve Schriesheim, 2008: 501-513).

Liderlige bir baska vyeni vyaklasim da “ruhsal liderlik (spiritual
leadership)”dir. Buna gore, liderlik vizyon, Umit/inang, fedakar sevgiyi
kapsayan dissal degerlerle (extrinsic) ilgili bir motivasyon modelidir. Ruhsal
liderligin amaci stratejik, takima yetki veren, bireysel ve 6rgitsel verimliligi
ve sorumlulugu artirmayi iceren vizyon ve deger ahengi olusturmakdtr.
Bu yaklasimda igsel (kisiye 6zgi/intrinsic) ve dissal degerlere bagh iki tir
motivasyon sz konusudur (Fry, 2003: 693-727).

Liderlik igin 6nerilen bir model de «emin bir sekilde kendin yap” (do-it-
yourself (DIY) approach to safety) yaklasimidir. Buna gore liderlik astlarin kendi
kendilerine basarmalarina imkan verir. Bu durum calisanlarin motivasyonunu
artirir: Cinku kendileri basarmiglardir, basari onlarin malidir. Bu yontem zayif
sirketler icin daha 6nemlidir. Bu yaklasimin mantigi sudur: Anlattiginiz yirmi
sey, onlarin kendilerinin ulastigi iki seyden daha az dederlidir (Pater ve Bowles,
2012: 26).

Lider tipleri ile gesitli problem tiplerini ¢6zme performansi arasindaki
iliskiyi sinamak icin yapilan bir arastirmada ilgin¢ sonuglar ortaya ¢ikmistir.
Bu arastirmada (g tip lider tipi Gzerinde durulmus (karizmatik, ideolojik,
pragmatik liderlik); dort tip problem belirlenmistir (farkindalik, yapiy!
harekete gecirme boyutu, katilim, degisim yonetimi. Karizmatik liderler
farkindalik problemi ¢c6zmede daha basarilidir. Ancak bu tip liderler katilim
problemlerinde ise daha diisik kalitede ¢6ziim Uretebilmektedirler (Bedell
vd., 2008: 99). Literatiirde karizmatik liderlerin degisimin 6éniinde engel teskil
edebilecekleriileri sirlilmustir (Levay, 2010: 127-143). En azindan sunu ifade
edebiliriz: Karizmatik lider degisime karsi ise degisimi engelleyen kisi olabilir.
Statlikoyu savunduklari zaman degisim ve donisim onindeki en biyilk
sorun haline gelebilirler. Ama karizmatik lider degisimden yana ise degisim ve
dontsimler daha kolaydir (Bedell vd., 2008: 99).

Liderlik Kavraminin iki Matrisli Analizi =
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3. DEGISEN LiDERLIK

Glinimuizde diinyanin her bolgesi, her tirld bilimsel disiplin ve bitin is
sahalari, kisaca insana dair her konu, kiiresellesme sonucunda sekil degistirir
bir duruma gelmistir (Cebeci, 2008: 23-39). Berger (1997) kiresellesmenin
dort ylzinden bahsetmektedir. Birinci sirada, kiresellesmenin ekonomik
temelli bir siirecin kiltirel yizii oldugu yer almaktadir (igli, 200: 163-172).
Dinya nifusunun artisi, ulasim ve iletisimi kolaylastiran bilimsel ve tekno-
lojik gelismeler, soguk savasin sona ermesiyle planli ekonomi sistemine tabi
birgok Ulkenin serbest piyasa ekonomisine yonelmesi gibi gelismelere bagli
olarak uluslararasi ticaret 6nemli artislar kaydetmistir. Son on yilda bilgi ve
iletisim teknolojilerinde meydana gelen hizli gelismenin yani sira, toplumlarin
tlim kesimlerinde, glinliik yagsamin her alaninda bilgisayar kullanmanin ¢agin
geregi oldugu bilincinin olugsmasi, ekonomik gelismenin ve toplumsal refa-
hin saglanmasinda elektronik ticarete stratejik bir 6nem kazandirmigtir (DPT,
2000: 1-111). icinde bulundugumuz dénemde, 6zellikle bilgisayar ve iletisim
teknolojilerindeki takip etmesi gli¢ ve hizli degisim, is dlinyasina yeni kurallar
getirmeye baslamistir. iste bu gelismeler tiim diinyada “yeni ekonomi” adi ve-
rilen bir kavramin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Soydal, 2006: 539-552).
E-devleti ve temelini olusturan e-demokrasi modellerini, yonetisim, katilim,
seffaflik ve sosyal adalete dayanan kalkinma talepleri mimkiin kilmistir (Ug-
kan, 2002: 2).

Yonetim ister kamu, ister 6zel sektordeki bir orgiitte yer alsin bu degi-
simleri gbz ardi edemeyecektir. Kamuda ulusal siyaset boyutunda veya daha
kiiclik 6rgit ve kademelerde bahsi gegen bu yeni kavramlar dikkate alinma-
lidir. Degisen ve donlisen bir diinya liderlerin doniistiirme fonksiyonunu éne
¢ikarmaktadir.

Yeni global ortamda liderlerin basarili olabilmeleri icin yedi anahtar rolde
kendilerini gelistirmeleri dnerilmektedir. Bunlar; disindr (thinker), degisimci,
yenilik¢i (innovator), hizmet eden (servant), koordinatér, 6gretmen-mentor
ve vizyoner rollerdir (Marquardt, 2000: 233).

Yenilik ve degisim icin potansiyel malzemeleri John Adair soyle ifade edi-
yor: “Potansiyel malzemeler bir seyin yapilmasi veya birlestirilmesi icin gerekli
elementler, bilesenler ve cevherlerin hepsi evrende hazir. Biz insanlar, hicbir
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sey yokken bir sey yapamayiz. Yaraticiligl, Thomas Aquinas gibi ‘Uzerinde ¢a-
lisilacak hicbir malzeme yokken bir seyi var etmek’ olarak tanimlarsaniz, o za-
man tabii ki ‘Her sey zaten yaratilmistir; insanoglu sadece yeniden diizenler.”
(Adair (a), 2003: 9). Ozellikle degisimi 6ne cikaran liderler igin “sampiyonlar/
champions” kavramini kullanan bir liderlik yaklasimi da s6zkonusudur. Buna
gore lider ya da sampiyon, takipgilerini belli bir yone yoneltir (vizyon), kaynak-
lari siraya koyar, motivasyonu genellestirir ve ilham saglar. Sampiyonlar duygu
temelli liderlikle ilgilidirler. Sampiyonluk etkili degisimi saglamak icin takipgi-
leri belli bir yone yoneltmeyi ifade eder (Taylor vd., 2011: 413).

Donustirict liderligin  amaglarin  berraklastiriimasina ve gelistirici
kiiltire, bu ikisi arasindaki iliskilere dGnemli dogrudan etkisi séz konusudur.
Boylecedonustiiriicaliderligin dolayli bir etkisi de performans enformasyonunu
saglayan bir yontem olusudur (Moynihan vd., 2011: 156).

Dondstirica liderligin temel yonetim tekniklerinden bir tanesi stratejik
planlamadir. Stratejik planlama yaklasimi son yirmi yilda pek ¢ok tilkede kamu
yonetimi reformlari kapsaminda uygulanmaya baslanmis ve kamu orgiitleri
icin onemli bir arag haline gelmistir (Songtir, 2009: 27-52). Stratejik planlamada
swot analizi yararl bir ydntemdir. “Orgiitiin kaynaklari ve temel yeteneklerinin
analizi sonucu Ustlnlikleri ve zayifliklari ile ¢evresel tanimlamalar sonucu
firsatlarin ve tehditlerin siralanmasi» seklinde tanimlanabilir (Karabulut vd.,
2007: 29)

Naktiyok tarafindan yapilan bir arastirmada (2002) cinsiyet dediskeni
agisindan erkek yoneticilerin isyeri niteligi degiskeni agisindan ise 6zel sektor
yoneticilerinin degisime agiklik, kendini gelistirme ve kendini asma ile ilgili de-
gerlere kadin ve kamu sektorl yoneticilerine oranla daha fazla 6nem verdigi
ve yine ayni grup yoneticilerin is tatmin diizeylerinin tatminle ilgili tim konu-
larda diger grup yoneticilerine oranla yiiksek oldugu belirlenmistir (Naktiyok,
2002: 183).

Donusim yenilik kavramini 6ne gikarmaktadir. Yenilik kavrami ile iligkili
bir baska kavram “benchmark”tan da s6z edilmelidir. Benchmarking sézclg
“benchmark”tan gelmektedir. Anlami ise arazi tizerinde arastirma yapanlarin
bir kaya, duvar ya da bina lzerinde yaptiklari bir nirengi isaretidir. 1970’lerde
“benchmark” s6zciigi, teknik bir anlami ifade etmenin 6tesinde yeni anlamlar
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kazanmis ve “benchmarking” sekliyle is ve yonetim diinyasina transfer
olmustur. Benchmarking rasyonel performans hedeflerine ulasabilmek ve
en iyi uygulamalari is siireglerine adapte edebilmek icin, endiistri lideri
olarak kabul edilen isletmelerin slireglerinin siirekli ve sistematik olarak
degerlendirilmesi, seklinde tanimlanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008:
1-22). Bu degerlerin blinyeye uygun olanlari rasyonel ve pragmatik bir sekilde
transfer edilir. Aslinda benchmarking kamu sektériinde de uygulanabilirligi
olan bir ydontemdir.

4. ORGUT VE ORGUT iKLiMi EKSENiNDE LiDERLIK

Orgiit kiiltiir kavrami 1980’lerde 6nem kazandi. Pettigrew>in Administ-
rative Science Quarterly>de 1979>da yayinlanan «Orgiit Kiltirleri Uzerine»
(On Studying Organizational Cultures) adli makalesi bu ivmenin baslangici
olarak kabul edilebilir. Orgiitiin kiltiirel gercekligi; degerler, inanglar, varsa-
yimlar gibi sinirlari belirsiz kavramlardan olusur. TUm bunlarin gézlenmesinin
zor oldugu bir gercektir. Orgiitiin kiiltiirel yaninin anlasilabilmesi icin kilti-
rin gozlemlenebilen yanlarindan yararlanmak gerekmektedir. Ritler, ritleller,
torenler, dykuler, semboller ve dil bunlarin en yaygin olanlaridir (Yagmurlu,
2008: 717).

Orgiit iklimi kavrami 6rgiit kiltiiriiniin konjonktiirel tezahiridir. Orgiit
kilttrd iklim ise, érgit iklimi giinlik hava durumuna benzemektedir. Orgiit
iklimi 6rgtt kiltard icinde dogar, gelisir. Bu, calisanlarin motivasyonunda ol-
dukgca etkilidir. Bu itibarla 6rgiitiin basarisi ve gelecegi ile 6rgiit iklimi arasinda
keskin bir iliski vardir. Orgit ikliminin sekillenmesinde y&netici basat bir un-
surdur. Orgiit ilkimi olumlu ya da olumsuz gelisebilir: Tim bunlar yéneticinin
ellerindedir. Kisilerin 6rglte baglilik derecesi ve bi¢cimi de orgt iklimini etki-
ler. Orgiite duygusal ve normatif bagliligi olan kisiler kolay kolay &rgiitii terk
etmezler. Orgiite devamlilik bagi (maddi ¢ikar) icin bagh olanlar ise ilk krizde
orgliti terk ederler. Yoneticinin bir gorevi de duygusal ve normatif baghhg
pekistirmek ve hatta gelistirmektir.

ABD’de 350 doktorali yonetici Gizerinde yapilan arastirmada miikemmel
liderlik i¢in bes pratik yol belirlenmistir. Bunlar: degerleri acik olmak, dirist
olmak; insanlara hitap etmeye iliskin bir vizyona sahip olmak, insancil olmak;
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yanlislar yapma pahasina degisim yapmak; takimi cesaretlendirmek; kalplere
hitap etmek, nese vermek, kazananlari kutlamaktir (Bunting ve Spiller, 2008:
40).

Olumlu bir orgit iklimi icin 6rgutici iletisim ¢ok dnemlidir. Parlak ve ba-
sarili liderler karsihkli konusmadan yararlanmanin yollarini bulma arayisi i¢in-
dedirler. Amag dirist, acik bir enformasyon akisini saglamaktir. Groysberg
ve Slind (2012) tarafindan lider ile ¢alisanlar arasinda karsilikli konusmanin
onemine iliskin yapilan arastirmada iletisim ve konusma igin dért temel unsur
belirlenmistir. Bunlar; karsiliklilik, yiirekten olma, kapsayicilik ve maksatli ol-
madir (Groysberg ve Slind, 2012: 76-85). Personelin egitim diizeyi ylikseldigi
oranda moral ve motivasyon diizeyinin de olumlu yonde etkilendigi saptan-
mistir (Cicek, 2005: 207). iletisimi destekleyen bir iklim icin gerekli kosullar
lider tarafindan saglanmalidir (Keller, 2009: 13). insanlar dinlemeyi genellik-
le duyma ile kanistirirlar. Fakat “soyledigini duyuyorum” ile “seni dinliyorum”
ayni sey degildir. ikincisi, seslerin analizini de igerir (Adair, 2006: 86).

Empati kisinin digerlerini dikkate alarak olaylari ¢6ziimlemesidir. Empati
iletisimi kolaylastiran bir husustur. Empati kisi, 6rgit ve tiim toplum agisindan
onemlidir. Lider 6rglitte empatiyi yiiksek tutacak tedbirleri almak zorundadir.
Grup kaynasmasi ve dayanisma, iletisim kanallarinin agik tutulmasi yoniinde
tiim engellerin kaldirilmasi dnemli hususlardir. Bliylk liderlik igcin mesajinin,
davranisinin ve kalbinin gercekligine insanlari inandirmak onlari basariya
yonlendirmek icin 6n sarttir. Bunun icin basitlik (simplicity), seffaflik (transpa-
rency) ve diurustlik (integrity) gereklidir (Reilly, 2012: 4).

Yapilan bir arastirmada (2011), orta kademe yoneticilerinin 6rgitsel
stresleri ile orgutsel baghliklari arasindaki iliski incelenmistir. Bu analiz
sonucunda, orgitsel stres ile duygusal baglhk arasinda ve o6rgitsel stres
ile normatif baglilik arasinda anlaml negatif iliski bulunmustur. Buna gore,
orgutsel stres azaldik¢a, duygusal bagllik ve normatif baghligin arttg
gorilmustiar (Uzun ve Yigit, 2011: 181). O halde yonetici orgilitsel stresi
azaltmahdir.

Bazi 6zel sektoér firmalari Gizerinde yapilan bir arastirma (2008) yonetici-
lerin bazi demografik 6zellikleri ile farkli “liderlik” ve “6rgiit kiltlrid” tirlerine
iliskin algilamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugunu agiga
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cikarmistir (Bakan, 2008: 13-40). Liderligi giivence altina almak beceri yoneti-
mi slreci ve kiltdrle isbirligi ile baglantili ve bitlnlesiktir (Pastakia, 2011: 15).
Liderligin kulturle ve cevresel faktorlerle cok yakindan ilgili oldugu ve cevresel
faktorlerin liderligin tanimini sekillendirdigi ileri stirGImustir (DeRue, 2011:
125-150).

Bir 6rgitte yetisenlerden mi (home-grown leadership) lider olmali? yoksa
disaridan lider de getirmeli mi? Sorusu orgit iklimi baglaminda 6nemlidir.
Bu soruya Asya-Pasifik sirketleri yuvayi tercih ederek cevap vermekteler.
Orgitlerde kilturel etkiler cok dnemlidir. Bu ilkelerdeki kiiltiirel yapi bdyle
bir tercihte stiphesiz etkilidir. Ancak bu tercihin 6rgtit agisindan diger rasyonel
sebeplerini Wagner (2006) soyle ortaya koymaktadir: “Yuvada yetisenler:
Sirket gerekliliklerini ve becerilerdeki acik ve noksanlari daha iyi taniyorlar.
Yuksek beceri ve kabiliyet degerlendirmesine sahipler. Beceri gelistirmede
CEO>yu da kapsayan bir uygulamaya imkan vermekteler. Oncelikleri
belirlemede daha etkinler. Gelisme igin liderlerin hesap verebilirligini boyle
bir durum daha ¢ok destekliyor”” (Wagner, 2006: 11).

5. DUYGUSAL ZEKA VE LIDERLIK

vy

Zeka en genel anlami ile “insanin ¢evreye uyum yetenegi” olarak
tanimlanmaktadir. Cevre sliphesiz fizik gevre ile de sinirh degildir. Sosyal ¢evre
de bu kavrama dahildir. Zihinsel/Entelektiiel zeka (1Q/intelligence quotient),
en ¢ok bilinen zeka tlradar. 1Q karsimizdaki konuyu anlamamiza yardimci olur.
Duygusal zeka (EQ/emotional quotient), yakin zamana kadar bati diinyasi
tarafindan ihmale ugramistir. Ancak son dénemde kesfedilmistir. Aslinda
dogu kultlra zihinsel ve fikri dlistintsi, yasam bigimi, genel ahlak kurallari ve
geleneksel egitim tarzi ile her zaman duygusal zeka ile ilintilidir. Batinin yeni
kesfettigi bu zeka dogunun ylzyillarca Gzerinde tartistigi ve sistemler kurdugu
bir zekadir. EQ (emotional quotient) sahibi kisiler s6zel konularda daha basarili
olurlar ve beynin sag lobunu kullanirlar. Vicdani zeka ya da ruhsal zeka (SQ/
spiritual quotient), ise kisinin davranislarinin i¢sel dinamikler veya vicdani
tarafindan sorgulamasi ve buna bagli olarak davranislarinin sekillenmesi ve
boylece ¢cevreye uyumun gerceklesmesi ile ilgili zeka tiirtine verilen addir. Bu
zeka tird ile ilgili Bozdag ruhsal zeka kavramini 6nerirken, Tarhan vicdani zeka
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kavraminin daha dogru bir kavram oldugu gortsindedir (Bozdag, 2000: 1-292;
Tarhan, 2012: 35). Sosyal zekayi ise 1Q ve EQ degerlerinin toplami olarak da
degerlendirebiliriz. 1Q sorunlarda tepkisiz kalir. Tepki vermez. EQ sasirir ama
ne yapacagl konusunu tam olarak ¢d6zemez. Sosyal zeka bu iki zekanin toplami
oldugundan sorunu ¢ozer (http://ipsikoloji.wordpress.com). Bu zekaya sahip
kisiler gruplar ve toplumla daha iyi iliskiler kurabilmekteler.

Zeka ile ilgili bir baska yaklasim da zekayi yedi alt grupta incelemekte-
dir. Buna gore; Sozel zeka: Buna sahip olanlar kelimeleri etkili kullanan ki-
silerdir. Ornegin yazarlar. Sayisal zeka: illiyet rabitasi kurma ve matematige
yatkin olma basat 6zelliktir. Ornegin, matematikciler. Gérsel zeka: Onlar igin
gordiikleri seyler daha dnemlidir. Ornegin mimarlar. Bedensel zeka: Bedeni
kullanma ve bedenle ifade etme yetenegi bu kisilerde gelismistir. Ornegin
sporcular. Isitsel zeka: Seslere karsi daha duyarlidirlar. Sesle ifade etme yete-
nekleri geliskindir. Ornegin miizisyenler. Sosyal zeka: Bunlar insanlari tanir ve
yonlendirebilirler. Ornegin liderler. igsel zeka: Bunlarin hayal giicii yiiksek olup
diistinmeyi severler. Ornegin psikiyatristler (Tarhan, 2011: 24).

Goleman ve ark. gore (2002) “Gruplar yalnizca duygusal zeka o6zellikle-
rini sergilediklerinden bireylerden daha akillidirlar.” Yani grup icinde ¢ekisme
ve huzursuzluklarin oldugu kisaca, “kollektif duygusal zekanin olmadigi” bir
ortamda “ortak akil” yoktur (Goleman-Boyatzis -McKee, 2011: 185). Duygu-
sal zeka sahibi 6rgitler ¢alisanlarin olumlu duygularinin birbirlerine bulastigi,
boylece sinerji ve motivasyon ortaminin belirleyici oldugu 6rgiitlerdir. Duygu-
sal zeka sahibi 6rgitlerin 6n kosulu duygusal zekali liderlerdir. Duygusal zekal
lider kendisinin ve cevresindekilerin duygularinin farkindadir. Cevresindeki-
lerin duygularini érgiit amaclarina ulasmak icin yénlendirir. Orgiit calisanlar
hem mutludur, hem de performanslari yliksektir. Genel olarak orgitiin basa-
risi artmistir. Biz bu orgiitlere Tirkce'deki “akil kiipi” deyimine dayali olarak
“akil kiipii érgiitler” diyoruz. Clinkl duygusal zekali 6rgiitler ortak akil Gretir-
ler. Grup ortak kararinin bireylerin kararindan Ustiin olmasi, ancak duygusal
zekali 6rgitler icin gecerlidir. Kavga ve ¢cekismelerin oldugu, i¢ huzursuzluklar
yasayan orglitler saglikl bir ortak akil Gretemezler. Duygusal zekali 6rgiitlerin
ortak akil Gretme becerisine vurgu yapmak icin “akil kiipl orgtit” terimini kul-
laniyoruz. Akil kiipii 6rgtitler akil parasi édemezler. Cinki bu orgltler ortak
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akilla dogru karar Uretirler. Yanhs yapanlar hedeflerine daima daha pahaliya
ulasirlar. Kursun kalemle bir deftere yazi yazdiginizi diistiniin; yanlis yazdigi-
nizda bunu silgi ile silip tekrar yazarsiniz. iste silgiyi kullanmak, yeniden kalemi
kullanmak sizin ekstra maliyetinizdir. Ne kadar ¢ok hata yaparsaniz; kaleminiz
ve silginiz o kadar ¢abuk bitecektir.

Duygusal zeka yalniz lider icin degil her calisan icin énemlidir. Calisma
yasaminda duygusal emek; calisanlarin hizmet verdikleri siire icinde,
kendilerinden beklenen duygulari sergilemeleridir. Calisanlarin emek
sirecine katabildikleri son olgu duygularidir. Turkiye’de saglk sektoriinde
calisanlar Gzerinde yapilan bir arastirmada, su tespitler yapilmistir: Saglik
sektériinde calisan personelin hastalara/musterilere karsi bir takim duygular
sergilemeleri beklenmektedir. Bu duygularin kontroliinde bireyin sahip
oldugu “duygusal zeka” onun bireysel is basarisi kadar bireysel performansini
da etkilemektedir. Bu dusiincelerle yapilan arastirmanin temel konusu;
saglk sektoriinde hastalarla oldukga yakin iliski icinde bulunan hemsirelerin
“duygusal zeka” ve “duygusal emek” boyutlarini tespit ederek, bu kisilerin
hizmet sonucunda gostermis oldugu performans kalitesinin artirilabileceginin
mimkin olabilecegini kanitlamaya yoneliktir. Ele alinan biitiin degiskenler
arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. “Duygusal emek” boyutlari arasinda
bulunan “derin davranis” ile “duygusal zeka” boyutlarini olusturan faktorler
arasindaki pozitif ve anlamli iliski, ¢alisanin is performansini olumlu yonde
etkilemektedir (Onay, 2011: 587-600).

Liderlik sizin hayat oykiinizden dogar (George vd., 2007: 130). Sizin
ic diinyanizi (inner edge) distinceleriniz ve duygulariniz olusturur. Liderlige
ise dis diinyaniz (outer edge) denebilir (Jay, 2009: 3-5). Tiim bu anlatilanlar
siyasetteki liderler icin de onemlidir. Siyasetteki glici kullanmak icin de
etkili liderlik gereklidir. Liderlik ekseninde siyasal davranis iki unsurla
kavramlastirilabilir; rasyonalite (rationality) ve duygusallik (emotionality)
(Sheard vd., 2011: 78).

6. iKi MATRISLI ANALizZ

Liderlik degerlendirmesine ve oOlcilmesine yonelik olarak literatiirde li-
derligin diger alanlarina yonelik galismalara kiyasla biyik bir dengesizlik ve
acik s6z konusudur. Bu konudaki ¢alismalardan birisi Kanji (2008) tarafindan




Liderlik Kavraminin iki Matrisli Analizi =

yapilmistir. Buna gore, liderligi 6lgmeye yonelik modelde bes degisken kul-
lanilarak liderlik mikemmellik endeksi (leadership excellence index) ortaya
konulmaktadir. Bu bes degisken; orglitsel degerler, vizyon, misyon, strateji
ve secilmis bazi anahtar konular (key issues) dan olusmaktadir (Kanji, 2008:
417-427). Bu makalede 6nerilen iki matris bir bakima Kanji'nin yaklasimi ile
uyumludur. Bu matrislere dayali olarak lider tipleri ortaya konulmaktadir. iki
matris dnerilmektedir “Duygusal Zeka (EQ)-Liyakat Matrisi” ve “Cesaret-Liya-
kat Matrisi”.

Bu ¢alismada, ilk matrisle ortaya konulan yonetici tipolojisine gore; lider,
maceracl, statiikocu ve korkak yonetici tipleri s6z konusudur. Liyakat, liderler
gibi yoneticiler agisindan da olmazsa olmaz bir 6n kosuldur. Ancak, lider ile
yonetici kavramlarinin ayrismasina asil katki saglayan degiskenler “duygusal
zeka” ve “cesaret”tir.

Duygusal zeka “sUrddrdlebilir liderlik” yaklasiminda da Ustl kapal
bir bicimde de olsa mevcuttur. Cinkl, sUrdUrulebilir liderlik anlayisinda
liderin ne yaptigindan cok, yaptiklarinin baskalari tarafindan nasil anlasildig
onemsenmektedir. Duygusal zeka kavrami bir bakima Casse ve Claudel
yaklasiminda var olan “takim ¢alismasina énem veren lider” tanimlamasiyla da
ilgilidir. Aslinda duygusal zeka ile ifade edilen husus kismen ““kapsayici liderlik”
yaklagsiminda da mevcuttur. Kapsayici liderligin temel ¢zelligi insanlara ener;ji
verebilmektir. Bunun icin herkesle ayni dilde konusma becerisi, yani duygusal
zeka gerekli bir 6n kosuldur.

Cesaret degiskeni bakimindan da daha 6nce ifade edilen yaklasimlar
ele alinabilir. Cesaret “donistirici liderlik” igin bir 6n kosuldur. “Yasayan
liderlik” anlayisinda ise degisen sartlara uyabilmek s6z konusudur. Bir baska
ifadeyle, lider ¢evreyi donlstirecek cesarete sahip oldugu kadar, degisen ve
donisen cevre kosullarina da uyum saglama cesaretine sahip olmalidir. Bu
nedenle calismada kullanilan cesaret degiskeni “donistirici liderlik” ve
“‘yasayan liderlik” anlayislariyla da paralellik saglayan bir unsurdur.

6.1. Duygusal Zeka (EQ)-Liyakat Matrisi

Duygusal Zeka (EQ)-Liyakat Matrisi olusturmak suretiyle yonetici
tipolojisi olusturduk. Buna gore duygusal zeka (EQ) ve liyakat unsurlarinin
olup olmadigini dikkate alan eksenlere bagl olarak dért tiir y6netici tipi ortaya
konulmaktadir.
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Tablo 1. Duygusal Zeka (EQ)-Liyakat Matrisi

Liyakat
Liyakatli Liyakatsiz
Duygusal Zeka
Duygusal Zeka Var Lider (1) Halk Adami (2)
Duygusal Zeka Yok Teknokrat (3) Beceriksiz (4)

Kaynak: yazar tarafindan tasarlanmistir.

Birinci olarak; gorevin gerektirdigi liyakat ve ehliyete sahip olma-
duygusal zeka (EQ) 6zelliklerini bir arada tasiyan yoneticiler «lider» olarak
tanimlanmaktadir. Cinkd bunlar 6rgiti/toplulugu/toplumu yonlendirmede
hem bilgi ve liyakate sahiptirler, hem de tabiatlarindaki duygusal zeka (EQ)
nedeniyle o6rgut/topluluk/toplumun duygularini analiz eder, duygularn
kullanarak érgiitii belli bir ydne sevk ederler. Orgiit duygulara hakim ydnetici
ile saha kalkar.

ikinci olarak; gérevin gerektirdigi liyakate sahip olmayan ama duygusal
zekaya (EQ) sahip olma 6zelliklerini bir arada toplayan yoneticiler tarafimizdan
“halk adam!” olarak tanimlanmaktadir. Bunlar 6rguti/toplulugu/toplumu
yonlendirmede bilgi ve liyakate sahip degildirler. Ama bir celiski olarak
tabiatlarindaki duygusal zeka nedeniyle 6rgtt/topluluk/toplumun duygularini
analiz ederek o6rgiti belli bir yone dogru sevk edebilirler. Halk ya da 6rgit
Uyeleri bu yoneticileri sever; “igcimizden biri”’ der. Ancak bunlar liyakat sahibi
olmadiklarindan orgiite gercekte olumlu bir katkilari olamaz.

Uclincii olarak; gérevin gerektirdigi liyakat ve ehliyete sahip olan,
ancak duygusal zekaya (EQ) sahip olmayan yoneticiler “teknokrat” olarak
tanimlanmaktadir. Cinkd bunlar 6rgiti/toplulugu/toplumu yénlendirmede
bilgi ve liyakate sahiptirler. Ancak duygusal zekaya (EQ) sahip olmamalari
nedeniyle 6rgit/topluluk/toplumu belli bir yone kanalize edemezler, takim
ruhu olusturamazlar. Bunlardan yoneticiler igin iyi birer misavir olabilir, ama
asla iyi bir yonetici olamazlar.

Dordinci olarak; gérevin gerektirdigi liyakat ve ehliyete sahip olmayan,
ayni zamanda duygusal zekaya (EQ) da sahip olmayan yoneticiler “beceriksiz”
olarak tanimlanmaktadir.  Cinkid  bunlar  6rgitid/toplulugu/toplumu
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yonlendirmede hem bilgi ve liyakate sahip degildirler, hem de duygusal zekaya
(EQ) sahip olmadiklarindan 6rgiit/topluluk/toplum belli bir amaca yonelik
olarak c¢alistirilamaz. Ayrica degil degisimi yonetecek, mevcudu koruyacak
bilgi ve liyakatten de yoksundurlar. Siyasal kayirma ve partizanhgin yogun
yasandigi sistemlerde bu tip yoneticiler pek fazladir. Orgiit/topluluk/toplum
bunlarin yonetiminde pek ¢ok zarara ugrar. Bu tip yoneticiler blyuk riskler
alamadiklari igin 6rgit icin yavas ve istikrarli bir ¢okiisi yonetirler.

6.2. Cesaret-Liyakat Matrisi

Cesaret-Liyakat Matrisi olusturmak suretiyle yeni bir yonetici tipolojisi
daha olusturduk. Buna goére cesaret ve liyakat unsurlarinin olup olmadigini
dikkate alan eksenlere bagli olarak dért tiir yénetici tipi ortaya konulmaktadir.

Tablo 2. Cesaret-Liyakat Matrisi

Liyakat
Liyakat Sahibi Liyakat Sahibi Degil
Cesaret
Cesur Lider (1) Maceraci (2)
Cesur Degil Statiikocu (3) Korkak (4)

Kaynak: yazar tarafindan tasarlanmistir.

Birinci olarak; gorevin gerektirdigi liyakat ve ehliyete sahip olma-
cesur olma oOzelliklerini bir arada toplayan yoneticiler “lider” olarak
tanimlanmaktadir. Clnkid bunlar 6rguti/toplulugu/toplumu yonlendirmede
hem bilgi ve liyakate sahiptirler, hem de tabiatlarindaki cesaret nedeniyle
orglt/topluluk/toplum duraganliktan kurtulur.

ikinci olarak; gérevin gerektirdigi liyakate sahip olmayan ama cesur olma
ozelliklerini bir arada toplayan yoneticiler “maceraci” olarak tanimlanmaktadir.
Cinkl bunlar 6rgiti/toplulugu/toplumu yonlendirmede bilgi ve liyakate
sahip degildirler. Ancak tabiatlarindaki cesaret nedeniyle 6rgut/topluluk/
toplum yanlis kararlarla zarar gorebilecektir.

Uclincii olarak; gorevin gerektirdigi liyakat ve ehliyete sahip olan, ancak
cesur olmayan yoneticiler “statiikocu’” olarak tanimlanmaktadir. Bunlar
orguti/toplulugu/toplumu yoénlendirmede bilgi ve liyakate sahiptirler. Ancak
tabiatlarindaki cesaretsizlik nedeniyle 6rgiit/topluluk/toplumu duraganliktan
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kurtaramazlar, yenilik adina bir seyler sunamazlar. Onlar igin en iyi secenek
risklerin minimize edildigi alisilmis, denenmis mevcut durumdur. Cevremizde
boyle pek cok ydnetici vardir. idare-i maslahat lafi da bu tip yéneticilerin en
onemli disturudur.

Dordiinci olarak; gérevin gerektirdigi liyakat ve ehliyete sahip olmayan,
ayni zamanda cesur da olmayan yoneticiler “‘korkak’ olarak tanimlanmaktadir.
Cunku bunlar 6rgati/toplulugu/toplumu yénlendirmede hem bilgi ve liyakate
sahip degildirler, hem de tabiatlarindaki korkaklik nedeniyle 6rgtit/topluluk/
toplumu duraganliktan kurtaramazlar. Ayrica degil degisimi yonetecek,
mevcudu koruyacak bilgi ve liyakatten de yoksundurlar. Siyasal kayirma
ve partizanhigin yogun yasandigi sistemlerde bu tip yoneticiler pek fazladir.
Orgiit/topluluk/toplum bunlarin yénetiminde pek ¢ok zarara ugrar. Bu tip
yoneticiler buyik riskler alamadiklari igin 6rgit icin maceracilar gibi biiyiik bir
sok yasatmayabilirler. Bunun yerine yavas ve istikrarh bir ¢okisl yonetirler.

7. GENEL DEGERLENDIRME

Gandossy ve Guarnieri (2008) liderligi 6lgmede mitler ve gergekler
listesi ile liderlik tanimlamasinin zorlugunu ortaya koymaktadirlar (Gandossy
ve Guarnieri, 2008: 69). Liderligi 6lcmeye yonelik olarak literatiirde cesitli
degiskenlere dayali matris calismalari yapilmistir. Ornegin Casse ve Claudel
(2011) tarafindan hayal giici ve iktidar degiskenlerine gore olusturulan
matriste dort cesit lider tipi ortaya konulmaktadir. Degiskenleri azaltarak
matrise dayall bir analiz belirsizlikleri ve muglakliklari azaltmak igin rasyonel
bir yoldur.

Liderin niteliklerini ortaya koymak lider yetistirmenin ya da liderlik
markasi olusturmanin bir 6n kosuludur. Liderlik markasi insaa etmek i¢in bes
prensip onerilmektedir: Birinci olarak, liderlik icin temel olan faaliyetlerde
bulunmak (strateji olusturmak, hiiner ve kabiliyetleri gelistirmek gibi); ikinci
olarak, orgit calisanlari ve diger yapi taslarinin beklentilerini igsellestiren
yoneticileri temin etmek, glivence altina almak; ticlincii olarak, liderleri dlgen,
degerlendiren disaridan bir perspektife ihtiya¢ duymak; dérdiincii olarak,
liderlige blylk olcide yatirnrm yapmak; son olarak, uzun dénemde liderlik
markasinin tesis edilecegini bilmek (Ulrich ve Smallwood, 2007: 94).




Bircogumuz hala lider kelimesinin, bir kisi ya da gruba hiikmeden
sahis anlamina geldigini dlisiiniyoruz. Ancak arastirma sonuglari gosteriyor
ki, insanlar despot¢a davranan bireyleri lider olarak se¢miyor ya da
kabullenmiyorlar. Tabii hapishaneler gibi bazi istisnai durumlar bu tespit
disinda kalmaktadir. Liderlik; fiziksel glic ve dayaniklilik, zorba ve baskici bir
kisilik veya digerleri Uzerinde iktidar talebi ile ilgili degildir (Adair (b), 2003:
150). Bir tanima gore liderlik gegcmisten farkh bir gelecege yonelik inisiyatif
kullanma kapasitesidir (Block, 2011: 16).

Liderlik hakkinda Tirkiye’de yapilan sinirli galismalardan birinde
belediyeler calisma alani secilmistir. Bu arastirmada Tirkiye’de belediye
baskanlarinin genel olarak demokratik 6zellik tasidiklari, yas ile demokratik
tarzin dogru orantii oldugu saptanmistir (Yorik vd., 2011: 1396). Yani
belediye baskanlari yaslandikca “ben daha iyi bilirim” demiyorlar. Bunun
yerine “bilmediklerim daha ¢ok” diyorlar. Bir yonetici bunu demeyi
basardiginda liderlik yolunda en dnemli engeli asmistir. Clnki liderlik bir
zihniyet meselesidir.

Sternberg (2005) etkili liderligi (¢ unsurun sentezi olarak aciklamaktadir:
Yaraticilik (creavity), zeka (intelligence) ve akillilik (wisdom). Yaraticilik soylu
fikirleri genellestirmek icin kullaniimaktadir. Zeka fikirlerin kalitesini analiz
etmek, fikirleri uygulamak, fikirlerin degerleri noktasinda digerlerini ikna
etmek icin kullanilmaktadir. Akillilk ise tim muhtemel paydaslarin fikirlerini
dengelemeye yoneliktir. iste yaraticilik, zeka ve akilligin sentezi (WICS)
etkili liderliktir. Zaten “WICS” yaraticilik (creavity), zeka (intelligence) ve
akillilk (wisdom) ve sentezin (synthesis) bas harflerini sembolize etmektedir
(Sternberg, 2005: 29).

Yoneticiler agisindan acaba her durum icin gegerli prensipler var mi?
Bu soruya Ulrich, Smallwood ve Sweetman (2009) olumlu yanit vermekteler.
Buna gore, ilkin, lider sonuca odaklidir. Sonucu ise siiphecilikle ve ihtiyatla
degerlendirir. Pazar payi ile ilgili istatistiksel raporlar mevcut olmakla beraber
bilinmesi gereken baska gercekler var mi? gibi ihtiyath bir yaklasim. ikinci
olarak, liderlik sistemine yatirrm 6nemlidir. Bir kisiye ya da lidere yatirim 6rguit
icin cok degerli degildir. Orgiitiin ihtiyaclarina cevap verecek lider yetistiren
sistemleri gelistirmeye yonelik yatirimlar dnemlidir. Ugiinci olarak, fark yapan
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liderlik unsurlarini sorgulamak gerekir. Bunlar; stratejist olma, icraci olma,
hlner yonetimi (yetki devri ve benzeri yollarla), beseri sermaye gelistirme,
kisisel beceri olarak ifade edilebilir. Dordlnci olarak, isle ilgili liderlik tecriibesi
onemlidir. Bazi yoneticiler yeni bir yere gitmis turist gibidirler. Olaylarin ve
orgutiin gergekte icinde degildirler. Bu durum tecriibe getirmez. Besinci olarak,
liderligi gelistirmeye yénelik yapilanlari élcme ve dederlendirme onemlidir
(Ulrich vd., 2009: 12). iste bu calisma bir bakima 6lgme isini kolaylistiracak
ara¢ olusturma gabasinin Griintddar.

Bu ¢alismada, liderlik konusunu agiklamaya yonelik olarak literatiirde var
olan (g tip yaklasimdan “normatif yaklasimlar’”’ olarak bilinen yontem tercih
edilmistir. Daha 6nce de vurgulandigi gibi, normatif yaklagimlarda lider igin
gerekli olan kiiresel hiiner ve yetenekler agiklanmaktadir. Bu yaklasim igin en
pratik metodoloji ise matrislerden yararlanmaktir. Bu ¢alismada da pratik bir
yontem olarak iki ayri matris olusturulmus, analiz bunlar Gizerinden yapilmistir.
Bu matrislerde kullanilan degiskenler liyakat, duygusal zeka ve cesaret
degiskenleri olarak belirlenmistir. Sayilan degiskenler lideri yoneticiden ayiran
unsurlar olarak da degerlendirilebilir. Ancak liyakat degiskenininin asgari
diizeyde de olsa yoneticiler icin de gerekli bir nitelik oldugu belirtilmelidir. Bu
degiskenlerin mevcudiyetine gbre yonetici tipolojisi olusturulmak suretiyle
liderlik kavrami agiklanmaktadir.

Bu calisma daha o6nceki calismalarda ortaya konulan liderlik
tanimlamalariyla bazi ortak noktalarda birlesmekle birlikte, 6nerdigi tipoloji
bakimindan 6zgiin bir yaklasimdir. Calisma ile ortaya konulan bulgularinin
liderlik kavraminin anlasilmasi, lider ile yonetici kavramlari arasindaki farklarin
netlesmesi icin katki saglamasi amaglanmaktadir.

SONUC

Alvesson ve Sveningsson “liderligin gozden kaybolmasi (disappearing
of leadership)” olarak kavramlastirdiklari ¢alismalarinda; liderin 6nemli
konulari isaret ettikten sonra astlari yonlendirmeyen, vizyonu ifade ettikten
sonra onu gelismesi icin sosyal iliskilere terk eden, fikir ve kararlarda kisilerin
rollerini belirleyen, digerlerine alan birakan, pratikle tezat olustursa da liderlik
prensibini ifade eden bir yaklasimda olmasi gerektigini vurgulamislardir
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(Alvessonn ve Sveningsson, 2003: 374). Lider ister yonlendirici, isterse
konularin tam iginde yer alan bir Uslubu benimsesin bazi temel niteliklere
sahip olmalidir. Lideri yoneticiden ayirt eden unsurlar olmalidir.

Bu calismada, farkli liderlik yaklagimlari ortaya konulmustur. Amag iki
degiskene dayali iki ayri matris olusturarak yonetici tiplemesi yapmak ve
lideri bu tipoloji icinde ortaya koymaktir. Bu matrisler liyakat ve duygusal
zeka degiskenlerine dayali “duygusal zeka/ liyakat matrisi” ile liyakat ve
cesaret degiskenlerine dayali “cesaret/liyakat matrisi”dir. Liderler igin
yetkin ve donanim sahibi olmak 6nemlidir. Liyakat degiskeni bu nedenle
secilmistir. Duygusal zeka kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini analiz
etme ve boylece digerlerini yonlendirme yetenegi olup liderlik igin bir 6n
kosul niteligindedir. Cesaret degiskeni ise degisen ve doéniisen bir diinyada
donistirme fonksiyonu one ¢ikan liderlik i¢in temel bir kosuldur. Clinki
degisim risklidir, alisilmisi korumak kolaydir. Lider degisim ve doniisim igin,
yani statliko disina ¢ikmak igin riskleri goze alabilecek bir cesarete sahip
olmalidir. Lider, duygusal zekasi ile kendisinin ve digerlerinin duygularini
analiz etme ve yonlendirme becerisi olan, cesaretiyle de doniistlirme islevini
Ustlenen ve gbrevine uygun niteliklere sahip kisidir.
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