T.C.
INONU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ISLETME ANABILIM DALI

ISLETMELERDE STRATEJIiK LIDERLIK VE BiR UYGULAMA

HAZIRLAYAN

Ayse Ash SEVINC

DANISMAN

Yrd.Do¢.Dr.Mehmet DENiZ

MALATYA

2009



Sosyal Bilimler Enstitii Midiirligii’ne

Is bu ¢alisma jiirimiz tarafindan Y6netim Organizasyon Anabilim
Dali’nda yiiksek lisans tezi olarak kabul edilmistir.

Yukaridaki imzalarin, adi gegen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Imza

Adi Soyadi

Enstitii Mudiiri



ICINDEKILER

TABLOLAR LISTES .....ccvoveveeeeeeteteeneeseseseeesesssesessssssssssssssssssssssssssssssssssesens vi

SEKILLER LISTEST....covetiuiieiiieiiereneneesescsssesesessssesesessssssessssssesessasssesessans viii

L0 /21 PPN ix

L) 123 1 1
BiRINCi BOLUM

LIDERLIK KAVRAMININ KAPSAMI VE TEMEL BOYUTLARI

1.1. LIDERLIKLE ILGILI GENEL BILGILER ......ccuoviiiriiinsinsinsinsinsensenaes 3
1.2. LIDERLERIN TEMEL OZELLIKLERI c..cuuovuiuiininisisinsinsinsinsinsessennens 11
1.3. POTANSIYEL LiDERLER iCiN TEMEL OZELLIKLER...........cceeu.... 15
1.3.1. Iyi Bir Hafizaya Dayanan Akiskan ZeKa..............ccocoovvveemerevererenenennn 16
1.3.2. Yogun Merak ve Bilgi ArZusu...........cceeeeeeviiiiiiiiiieeeeeeeeiiiiieeeee e e 17
1.3.3. Net ve Giiglii Degerlere Dayanan Davranis Tarzi ..........cccccevveeeeeeeennnnens 17
1.3.4. Yiiksek Diizeyde Kisisel EN€rji.......cccceveeeviiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiieeieee e 18
1.3.5. Siirekli Biiyiimeye Yonelik Yetenek, istek ve Vizyon ............c.cco........ 18

1.3.6. Baskalar1 ile Etkin Duygu ve Diisiince Aktarimina Dayanan Haberlesme
BECEOITIIETT .. 18

1.3.7. Kendini Izleyenlerin Mutlu Hissetmelerine Imkan Verecek Cekicilik

OZEIIKIETI ...ttt 19
1.7.8. Gegmisteki Liderler Etkili Bir ITham Kaynagidir ..............cccocoevenennnee. 19
1.4. LIDER VE YONETICH..cuocuiuiuiucrirircrcncicisnsisississsssisssssssssssessessasens 22
1.4.1. YOnetici Kavrami.......cooouiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiee e 22
1.4.2. Yoneticilerde Bulunmasi Gereken OzelliKIer...............cooocveverevenrnnne.e. 23
1.4.3. Liderlerle Yoneticiler Arasindaki Farkliliklar ve Benzerlikler .............. 24
1.5. LIDER CESITLERI ..ucuoititiiieerccereseesesesessnesesesssesessssssssessasssesessasanes 28
L.5.1. Otoriter LIder ...cccouuviiiiiiiiiiiiiiiee e 28
1.5.2. Demokratik- Katilimet Lider .........oovviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeieeeee e, 30



153 LADEIAL LIAET . coneeeeeeeeeee e e e eeen

1.5.4. Karizmatik LIAEr ......ooeneeeeeeeeee e eenn

1.6. EVRENSEL LIDERLIK YAKLASIMLARI........ccoevvvrererieererenenenesesenenes

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.
2.6.

2.7.

2.8.

1.6.1. Ozellikler YaKIASImI «......ooveivieeeee et
1.6.2. Davranigsal Yaklasimlar.....................
1. Ohio State Universitesi Liderlik Yaklasimlari ...........coccooeoveveeeennnnn.
2. Michigan State Universitesi Liderlik Yaklagimlari..............c.cccoo.......
1.6.3. Blake ve Mounton’ un Liderlik Yaklasimlari........................................
1.6.4. McGregor’ un X ve Y TeOTileri.....uuuuiiireeeeiiiiiiiiieeee e
1.6.5. Likert’ in Sistem 4 Modeli..........coooiiiiiiiiiiiiiiii e,

1.6.6. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Yaklagimi 43

IKINCi BOLUM
STRATEJIK LIDERLIK

STRATEJININ ANLAMI...ccciiniininincncncncncscssesssssssssssssssssssssssssssssssssens
STRATEJI KAVRAMININ KAPSAMI .......cccevrrrerereresenenesesssesesesssssnesens
STRATEJININ OZELLIKLERI..c..c.cuiuiuincncncncrcicncnssississississsssessessens
STRATEJIK YONETIM KAVRAMI.....ocuiuiuininincnssssnsssssssssssssssssasens
STRATEJIK LIDERLIK KAVRAMI ....c.cvueuemreenncnnensesncnsensasnsensessasenss
STRATEJIK LIDERLIGIN KAPSAMI .....cucucuiuiuincncnssnssssssssssssssassassens
2.6.1. Tepe YOnetimi (CEO) ...ccooviiiiiiiiieeeeeecteee e

2.6.2. Yonetim Kurulu Baskani.............cooooeeeiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeceeeeeeeeeeeeee,
2.6.3. Ust YONEtim TaKIMI........cocvoovivieerieeeiieeeeeeeeeeeeeeeee e enenns
STRATEJIK LIDERLIGIN TEMEL OZELLIKLERI .......c.coeuevuecurennunen.
STRATEJIK LIDERLIK FONKSTYONLARL......ccccovtsueeuecnsennunncnsensunenee
2.8.1. Stratejik KUIrgU .......uuviiiiiieiiiiiiiiieee e
2.8.2. Stratejik Konumun Belirlenmesi...........ccccvvvveeiiieiniiiiiiiieeeeeeee,

2.8.3. Stratejik Kadro .........eeeeiiieiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e



2.8.4. Stratejinin Uygulanmast ............eeeveeeeeiiiiiiiiiiieeeeeeeeiiieeee e e e e e 79

2.8.5. Stratejik KUIUT........uvviiiiieiiiiecceeeeeee e e 80
2.8.6. Stratejik KOntrol...........cooevviiiiiiiiiiieieeeciieieee e 80
2.9. STRATEJIK LIDERLIK YOLUNDA KARSILASILAN TEMEL
SORUNLAR .....cuourtrtrrereseseresesesesssesesessssssesssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssesessases 80
2.10. ORGUTLERDE ETKIiN STRATEJIK LIDERLIK OLUSTURMA........ 84
2.11. IDEAL BiR YONETICIDE BULUNMASI GEREKEN STRATEJIK
LIDERLIK OZELLIKLERI ......ccoeveveteeeeeeueresesesesesesssssesssesssssesssessssssssesssssesens 85
2.12. STRATEJIK LIDERLIK BECERILERI.......cccvceveeeererererereresenenenenenesenene 88
2.12.1. Stratejik DUSTUNME.......ccceevriiiiiiiiieeee e et e e e e e e e e e e 89
2.12.2 Stratejik DavIanis .......cceeeeeeeiiiiiiiieee e 93
2.12.3. Stratejik EtKIeme ..........coooiiiiiiiiiiiiieeeee e 97

UCUNCU BOLUM

VAN ORGANIZE SANAYi BOLGESINDE FAALIYET GOSTEREN
ISLETME YONETICILERININ STRATEJIiK LIDERLIK BECERILERI

R 2 T N\ . X TN 101
3.2 METODOLOJ .....ceeeererererrrereresesesesesesesssesessssssssssesssssesssesssssssssssesssssns 101
3.2.1.Arastirmanm Ana Kiitlesi ve Orneklemi..........ccccoveoveeveeeeeeeieeeeann. 101
3.2.2. Aragtirmanin Veri Toplama YOntemi ........ccccvvveeeeeeeeiiiiiiiiiieeeeeeeees 101
3.2.3. Aragtirmanin Veri Analiz Yontemleri........cccoovvveeeeeeeniiiiiiiiiieeeeeeeees 102

3.3. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI .....ucoucuvirererrrererereneresessnesesessseseseane 102
3.4. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI ... 103
3.4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri ................cocveun...... 103
3.4.1.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari........ 103

3.4.1.2. Arastirmaya KatilanlarmYas Gruplarina GéreDagilimlar1 104

3.4.1.3. Arastirmaya Katilanlarin Calisma Siirelerine Gore Dagilimlari. 104

3.4.1.4. Arastirmaya Katilanlarmm Egitim Durumlarmma Gore Dagilimlar1105



3.5. STRATEJIK LIDERLIK YETERLILIGINE ILISKIN BULGULARIN

INCELENMESI cc.oucuininininininincncncacncssnssssssssssssssssssssssssssssssssssassassassasses 105
3.5.1. Stratejik Liderlik Yeterliligine Iliskin Tanimlayici Istatistikler ........... 105
3.5.2.Aragtirmanin Gegerlilik ve GUvVenirligi........cccccvvveeeeeevniiciiiiiieeeeeeeees 109
3.5.3. Normallik Varsaylmi.........ccceeeiiuiiiiiiieeeeeniiiiiiiieee e eeeeiiiieeee e e e e e 109

3.5.4. Cinsiyete Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri
Arasmdaki Farkin Incelenmesi..............ccovoveueieioveeiieeeeiceeeeeeceeeeeeeen 110

3.5.5. Yas Gruplarma Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini Degerlendirme
Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi............c.ccocvovvevicieiceviiceeeenns 111

3.5.6. Isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini
Degerlendirme Diizeyleri Arasindaki Farkin incelenmesi.................cc.......... 113

3.5.7. Egitim Durumlaria Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini Degerlendirme
Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi............c.ccocvevveviiveiceiiceeieenns 114

3.5.8. Cinsiyete Gore Stratejik Davranis Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri
Arasmdaki Farkin Incelenmesi..............ccovoveuiieveveuiieeeeieeeeeeeeeeeeeen 115

3.5.9. Yas Gruplaria Gore Stratejik Davranis Yeterliligini Degerlendirme
Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi..............cccocoeieieviiieceiiiiennn 116

3.5.10. Isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Davranis Yeterliligini
Degerlendirme Diizeyleri Arasindaki Farkin incelenmesi.................cc.c........ 117

3.5.11. Egitim durumuna gore Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme
diizeyleri arasindaki farkin incelenmesi.............occcvviiiiiieieinniiiiiiiiieeeeeeees 118

3.5.12. Cinsiyete gore Stratejik Etkileme yeterliligini degerlendirme diizeyleri
arasindaki farkin incelenmesi...........o.eeeiiiiiiiii 120

3.5.13. Yas Gruplarma Gore Stratejik Etkilenme Yeterliligini Degerlendirme
Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi............c.ccocvoeveviiieivevieeeeeenns 121

3.5.14. Isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Etkilenme Yeterliligini
Degerlendirme Diizeyleri Arasindaki Farkmn incelenmesi................cococo...... 122

3.5.15. Egitim Durumuna Gore Stratejik Etkilenme Yeterliligini Degerlendirme
Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi..............ccccooveieievieioceiicieen 123

3.5.16. Cinsiyete Gore Stratejik Liderlik Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri
Arasmdaki Farkin Incelenmesi.............occovoveueieveveiiieieeiceeeeeceeeeceeen 124

3.5.17. Yas Gruplarma Gore Strateji kLiderlik YeterliliginiDegerlendirme

iv



Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi..............cccccoeveiovieicevieinenee 125

3.5.18. Isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Liderlik Yeterliligini
Degerlendirme Diizeyleri Arasindaki Farkin incelenmesi.................cc.c........ 126

3.5.19. Egitim Durumlarina Gore Stratejik Liderlik Yeterliligini Degerlendirme
Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi..............ccccccoceveioviveioceiieieenee. 127

3.5.20. Stratejik Diistinme Yeterliligi, Stratejik Davranis Yeterliligi ve Stratejik

Etkilenme Yeterliligi Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi................... 128
SONUC VE ONERILER ......ucuvveriirerencerenesesesesesesssesesssssescsssssessasssesessasanes 130
KAYNAKCA. . .irreeeniiieccsisssssnsnesisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 132
EK:ANKET FORMU ...cuuuuiiiieeeneennnnnnnmesmemmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 136



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1.1: Yoneticilik ve Liderligin Karsilastirilmast... ......coccccvvviieieeeenniinnne, 27
Tablo 2.1: En lyi ve En Kotii Liderlik Davraniglart .............c..cocoevovevecreverecnnnnnn. 78
Tablo 3.1: Cinsiyete Gore Dagilim..........cccceeeeeeiiiiiiiiiieie e, 104
Tablo 3.2: Yas Gruplarma Gore Dagilim ...........ccccviiiiiiiieeiniiiiiieeeeeeeee, 104
Tablo 3.3: Isletmede Calisma Siirelerine Gore Dagilim .............cocccveveeeevenennnn... 104
Tablo 3.4: Egitim Durumlarina Gore Dagilim .........cccccevveeviiiiiiiiiiieeeeeee, 105
Tablo 3.5: Likert Olgegi Deger TabloSU...........c.oovevevevieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenee, 106
Tablo 3.6: Stratejik Liderlik Betimsel IstatistiKIer .............cccoovevveverevveeeverennen, 106
Tablo 3.7: Arastirmanin GUvenirligi.........ccccceeeeriiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e, 109
Tablo 3.8: Normallik S1namast........cc.eeiiiiiiiiiiiiiiiiii e 110

Tablo 3.9: Cinsiyete Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligi Degerlendirme Diizeyleri
RaANKIATT ....oeiiiiiii e 111
Tablo 3.10: Cinsiyete Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligi Degerlendirme Diizeyi

| 2F 10 4 11 4 U SR PPPPPSSRTR 111
Tablo 3.11: Yas Gruplarma Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligi Degerlendirme
Diizeyi RanKIari..........ooiiiiiiiiiiiiecec e 111
Tablo 3.12: Yas Grubu - Stratejik Diigiinme Yeterliligi Degerlendirmesi Kruskal
WalliS SONMUGIATT......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ittt eaeeaaaeesesasessaessssassssesssssseesane 112

Tablo 3.13: Isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligi
Degerlendirme Diizeyi Ranklari...........cooooiviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 113
Tablo 3.14: Isletmede Calisma Siiresi - Stratejik Diisiinme Yeterlilig
Degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglart...........ccoeeeciiiiiiiiieeiniiiiiiiiieeeeeeees 113
Tablo 3.15: Egitim Durumuna Gore Stratejik Diistinme Yeterliligi Degerlendirme
Diizeyi RanKIari..........ooviiiiiiiiiiiiiceeeeee e 114
Tablo 3.16: Egitim Durumu - Stratejik Diisiinme Yeterliligi Degerlendirmesi
Kruskal Wallis SONUGIATT ..........uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e veeaeeeaeeeaaes 114
Tablo 3.17: Cinsiyete Gore Stratejik Davranis Yeterliligi Degerlendirme Diizeyleri
RANKIATT ..o 115
Tablo 3.18: Cinsiyete Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligi Degerlendirme Diizeyi

2 10 4 11 4 USSR PPPPPSSPRRR 116
Tablo 3.19: Yas Gruplarma Gore Stratejik Davranis Yeterliligi Diizeyler i

vi



RankIars e 116
Tablo 3.20: Yas Grubu - Stratejik Diisiinme Yeterliligi Degerlendirmesi Kruskal
WalliS SONMUGIATT......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ittt eaeeaaaeesesasessaessssassssesssssseesane 117
Tablo 3.21: isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Davranis Yeterliligi
Degerlendirme Diizeyi Ranklari...........cooooiiiiiiiiiiiiiiiiieee e, 118
Tablo 3.22: isletmede Calisma Siiresi - Stratejik Davranis Yeterliligi
Degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglart...........ccoeeeciiiiiiiiieeiniiiiiiiiieeeeeeees 118
Tablo 3.23: Egitim Durumuna Gore Stratejik Davranis Yeterliligi Degerlendirme
Diizeyi RanKIari..........ooviiiiiiiiiiiiice e 119
Tablo 3.24: Egitim Durumu - Stratejik Davranis Yeterliligi Degerlendirmesi Kruskal
WalliS SONMUGIATT......uviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieteie ettt aaeeeeeeaeaesseaaeessaessssasssssssssssessane 119
Tablo 3.25: Cinsiyete Gore Stratejik Etkileme Yeterliligi Degerlendirme Diizeyleri
RANKIATT ..o 120
Tablo 3.26: Cinsiyete Gore Stratejik Etkileme Yeterliligi Degerlendirme Diizeyi
FarkIIZ1 ooveeeeeeeeee e et e e e e e e et e e e e e e e e e e 120
Tablo 3.27:Yas Gruplarina Gore Stratejik EtkilemeYeterliligi Diizeyleri Ranklar1

Tablo 3.28: Yas Grubu - Stratejik Etkileme Yeterliligi Degerlendirmesi Kruskal
WalliS SONMUGIATT......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ittt eaeeaaaeesesasessaessssassssesssssseesane 121
Tablo 3.29: isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Etkileme Yeterliligi
Degerlendirme Diizeyi Ranklari...........cooooiviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 122
Tablo 3.30: isletmede Calisma Siiresi - Stratejik Etkileme Yeterliligi
Degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglart...........ccoeeeciiiiiiiiieeiniiiiiiiiieeeeeeees 122
Tablo 3.31: Egitim Durumuna Gore Stratejik Etkileme Yeterliligi Degerlendirme
Diizeyi RanKIari..........ooviiiiiiiiiiiiiceeeeee e 123
Tablo 3.32: Egitim Durumu - Stratejik Davranis Yeterliligi Degerlendirmesi
Kruskal Wallis SONUGIATT ..........uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieie e aeaaaaes 123
Tablo 3.33: Cinsiyete Gore Stratejik Liderlilik Yeterliligi Degerlendirme Diizeyleri
RANKIATT ..o 124
Tablo 3.34: Cinsiyete Gore Stratejik Liderlilik Yeterliligi Degerlendirme Diizeyi

2 10 4 11 4 USSR PPPPPSSPRRR 124
Tablo 3.35: Yas Gruplarma Gore Stratejik Liderlilik Yeterliligi Diizeyleri

vii



Ranklart e 125
Tablo 3.36: Yas Grubu - Stratejik Liderlilik Yeterliligi Degerlendirmesi Kruskal

WalliS SONMUGIATT......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ittt eaeeaaaeesesasessaessssassssesssssseesane 125
Tablo 3.37: Isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Liderlilik Yeterliligi
Degerlendirme Diizeyi Ranklari...........ooooiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeieeeee e 126
Tablo 3.38: Isletmede Calisma Siiresi - Stratejik Liderlilik Yeterliligi
Degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglart...........ccoeeeciiiiiiiiieeiniiiiiiiiieeeeeeees 126
Tablo 3.39: Egitim Durumuna Gore Stratejik Liderlilik Yeterliligi Degerlendirme
Diizeyi RanKIari..........ooiiiiiiiiiiiiieccc e e 127
Tablo 3.40: Egitim Durumu - Stratejik Liderlilik Yeterliligi Degerlendirmesi
Kruskal Wallis SONUGIATT ...........uviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e aeeaeeeaeeaaaes 127
Tablo 3.41: Stratejik Diisiinme, Stratejik Davranis, Stratejik Etkilenme Diizeyleri
ATASINAAKT THSKI. ..o 129
SEKILLER LIiSTESI

Sekil-1.1.: Ohio State Liderlik Yaklasimi ....................... 36
Sekil-1.2. : Blake-Mouton'un Yonetsel Sebekesi.............cooooiiiiiiiiiii .. 40

viii



OZET

Stratejik liderlik, ¢agdas yonetim diinyasinda yadsinamaz bir olgu olarak giindem
olusturmaya baslamustir. Stratejik liderlik; gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun i¢in
gerekli stratejik yOnetim anlayisini olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlar1 yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici
hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla stratejik
degisimi saglayabilmektir. Stratejik liderlik bir kurulusu bir noktadan alip ¢cok daha ileri bir
noktaya tasimak ve bu yonde arkasindan insanlari o yone siiriikleyebilmektir. Stratejik
liderlik konusunu kapsamli bir sekilde ortaya koyan bu calisma ii¢ bolimden olusmaktadir.
Calismanin birinci boliimiinde liderlik kavrami; ikinci boliimde stratejik lider kavrami ve
stratejik liderlik becerisi; son boliimde ise yapilan ¢calismay1 desteklemek amaciyla bir analiz

calismasi yapilmis sonuglar1 degerlendirilmistir.
Anahtar kelimeler: Liderlik, Stratejik liderlik, Stratejik liderlik becerisi
ABSTRACT

Strategic leadership, an undeniable fact in the world of modern management has
begun to create the agenda. Strategic leadership is creating the understanding of strategic
management, so is shaping the future as well as foreseeing it. In addition, strategic leadership
is providing the necessary and the quick strategic changes within the complex global
competitive environment, by authorizing the employees and managers, by directing them to
innovative and creative goals which are in line with the corporate vision. Strategic leadership
1s about moving a corporation forward and influencing other people to follow this movement.
This study which is analyzing the strategic leadership in a comprehensive manner consists of
three parts. The first and the second part of the study is analyzing the concepts of leadership,
strategic leader and strategic leadership skills consecutively. In the final part, there is an
analysis work has been made to support the first two parts, and its results have been

evaluated.

Keywords: Leadership, Strategic leadership, Strategic leadership skills



GIRiS

Yasamin her alaninda karsimiza ¢ikan degisim, insani ve insanla ilgili olan her seyi
farklilagtirmaktadir. Cevrede, genetikte, malzemede, elektronikte ve bilgide devrimlere yol
acan degisim, Srgiitleri gelecegin pazarlarina yogun bir rekabetle kars1 karsiya birakmaktadir.'
Degisen ¢evre kosullarina uyum saglamak orgiitiin sahip oldugu lidere baghdir. Lider ne
kadar 1yi donanimlara sahip olursa, ne kadar iyi stratejiler belirlerse orgiit icin o kadar iyi
sonuglar dogurur. Gelecekte var olabilmek i¢in verilen miicadelenin yasamsal 6nem tagiyan
en kiymetli adimi, pazarm ve sektoriin gelecegini onceden gorebilmektir. Degisim o kadar
hizhidir ki teknolojik gelismeleri, demografik ozelliklerdeki farklilagsmalari, yasal
diizenlemeleri ve yasam tarzlarina yansimalarini, yeni sosyolojik egilimleri rakiplerinden
daha once anlayamayan liderlerin kontroliindeki isletmelerin gelecekte var olma sanslari
hemen hemen yoktur. Demografik degisim, kiiresellesme ve siirdiiriilebilirlik konular1 diinya
liderlerinin  destege  ihtiyag  duyduklar1  konulardan  birka¢mmi  olusturmaktadir.
Organizasyonlarin biiyliylip gelisebilmeleri, siirekli degisime ayak uydurabilen korkusuz
liderlerle miimkiindiir.” Liderin sektdriin gelecegini gdrmesi, onceden planlama, ulasma ve
pazardaki liderligi ele gecirme firsatlarmi beraberinde getirir. Onemli olan, gelecek gelmeden
onu gorebilmek, bu dogrultuda gelecegi bugiinlerden adim adim planlayarak hedefe
kenetlenebilmektir.

Gilintimiizde yasanmakta olan yogun rekabet ortaminda organizasyonlarin bir sekilde
basariya ulasabilmeleri i¢in karsi karsiya kaldiklar1 tehditlerden siyrilabilmeleri, firsatlari ise
avantajlara doniistiirebilmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin firsatlar1 ve karsilasabilecekleri
tehlikeleri onceden gorebilmesi ve kendilerini gelecegin belirsizliklerine hazirlayabilmeleri
icin dinamik stratejiler olusturmalar1 ve olusturmus olduklar1 bu stratejileri 1srarh bir sekilde
hayata ge¢irmeleri gerekmektedir.

Strateji kavrami son yillarda tiim toplumlarda sik¢a s6z edilen bir kavramdir. Strateji
bireysel, kurumsal ve organizasyon yapilanmasinda hayatta kalmanin, varli§i devam
ettirmenin, biliyiimenin ve gelismenin en Onemli gereklerinden biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Strateji gelecegi ilgilendirmektedir. Bugilinii de kapsayan yarmlar1 konu
edinmektedir. Stratejik liderlik, ¢agdas yOnetim diinyasinda yadsmamaz bir olgu olarak
glindem olusturmaya baslamistir. Giiniimiizde, stratejik liderler tarafindan yOnetilen

orglitlerin, amaglarina daha kolaylikla ulasabilecekleri kabul gérmektedir. Bu tarz yonetim

'AKYUZ, O. F., “2001. Degisim riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamas1”, Sistem Yayincilik, Istanbul,
s. 172
? http://www.haberturk.com/ekonomi/haber/182610-Beyin-avcilari-2-bin-Turku-takibe-aldi.aspx 29.10.09
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uygulamalar1 sergileyen liderlerin, orgiit i¢i ve Orgiit dis1 ¢cevre ile stirdiirebilir iligkiler icinde
olmalar1 orgiitsel basarinin temel kaynagi olarak algilanmaktadir. Stratejik bir lider olmak i¢in
liderlerin sahip olmasi gereken belli bashi &zellikler vardir’. Bunlardan biri stratejik
disiinmedir. Stratejik diisiinme; bir liderin kendinin farkinda olmasi ayni zamanda iginde
bulundugu o6rgiitiin vizyonun, misyonunun farkinda olmasi, ileriyi gorebilmesi, karmasik
durumlara basit ve farkli ¢oziimler iiretebilmesiyle miimkiindiir. Stratejik diisiinme, sirketin
nereye gelebilecegi, nereye gelmesi gerektigi hakkinda vizyon sahibi olabilmeyi gerektirir, su
andaki ve gelecekteki sirketi etkileyebilecek trendler ve degisimler i¢in, i¢ ve dig ortami
inceleyerek sirketin zorluklarimi ve firsatlarini algilamaya yeni yollar sunar. Stratejik liderlikte
onemli noktalardan biri de stratejik davranis siirecidir. Stratejik davranis siireci yapilirken
sirketler i¢cinde bulunduklar1 durumun analizini yaparak kendilerine uygulamaya koymak i¢in
net hedefler belirlemelidirler. Diger bir liderlik 6zelligi de stratejik etkilemedir. Stratejik etki,
liderlerin, organizasyonun stratejik yonii ve Ogrenimine nasil katki sagladigidir. Fakat
organizasyonlarin boy gosterdigi bu diizensiz ¢evrede liderler i¢in planlama yapmak, o
cevrede tutunmak ve stratejilerini yerine getirebilmek oldukga zorlasir. Organizasyonda ve bu
organizasyonlarda c¢alisan insanlar en iyiye adapte olmali bunu 6grenmeye c¢alismalidir.
Stratejik etkileme siiresince onlara liderlik etmek sonu olmayan bir ¢aligmadir.

Stratejik liderlik konusunu kapsamli bir sekilde ortaya koyan bu ¢aligma ii¢ boliimden
olugsmaktadir. Caligmanin birinci boliimiinde liderlik kavrami; ikinci bolimde stratejik lider
kavrami ve stratejik liderlik becerisi; son bdliimde ise yapilan calismayir desteklemek

amaciyla bir analiz ¢calismas1 yapilmis sonuglar1 degerlendirilmistir.

*HUGHES, Richard L, (2005), Becoming a Strategic Leader, Jossey-Bass Imprint, San Francisco, s. 17
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BiRINCi BOLUM
LIiDERLIK KAVRAMININ KAPSAMI VE TEMEL BOYUTLARI

1.1. LIDERLIK iLE iLGIiLi GENEL BILGILER

Lider deyince akla genellikle askeri, siyasi ve spor takimlarinin basmi ¢ekenler gelir.
Atatiirk ve Fatih Terim liderlik konusunda belki de iilkemizde akla gelen ilk isimlerdir.
Liderlerin genellikle net bir hedefleri ve bu hedefe ulasmak igin planlar1 vardir. Insanlar rast
gele lider olmazlar. Unlii Amerikan baskan1 Eisonhower liderlik konusunu tarif ederken bir
parca ip kullanirdi. Ipi masaya uzun uzadiya yatirir ve sonra da eliyle ipi ceker ve sdyle derdi
“ip1 nereye ¢ekerseniz gelir ama onu itmeye ¢alisirsaniz hi¢bir sey olmaz”. Bu ¢ok anlamli bir
yaklagimdir. Bu s6ylemden anlasilan odur ki liderlik itip kakma ile olmaz siirtikleyici olmak

gerekir.

Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢ok tanim incelendigi ve bir sentez olusturulmaya
calisildig1 takdirde bu kavrami, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglar1 gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir diye
tanimlanabilir.’Bu bolimde ¢esitli yonleriyle liderlik kavramma yer verilerek liderligin
kapsaminin ne oldugu ortaya konulmaya calisilmis olup; yine ¢esitli diisiiniirler ve kurumlarin
liderlikle ilgili vermis olduklar1 tanimlar belirtilerek kapsamla bir biitiinliik olusturulmasi
amacglanmistir. Liderlik konusunu anlayabilmek i¢in Oncelikle bir kurulus veya gorev
grubunun miistereken kararlastirdiklar1 ve elde edilmesine s6z birligi yaptiklar: idari hedeflere
bir tek insan viicudundaki gibi dengeli sistemlere benzeyen ahenkle gidislerini gz Oniine
getirmekte fayda vardir. Zira birden ¢ok insanin ayni hedefleri elde etmek i¢in bir araya
gelmeleri olay1 bir grubu ve diger bir deyimle bir organizasyonu meydana getirmektedir.®
Liderlik, insanlar1 belli bir yolu takip etmeleri konusunda etkileme faaliyeti olarak
tanimlanabilir; liderin arkasinda belli bir beyin giicli de olmalidir. Liderlik sadece komutanlik
otoritesi degildir, ihtiya¢ geregi olarak siradan bir kisiyi cezbeden, alisilmisin diginda bir

sahsiyet kuvvetini de ihtiva eder. Sadece zaman elverigli oldugunda bir kisi hak ettigine

* YALCINDAG Arzuhan Dogan, Tiisiad Yénetim Kulu Baskanmin Bahgesehir Universitesi Global Liderlik
Forumu Acilis Konusmasi, Bahcesehir Universitesi, Istanbul www.tusiad.org ,26.10.2009

> EREN, age, 5.286

¢ GUNDUZ, Nihat Liderlik Ders Notu (Teksir), Ankara, 1992, s.2
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kavusur. Liderlik bu bakimdan ¢agdan caga degisebilmekle birlikte bir liderin vasiflar

aymdir. ’

Lyndall Urwick liderlik icin "eger bir organizasyonda oradaki insanlari
gorevlendirebilecek mevkide bir veya birka¢ kisi yoksa o zaman organizasyonun var
oldugunu anlamak imkansiz olur. Isletmedeki lider, orada calisan elemanlarin islerini
koordine edecek ise, bu durumda bir takim yetkiye de sahip olmasi gerekir. Ciinkii gerekli
kararlarin alinmas1 ve bdylece organizasyonu amaglarma ulastirmak iizere bazi hareketlere
gecilmesi lazimdir. Lider, degisik alternatifler arasindan bir se¢im yaparak, bunlardan
hangisinin kendi organizasyonu i¢in yararli olduguna karar verir. Verdigi kararlar yiiriitmek
amaciyla, ya dogrudan dogruya bunun uygulamasi i¢in emir verecek veya kendine ait yetkinin
bir kismini, nezaret hiyerarsisinin daha alt kademelerindeki liderlere devredecektir," diyerek

liderin organizasyondaki pozisyonunu ifade etmistir.®

Liderlik, toplumsal olaylar1 denetleme siireciyle ugrasan bir grupta, bir ya da birden
cok bireye ayrilmis bir alandir, 6teki insanlarin giicli bu bireylerde toplanir. Liderlik grup
isbirliginin bir kutuplasma noktasidir. Lider, grup liyelerinin ihtiya¢larindan ve isteklerinden
etkilenir, karsiliginda grup tiiyelerinin dikkatlerini iizerinde toplayarak onlarmn enerjilerini

istenen bir yone kanalize eder.’

Liderlik beseri miinasebetlerin en iyi sekilde tezahiiriine imkén verir. Akil ve
mant1gin hakim oldugu kuvvetli bir 1§ giicii yaratir, isbirliginin ahenkle teessiisiinii saglar. Ne
yapacagini bilen, ne yaptigmin farkinda olan, bir personel felsefesi meydana getirir. Devamli
bir ilerleme sansi yaratir. Kisaca liderlik rasyonel ¢alismanin, verimin ve {stiin vasif-
neticelerin kaynagidir.'® Boylece liderligin kapsaminin ne oldugu konusunda genel anlamda
bir fikre sahip olunmaktadir. Bu fikri destekleyecek ve tamamlayacak olan liderligin ¢esitli
tanimlar1 da asagida ifade edilmistir: liderlik kavrami, ilk ¢aglardan beri bir¢ok yazarin ve

kisinin ele aldig1 bir kavramdir.

E.White Bakke'e gore; “bir kurulusa mensup kisilerde sahsi tesebbiis ve yaratici

diisiinceyi gelistirmek liderlik” demektir.

7 ADAIR John,2004, Etkili Stratejik Liderlik, Babiali Kiiltiir Yaymcihigs, istanbul, s 56.

¥ KOCER Melih, isletmede Beseri Miinasebetler Ders Notlari, Ankara: 1992, s5.196-197

’  TURGAY Ergun, Tirk Kamu Yonetirninde Onderlik Davramsi, Ankara: TODAI Yayinlari No.191,
1981,s.7

1 7ZOGA, Ergun, “Idarecilik ve Sanat1”, Sevk ve Idare Dernegi, 3. Baski, Istanbul, 1973, 5.331
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Keith Davis'e gore: Lider toplumun, teskilatin ve ferdin amaglar1 karsisinda insanlari

en yiiksek gii¢lerini ortaya koyacak sekilde yoneten kimsedir. .

Mary Parker Follett ise liderlik i¢in:"Bastaki kisinin digerlerine emir vermesi degil,
onun grubun hayatii yasamasi ve bu suretle kurulus amacina gore durumdan miistereken
emir almalar1 ve bodylece grubun istiinde degil, icinde ve arasinda yetki meydana
getirmesidir," ifadesini kullanmistir. Modern anlamda liderlik, bastaki kimsenin tutum ve
niteliklerini kurulusa mensup kisilerden her birinde meydana getirmek ve bdylece grup
halinde calisan bir kisiler biitiiniinii teskil etmektir. Diger bir deyimle, bir kurulusun amacini
elde etmesi i¢in ahenkli grup ihtiyaglarmm bir pargast demek olan kisisel ihtiyaglar
cevaplandirarak her kisinin gorevini devamli sekilde basarmasi ortamini yaratmak ve boylece

kisisel gayretleri grup gayreti haline getirmek liderlik demektir.

Unlii organizatdr Brech liderlik anlami ile Fayol'un yonetim gérevlerinden biri olarak
ele aldig1 kumanda teriminin esit manali olduguna de§inmekte ve "bir kurulusun biitiin
kisilerinin 1is yiikiinii en verimli bir sekilde tagimalarini saglamak, herkesin grup ve gorev i¢in
varini yogunu ortaya koymasini gergeklestirmek, verilen islerin tam yapilmasini saglamak ve

tam kapasite ile amag i¢in ¢alismay1 temin etmek liderliktir" demektedir.

Joseph D.Cooper'a gore liderlik: Bir kurulusta mevcut kisilerin o kurulus i¢cin en
uygun kararlar vermesine uygun bir ortam meydana getirmektir. Boylece herkes kurulus
menfaatlerinin kendi menfaatlerini gerceklestiren durumda oldugunu benimsemis olur. Karar
verme konusunda boyle verimli bir durum meydana getirmek istenen en dinamik bir

11
sonugtur.

Liderlik etmek, liderlik ve lider kelimelerinin Anglo-sakson kokii “yol” ya da “yon”
anlamina gelen “lead” dir. Akademik anlamda liderlik kelimesi diinya literatiiriine 14.yy.da
girmis olmasma ragmen son iki yy.da siklikla kullanilmaktadir. Arastirmacilar liderligin
tanimmi1 daha c¢ok kisisel perspektiflere ve Onem verdikleri olgulara gore
yapmislardir.1950’lerde yogunlagsmaya baslayan liderlik arastirmalariyla birlikte bircok tanim

yapilmaya baglanmistir. Bu tanimlardan bazilar1 soyledir:

e Liderlik, ortak bir amaca dogru grubun davranislarini yonlendirmek i¢in bireyin

yapmis oldugu davranislarin tiimiidiir.

' GUNDUZ Nihat, Liderlik Ders Notu (Teksir), Ankara, 1992, 5.2
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e Liderlik, iletisim siirecinin yasandig1 bir ortamda, dnceden belirlenmis hedeflere

ulagmak tlizere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir.

e Liderlik karsilikli davranig ve fikir birligi ile yapiyr harekete gecirmek ic¢in

ugrasanlar1 duruma gore uyarlayici, onlar sorunlarmi yanitlayici bir roldiir.

e Liderlik organizasyonun giinliik emirleriyle mekanik koordinasyonundan daha

otede etki yoniinden ortaya ¢ikan bir fazlaliktir.

e Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek maksadiyla insan

davranislarini etkileme faaliyetidir.

Bu tanimlar1 ¢ogaltmak miimkiindiir. Ancak goriildiigli gibi tanimlarm birlestigi nokta
genelde aynidir. Ortak payda durumundaki kriterler; belli bir amacin olmasi, belli bir grup

. . . .. . 12
insanin olmasi ve bu grubu yonlendirecek bir liderin bulunmasidir.

Lider i¢cinde bulundugu topluluga belirlenen amaglar dogrultusunda etkili bir sekilde
yol gosterendir. Liderligin tanimi i¢in Askeri Liderlik Talimnamesinde ise su ifadelere yer
verilmistir, liderlik teriminin pek cok tanimlar1 vardiwr. Bu tanmmlar iki ortak elemana
sahiptirler: sahip oldugu gorevin etkili sekilde yapilmasi ve liderin toplulugu etkilemesi, yon
vermesidir. Bu tanimlar1 ortak bir noktada bulusturursak liderligi: "Orgiitiin amaclarini
gergeklestirme konusunda insanlari etkileme yontemi" seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Lider emrinde ¢alistirdig1 kisileri amaglar dogrultusunda onlara yol gdsteren kisidir.

Liderlik su ii¢ seyi ifade eder.

e Kadroyu simgeler (Belli bir yoneticilik kadrosunu isgal eden kimsenin ayni

zamanda lider oldugu da diisiiniilebilir.)
e Bir kisiyi karakterize eder.
e Bir davranis kalibin1 simgeler.
Buna gore lider baskalarmin davranigimi etkileyebilen kisidir ve liderlik bir sanattir.

Insanlar1 yonetmek ve ydnetilmek diye kisimlara ayirirsak, bir kisim yonetilmeyi diger

kisim ise yonetmeyi ister. Lider bu bakimdan ¢esitli giiclere sahip olan kimsedir. Bu giigler:

e Qdiillendirme giicii,

12 ZEL Ugur,2006, Kisilik ve Liderlik, Nobel Yaymcilik, Ankara, s.110
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e C(Cezalandirma ve zorlama giici,
e Astlar1 tarafindan itaat edilme giicii,
e Belirli bir konuda uzmanlasmis oldugundan uzmanlik giicii vardir.

Bir konu alaninda yeterli bilgisi vardir. Bu bakimlardan da liderlige: "Bir insanin

planlar1 veya kararlar1 eyleme doniistiirme sanatidir." diyebiliriz.

Liderlik konusunda yazan bazi oncii yazarlar, liderligi, "grup siire¢lerinin ve grup

etkinliklerinin bir odak noktasi" olarak ‘[anlrnlamlslardlr.13

Lider teskilat ve besere ait yalniz maddi ve somut vasitalar1 degil ve ayni zamanda
beseri teskilat hayatiyla ilgili manevi ve soyut degerleri ve unsurlar1 da harekete geciren

kimsedir.

Liderlik; ortak bir amag¢ etrafinda toplanmis bireyler ile onlarin davranislarini
belirleyen bir birey arasindaki iliski olarak tanimlanir. Bu tanimdan liderligin bir islev
oldugunu, bu islevin grubu, lider ile onu izleyen diye ikiye ayirdigmi, islevin basarili bir
bicimde yerine getirilmesi i¢in lider ile izleyicileri arasinda iyi iligkilerin kurulmasi

gerektigini ¢tkarmak miimkiindiir."*

John Adair’ in Etkili Stratejik Liderlik adli kitabinda ordudaki liderlige deginilmis ve

13

bu liderlik ¢esiti hakkinda {i¢ teoriyle karsilasilmistir. Bu ii¢ teorinden ilki * vasiflar ve

ozellikler yaklasimi1”, digeri ise “ gorev yaklasimi”, sonuncu teori ise “sartlar” dir. 1k teoride
liderligin vasiflarindan ve Ozelliklerinden bahsedilmistir. Bu teoriye gore bir liderin sahip

olmasi1 gereken vasiflar sunlardir;
e Karar verme kabiliyeti,
e Enerji,
e Oz giiven (itimat),
e Kararlilik,

e Numune olmak,

> TURGAY Ergiin, a.g.e., s.8 .
' TOSUN Kemal, (1992), isletme Yonetimi, Savas Yayinevi, Istanbul, s.243
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e Azimli cesaret,

e Kiriz aninda sogukkanlilig1 koruma,
e Adalet anlayisi,

e Insancillik,

e Girisimcilik,

e Emre itaat,

e Sadakat,

e Vazife anlayisi,

e Mizah anlayisi,

e Mesuliyeti iistlenme kabiliyeti,
e Fiziki zindelik,

e Cosku.

Bazi psikologlar tarafindan, gergek bir liderin sahip olmasi gereken ozellikleri iceren
liderlik vasiflar1 katalogu reddedilmistir. Ciinkii bir liderin sahip olmasi gereken 6zelliklerin
sartlara gore degistigi goriisi lizerinde durulmustur. Evrensel vasiflarin mevcut olmadigi her
seyin, belli bir durum igerinde liderde hangi niteliklere ihtiya¢ duyulduguna baglanmistir. Bu

nedenle Vasiflar Yaklasimi’nin akli ve hissi yonlerden reddedilmistir.

William H. White “topluluk liderligi” kavramini “The Organization Man” (1955) adli
kitabinda su sekilde anlatmaktadir:“Otoriterlige muhalefet liderlige muhalefet haline
gelmektedir. Topluluk doktrininde, giiclii sahsiyete ¢ok biiyiik bir siiphe ile bakilmaktadir.
Yardimi dokuna kisi, dogrudan geminin omurgasinda duran kisidir; fikirleri (tam manasiyla

Onyargilari) olan kisi ise ya bir tarafa meyil eder ya da daha da kétiisii, diimene yonelir.”

Amerika’ da topluluk liderligi “topluluk laboratuarlarr” olarak bilinen arastirma ve
egitim amagh yapay sartlarda etkili olabiliyorken, ger¢ek c¢alisma diinyasinda etkili
olamamustir. Bu hakikati ilk gérenlerden biri Douglas McGregor’du. Kendisi Massachusetts

Teknoloji Enstitiisii’ niin (MIT) eski psikoloji profesorii ve The Human Side Of Enterprise



(1960) isimli, genis kitleleri etkilemis olan kitabin yazaridir. McGregor 1948 yilinda Antioch
Universitesi’nin rektorliigiine getirildiginde, orada bir iiniversite rektdrii olmanin sahsi

liderligin tatbikat1 oldugunu 6grenmistir.

Warren Bennis, Leaders (1985)isimli kitabiyla, kurumsal liderlere olan ilginin yeniden
canlandirilmasina en ¢ok katkida bulunan kisi olmustur. Bu ekoliin baslica katkisi, liderlik ve
vizyon arasindaki baglantinin vurgulanmasinda yatmaktadir. Kendilerine has liderlik
geleneklerine sahip olan Amerikan Harp Akademisi Weast Point ve Britanya Kraliyeti
Sandhurst Askeri Akademisi gibi enstitiilerde askeri sahada gorev yapan kisiler Vasiflar
Yaklagmasini asla terk etmemiglerdir. Nitekim s6z konusu anlayis Xenophon’ a kadar geriye
gitmektedir. Zira o da ideal bir liderin 6zelliklerini, itidal, adalet, sagduyu, yumusak baslilik,
pratik zeka, insancillik, ince diisiinme, sempati, yardim severlik, cesaret, asalet, comertlik ve

saygili olmak olarak bir listeye dokmiistiir.

Sandhurst’te ana liste General Slim tarafindan liderlik iizerine verilen bir dersten
gelmektedir. Onun ortaya koydugu vasiflar, cesaret, yonlendirme giicii, muhakeme, bilgi,
zihin esnekligi ve diiriistliiktiir. Ayrica, liderlik {izerine verdigi derslerinin biitiiniinii yonetim
okuyucular1 i¢inde diizenledi. Montgomery de, Aristo’nun ileri stirdiigii dort liderlik vasfina

(adalet, itidal, sagduyu ve metanet) katildigini ifade etmistir.

Sartlar yaklagimi liderin mesleki alanda ve teknik alanda sahip oldugu bilgisine,
liderin sahip oldugu karakter Ozelliklerinden daha fazla 6nem vermektedir. Verilen
vazifelerde ne yapacagini bilmek kismen teknik / mesleki bilgi, kismen de kisiler hakkinda
(sayet durum kisileri ihtiva ediyorsa, liderlik s6z konusu oldugunda mutlaka ihtiva edecektir)
bilgi sahibi olmayr gerektirir. Liderligi etkileyen iki unsur olan zekd ve tecriibe de bu

denklemin ana unsurlarindandir.

Socrates’ in bilgi mefthumuna gore, zeka ve tecriibenin icerden geldigi sdylenebilirdi.
Fakat mevzuyu kavramak icin yapay bir miidahale ile bu ikisini bir kenara aymrmak faydali
olacaktir. Genel bir akliselim prensibi olarak bir lider vasatin {izerinde degilse, en azindan
vasat seviyede zekaya sahip olmalidir. Ordway Tead, The Art Of Leadership (1935) adli
kitabinda bunu soyle ifade etmektedir: “Goézle goriiliir gercekler konusundaki mutabakatin
otesinde mevcut olan kiiclik ilmi deliller, tiim diger vasiflar esit oldugu farz edildiginde,
daha yiiksek zeka seviyesine sahip bir kisinin muhtemelen daha 1yi lider olacaginin

dogruluguna isaret etmektedir.”



Zeka bir anlayis melekesidir. Zihni uyaniklik, problem ¢6zme kabiliyeti ve iliskileri
keskin bir sekilde kavrayabilmek zekanin i¢inde yerlesiktir. Boylesi daha genis ve daha gayri
resmi manadaki zihni kabiliyetin baskalarina nakledilebilme 6zelligi herhangi hususi bir
teknik bilgiden kesinlikle daha yiiksektir. Tead soyle devam etmektedir: “Elimizde mevcut
olan az sayidaki c¢aligma, liderlerde yiiksek zekd unsurunun cok yonlii kabiliyete sahip
olmakla iligkili bulundugunu gostermektedir.” Burada ortaya konulabilecek netice, bir sahada
liderlik edebilme kabiliyetine sahip olan kisilerin, diger cesitli sahalarda liderlik edebilme
ithtimalinin daha yiliksek olacagidir. Liderligin belirtisi olan, istekli, uyanik, genis ufuklu bir

zihni kalite, bu kisinin giiciinii ¢esitli yonlerde kullanmasinit miimkiin kilar.
Zeka asagida yer alan 6zellikleri kapsamaktadir;
o Bir seyin 6ziinli gérebilmek;
o [liskileri ve benzerlikleri idrak edebilmek;
. Karmasik bir resimdeki esaslar1 tespit etmek;
o Iki seyi bir arada degerlendirebilmek;

o Mevcut zorluklara 1sik tutmakta yardimci olan ge¢mis tecriibelerdeki goéze

carpan unsurlar1 bulmak;
. Gayeleri ve vasitalar1 birbirlerinden ayirt edebilmek;
o Sartlar1 hemen muhakeme etmek;
. Mevcut ve eski tecriibeleri bir araya getirmenin 6nemini gérmek;
. Akiler hareketin ne olduguna dair verilen isaretleri almak.

Yukarida ifade edilen maddeler biliyiik oranda birbirleriyle ortiisseler de bir araya
geldiklerinde, burada bahsedilen zekd hakkinda bir fikir vermektedir. Yunanlilar zeka ve
tecriibenin pratik islerdeki bilesimini ifade etmek i¢in phronesis kelimesini kullanmislardir.
Bu kelime Latinceye prudentia, buradan da Ingilizceye prudence (basiret, sagduyu) olarak
gecmistir. Prudent esasen, tecriibe yoluyla kazanilan aklin neticesinde ortaya ¢ikan faaliyeti
ima etmekte, yonetim islerinde mantigin, aklin ya da zekanin kullanilmasiyla kendini idare ve
terbiye etme kabiliyeti, kaynaklarin kullaniminda basiretlilik, tehlike ya da risk konularinda

tedbirli ve ihtiyatli olmak manalarina gelmektedir. Aristo’ nun phronesisi ni¢in “Zihni
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Erdemler” listesine koydugu buradan anlagilabilir. Prudence kelimesi ufak bir sinirlama
manast ihtiva ettiinden phronesis kelimesinin giinlimiize daha uygun terciimesi; pratik

akildir.

Gorevler yaklagiminin i¢indeki unsurlarin liderlik se¢imi i¢in kullanildig1 goriliir.
Henry Harris ince bir sekilde kaleme doktiigli 6zetinde sunlar1 sdyliiyor: “Liderligin, ortak
gayenin hayata gecirilmesi konusunda bir ferdin bir grubu etkilemesi ve grup tarafindan
etkilenmesi konusunda bir 6l¢lisii ve derece oldugu sarth olarak ifade edilebilir. Bu durum,
liderligin {i¢ 6nemli yoniinii sinirlar; fert, grup ve vazife. Liderligi bu ii¢ temel degiskenin

arasindaki fonksiyonel bir iliski olarak gosterir.”
1.2. LIDERLERIN TEMEL OZELLIKLERIi

Asagida liderlik tizerine yapilan ¢alisma ve arastirmalardan segilen ve herkesin her
durumda liderin sorumlulugunu iistlenebilmesi i¢in temel 6zellikler olarak diisiiniilen kapasite
verilmektedir. Liderlik bu kapasitelerin kiside bir arada bulunmasi ile meydana gelen bir

sinerjik 6zelliktir. Bu nedenle verilis siras1 6nem tasimamaktadir.
1.0zgiiven

Kendi yeteneklerinin ve degerinin bilincinde olan, baskalarmin takdirini beklemeyen,
kibirli ve saldirgan olmayan sakin fakat kararli bir 0zgiliven bagkalarmin giivenini de
kazanmak i¢in ¢ok etkilidir. Ozgiiven ayni zamanda 6z disiplin ve irade anlammma da
gelmektedir. Bunlarin eksikligi insanlar1 hataya ve basarisizliga gotiireceginden, kisinin
zgiiveninin de olusumunu engeller.” Ozgiiven i¢inde hareket etmek ve esneklik liderlerin en
belirgin 6zelliklerinden biridir. Yaptigr islerden utang veya sugluluk duymaz, baskalarmin
deger yargilarina kapilip kendisine kars1 olumsuz duygu gelistirmez. Ciinkii lider, eyleme
gecmeden yaptigi islerin getirilerini ve gotiiriilerini dnceden hesaplayarak is yapar. Bu 6zellik
onun beklenmedik sonuclardan uzak durmasmi ve c¢evresinde gelisen olaylar:

yonlendirmesine katki sunar
2. Tutarh Kisilik

Gergek bir liderin miikemmel bir kisiligi olmasi beklenmemelidir. Begeni ve saygi

toplayan kalitelerinin yaninda kendisini izleyenlere baglayan insani kusurlar1 da liderligini

1> BZEL Mustafa, Stratejik Yonetim ve Liderlik, www.akademibank.com,12.02.2009
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etkilemeyecektir. Kendi tstiinliiklerinin ve zaaflarmin bilincinde olan ve bunlar1 savunma
mekanizmalar1 ile gizlemeye caligmayan bir lider, sorunlarin {izerine enerji ve kararlilik ile
gidebilmekte, vaktini ve enerjisini kendini savunma mekanizmalar1 gelistirmeye
harcamamaktadir. izleyenlerin giivenini saglayan 6zellik liderlerin iistiin yetenekleri degil

kendileri ile barisik ve tutarli olmalaridir.'®
3. Samimiyet

Etkin bir lider bu diinyanm insani oldugu goriiniimiinii verir. Izleyenlerden iistiin
oldugu goriiniimii vermeyen miitevazi bir yaklasimi vardir. Insanlara sevgi ve anlayish
yaklasir, duygu ve sorunlarini paylasir. Farkli sosyal yap1 ve egitim diizeyinde olan insanlarla
iliski kurmakta giicliik ¢ekmez. Bu insanlarla iligski kurarken statii kazandig1 veya kaybettigi

anlayisina girmez."”
4. Canhhk

Bu 06zellik bagkalar1 ile liderin enerji aligverisini kolaylastirir. Gergek liderler
etraflarma enerji ve canlilik agilayan bir kaynak gibidir. Kendisine yaklasan ¢ivi ve igneleri de
ceken bir miknatis gibidirler. Bu 6zellikleri izleyenlerin davaya baglanmalarini, aksiliklerden
yilmamalarimi saglar. Ayrica bu canlilik liderin dava disindaki konularla da yogun ilgi
duymasmi ve bu sekilde yeni goriis ve fikirlerle yeni heyecanlar edinmesini ve etrafa

yaymasini saglar. Sadece agaclar degil orman da goriiliir hale gelir.'®
5. Canh ve Yaratic1 Bir Zeka

Liderler genelde cevrelerindeki olgular1 algilama, yorumlamada ve bunlara uygun
tavirlar almada aktif ve tarayici bir zekaya sahip olduklarini gosterirler. Zeka ve yaraticilik
liderlere ilgilerini ve enerjilerini daha anlamli, ekonomik ve karizmatik olarak kullanabilme
olanagi saglar. Belki de liderlere dogustan gelme bir yetenek goriiniimii veren ve egitimle

gelistirilmesi gii¢ olan kapasite budur."’

' ERSAYAN, M. Kaan, (1992), Liderlik Prensipleri ve Askeri Yonetimde Liderlik, s.72
7 BAYRAK, Sabahat, (1997), Degisen Liderlik Anlayisi ve Tirkiye Gergegi. 21. Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, Istanbul: Deniz Harp Okulu, s.255

®* ULKER, Génil, (1997), Yonetici ve Lider, 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, (1). Istanbul: Deniz Harp
Okul}l, s.128
1 OZEL, agm, www.akademibank.com,12.02.2009
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6. Sagduyu

Sagduyu liderin temel ve anlamli olgulari, ayrmti1 ve swradan olgulardan
ayirabilmesini, biitiin ve parcalar arasindaki iliski gorebilmesini saglayan kapasitedir. Diger
kapasitelerle birlestigi zaman lider sagduyusunu yasadigi sinirli deneyimlere dayanarak da
olsa hizla gelistirebilmektedir. Bunun bir kismi ise estetik ve filozofik reflekslerden
kaynaklanan dogustan i¢giidiisel bir 6zelliktir, fakat liderler bunu liderlikleri dogrultusunda

gelistirir. >
7. insanlar1 Anlama ve Haberlesebilme

Liderlerin goriislerin ve talimatlarin sozlii ve yazili haberlesmesinde eylemi ve
etkinligi gelistiren bir becerileri oldugu goézlenmektedir. Liderler haberlesmeyi etkili bir
motivasyon mekanizmasi olarak kullanabilmektedir. Insanlar1 motive edebilmenin birinci
kosulu onlarin duygu ve heyecanlarini anlayabilmek ve bunlar1 sozlii ve yazili olarak onlara
tekrar geri verebilmekten ge¢mektedir. M. Kemal Atatiirk’iin bu konudaki iistiinliigii oldukga

belirgindir.?!
8. Karizma

Karizma, insanlar1 etkileyebilme yetenegidir. Karizmasi yiiksek insan fark edilir.
Olumlu anlamda fark edilmesi de gerekmez, sadece fark edilir. Karizmas1 diisiik olan insan
ittirerek karizmasin yiikseltemez, karizmasi yiiksek insan ise ne kadar ugragsa da diisiiremez.
Bir insanin karizmasi dogustan var olandir. Liderlik agisindan karizmanin 6nemi ise su
sekilde ifade edilebilir; Karizmasi yiiksek insan toplulugu etkiler, etkisi altina alabilir,

karizmas1 diisiik insan toplulugu etkilemez.*
9. Vizyon

Vizyon, ileriye doniik ¢ikarimlar yapabilme, hedef koyabilme, ileriyi “kestirebilme”,
gelecek ile ilgili karmasik faktorleri bir araya getirip anlasilir bir sonu¢ ¢ikarma yetenegidir.
Karizma ve vizyon, bir insanda yliksek diizeyde bir araya gelmisse, o insanda liderlik 6zelligi

kuvvetli olur. Bazi insanlarin karizmasi yiiksektir ve toplulugu etkilerler. Ancak vizyon

2 ULKER Géniil, (1997), Yénetici ve Lider. 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, (1). istanbul: Deniz Harp
Okulu, s. 130

2l ERSAYAN M. Kaan, (1992), Liderlik Prensipleri ve Askeri Yonetimde Liderlik, .73

2 KILINC Tanil, (1997), Durumsallik Otesi Liderlik (IT), Karizmatik Liderlik. 21. Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, (2). Istanbul: Deniz Harp Okulu, s. 64
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disiikse etkiledikleri topluluga ne hedef vereceklerini bilemediklerinden sadece
etkiledikleriyle kalirlar. Bazi insanlarin ise karizmasi diisiiktiir ancak vizyonlar1 yiiksektir.
Cok 1y1 “ikinci insan”, “damigsman” olurlar. Liderlik yeteneginin liderlik yapma fiiline
doniigsmesi icin ise ortamda bir belirsizlik olmas1 gerekir. Liderlik yetenegi olup da bunun
ortaya ¢ikacagi ortam olugmamasi nedeniyle bunu hi¢ fiiliyata doniistiirememis veya arada

sirada ortaya ¢ikartan durumlar da vardir.*
10. Kestirilebilirlik

Yoneticinin hangi durumda ne yapacagmin Ongoriilebilir olmasi halidir. Buna,
karakter degigsmezligi de denir. Bir yaptig1 digerini tutmayan kisilikteki insanlar, giivensizlik

ve demotivasyon yaratarak insanlari tiikenmeye siiriiklerler.”*
11. Diiriistliik/Biitiinliik

Y onetenin soyledigi ile yaptig1 ve inandigi, uyumlu ve tutarh olmalidir. Verdigi sozii

tutmak ve tutamayacagi s6zii vermemek biitiinliigiin bir parcasidir.
12. Kararhhk

Eyleme gecen insanlar sonu¢ alincaya kadar plani uygulamakta israr eder. Fikirleri
iizerinde durur. Yapacaklarini planlar. Sisteme oturtur. Uygular. Sonuca ulasir iken

engellerden yilmaz, devam eder.
13. Coskunluk

Insanlar1 harekete gegiren liderin, heyecan ve atik halidir. Bu heyecan liderin canli

kalmasini giiclendirir. Cevresindeki gruba hitabini gii¢lendirir.
14. Otokontrol

Liderlerin sahip olduklar1 ve sahip olmalar1 gereken temel 6zelliklerden biri de gii¢lii
bir iradeye sahip olmalaridir. Liderler, i¢ disiplinleri gelismis olmasi gereken insanlardir.

Ciinkii onlar1 denetleyebilecek en 6nemli gii¢ yine kendileridir.”

# KILINC Tanil, (1997), Durumsallik Otesi Liderlik (IT), Karizmatik Liderlik. 21. Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, (2). Istanbul: Deniz Harp Okulu, s. 65

* ULKER, Goéniil, (1997), Yonetici ve Lider. 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, (1). istanbul: Deniz Harp
Okulu, s. 131

¥ ERSAYAN, M. Kaan, (1992), Liderlik Prensipleri ve Askeri Yonetimde Liderlik, .73
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15. Cahskanhk

Liderler gayretli ve ok ¢abalayan insanlardir. Idealist liderler, kendilerini ve insanlari
olduklar1 gibi degil, olmalar1 gerektigi gibi kabul ederler. Kurnaz yoneticiler ise insanlari
olmalar1 gerektigi gibi degil, olduklar1 gibi kabul edip onlarin zaaflarindan yararlanmaya

caligir.
16. Ihtirashhk
Liderler genellikle tutkulu hedefleri olan insanlardir.
17. Ozgiiven ve Cesaret

Liderler kendine giivenir ve risk almaktan kacinmaz. Bu lideri lider yapan en biiyiik
ozelliginin bir parcasidir. Ciinkii cesur davranis liderin riskleri almasini saglar. Gozini

korkutmaz saglam adimlar atar.
18. Kendini Gelistirmek

Liderler teknolojiyi ve gelismeleri takip eder ve kendilerini yenilerler. Boylece her
yenilige kendini adapte eder ve grubu motive edip yeniliklerden bilgiler sunar. Hizla degisen
diinya liderin siirekli olarak yeni bilgilerle donanmasinm1 ve kendini siirekli agsmasini zorunlu
kilar. Fakat bir liderden her seyi bilmesi beklenmez. Lider, kendisinden daha bilgili kisilerin
bilgilerini ortak amag¢ dogrultusunda kullanmasi i¢in tesvik eden, onlar1 ekibi i¢ginde tutan
kisidir. Giiglii liderlik ekibinin gilicli motivasyonu ve hedef dogrultusunda birbirlerini

gelistirmislik diizeyi ile olciiliir.
19. iyimserlik

Liderler insan iligkilerinde 1limli, olaylara bakis agisi ise gayet insancildir. Is yeri
haricinde grup tiyeleri ile sosyal faaliyetler gergeklestirir. Bu sekilde arkadaslik baglarini
gelistirir. Baghiligi artirir.

1.3. POTANSIYEL LiDERLER iCiN TEMEL OZELLIiKLER

Lider kisiligin ozelliklerini tanimlamak ger¢ek bir lideri tanimlamada yetersiz
kalabilir. Gelecegin potansiyel liderleri kendilerini lider yapacak bir takim ozellik ve
kabiliyetlere sahip olmalidir. Digerlerinin istekle ve heyecanla izlemesini saglayan dinamik

beceriler de bunlarin {izerine insa edilmelidir.
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Liderin sahip olmasi1 gereken bazi temel Ozellikler vardir. Bunlarda liderin

olusmasinda gerekli olan sartlarm her zaman ayni1 kalacag 6zelliklerdir. Bu 6zellikler:*®
e lyi bir hafiza ile desteklenmis akiskan bir zeka,
¢  Yogun merak ve bilgi arzusu
e Net ve giiclii degerlere dayanan bir davranis tarzi,
e Yiiksek diizeyde kisisel enerji,
e Sirekli biiylimeye yonelik yetenek istek ve vizyon,
e Etkin duygu ve diisiince aktarimima dayanan haberlesme becerileri,
e Kendini izleyenlerin mutlu hissetmelerine imkan verecek cekicilik
e  Gegmisteki liderler etkili bir ilham kaynagi,

olarak tanimlanabilir. Bunlarin her biri lider i¢in gereklidir. Ama ger¢ek bir liderlik i¢in
yeterli degildir. Bu temel Ozelliklerin her biri incelenerek; bu 6zellikleri bir arada tutan
dinamikleri ve toplumun ¢ok kiiciik bir kismini1 gercek lider durumuna getiren davranislarla

birlikte tanimlamak miimkiindiir.
1.3.1. Iyi Bir Hafizaya Dayanan Akiskan Zeka

Liderlik 6zelliklerinin arasinda en temel olani zekddir. Daha c¢ok ve daha hizli
gorebilme, nedenleri daha etkin bulabilme, neden ve sonuglar1 daha hizli ve etkili sekilde
baglayabilme, hayat boyu Ogrenilenlerin hepsini degerlendirme yetenegi, diger insanlari
kisiye dogru ceken bir etki yaratir. Hafiza sadece bilgi toplama ve bilgi gelistirmeye destek
vermez, aynt zamanda liderligin stirekliligi icin gerekli kisiler aras1 baglarmn sikilastirilmasina
sebep olur. Bir liderin yonettigi kisilerin yasamlar: ile ilgili hususlar1 hatirlama yetenegi,

yonetilenleri lidere baglayan bagdir.*’

® KOCEL, Tamer,(1998), isletme Yoneticiligi, istanbul, Beta Basim Yayin, s. 128
7 ERSAYAN, M. Kaan, (1992), Liderlik Prensipleri ve Askeri Yonetimde Liderlik, s. 85
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Etkin liderler etrafindaki seyleri baskalarmmdan farkli bigimde gérmek gibi bir algilayis
tarzina sahiptirler. Bizim gordiigiimiiz biitiin detaylar1 onlar farkli degerlendirir yeni ve

goriilmeyen bir hadiseyi algilayabilir.*®
1.3.2. Yogun Merak ve Bilgi Arzusu

Bu diinya goriisiliniin yakit ikmali ve giincelligini saglamak, yogun bir merak ve bilgi
icin doymak bilmez bir arzu gerektirmektedir. Liderler siirekli bigimde, olaganiistii ¢cok sayida
bilgiye gereksinim duyacaklar ve liderlik faaliyetlerini bu bilgiyle yOnlendireceklerdir.
Bilgiye duyulan merak ve istek, insanin kendisinin iirettigi bir hadise gibi goriilmektedir. Iste
daha ¢ok bildigimiz ve daha ¢ok bilmek istedigimiz sey budur. Etkin lider, gittikce artan
sayida bilgi toplayip bu bilgileri degerlendirecek yolu bulacaktir.

Gelistirilen bu bilgiler, davranislari, inandiric1 faaliyetleri hareketlendirir ve sonucta
liderin sectigi yolun, izlenmesi gereken en iyi yol oldugu hususunda ¢alisanlarda bir kanaatin
dogmasma yol agar. Liderler entelektiiel yonde, bilgi toplamada ve davranislari
yonlendirmede siirekli gelismek zorundadirlar. Diinya bilgiyi daha hizli iiretirken, bizim
bilgileri aktarma yetenegimiz ve iletisimimiz hizla artarken, liderler i¢in bu bilgileri toplayip

diinyay1 daha iyi anlamak ve daha bilgili olarak yonetmek zorunlu hal alir.”
1.3.3. Net ve Giiclii Degerlere Dayanan Davranis Tarzi

Yonii olmayan liderlik, faydasizdir. lyi ile kotii, dogru ile yanlis, degerli ile degersiz
arasindaki farki bilmemek sadece istikrarsizlik demek degil, aym1 zamanda da tehlikelidir.
Degisim, diinyamizda stirekli ve gittikge hizlanirken, liderlik davranislarina rehberlik edecek
giiclii temel degerler daha ¢ok gerekli olmaktadir. Bu degerler, toplumsal yapilanmalara
neden olur. Yonlenecek istikamet iizerine kararlarin verilmesinde ve bu istikamete nasil
gidilmesi gerektigi hususunda liderlere yardimci olur. Saglam ve insancil degerlere
dayanamayan sadece kisisel egoyu beslemeye doniik bir liderlik, topyekiin toplumsal
yikintilara neden olur; tipki Hitler ve Saddam Hiiseyin gibi. Zeka ve saglikli toplumsal
degerlerin bir aradaligi insanligin ileriye gitmesi i¢in liderlerin olumlu ilerlemeler

yapabilmelerini saglar.*

KOCEL, age, s.128

¥ ULKER, Goéniil, (1997), Yonetici ve Lider. 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, (1). istanbul: Deniz Harp
Okulu, s. 220

% BAYRAK, Sabahat. (1997), Degisen Liderlik Anlayis1 ve Tiirkiye Gergegi. 21.yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, istanbul: Deniz Harp Okulu, s.78
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1.3.4. Yiiksek Diizeyde Kisisel Enerji

Her zaman oldugu gibi, gelecegin ¢ok etkin liderleri cok yiliksek diizeyde ve siirekli
enerjiye sahip olacaklardir. Liderlik zor bir istir. Genetik olarak temel enerji diizeyi belirli
olmasina ragmen, etkin liderler kisisel enerjilerini en iist diizeyde kullanmak zorundadirlar.
Enerji, iy1 liderler tarafindan sadece tiiketilmemeli ayni zamanda yeniden depolanmali,

giiclendirilmeli ve stirekli kisisel gelisme i¢in kullanilmalidir.

Herkeste tahmin edilemezligi en aza indirme egilimi vardir. Boylece hayat iizerinde
kisisel kontrol artirilabilmektedir. Tahminlerde bulunan liderleri izlemek, tahminlerde
bulunmayan liderleri izlemekten kolaydir. Lider ve yonetilen iliskisi, liderin ydnetilen

{izerinde bir giicii bulundugu anlamma gelir.’'
1.3.5. Siirekli Biiyiimeye Yonelik Yetenek, Istek ve Vizyon

Biitiin etkin liderlerin temel 6zelligi bir vizyon sahibi olmalaridir. Bu vizyon sayesinde
liderlerin, hangi yone gitmeleri gerektigini ve bu yolda yonettikleri kimselerin ne gibi roller
oynadiklarini anlamalar1 miimkiin olur. Diinyamiz gittikge kiiciiliirken ve bilgi diinyay1 bir
anda sararken, etkin liderlerin kendi goriis diinyalarma bir bicim vermeleri ve bu bicimleri
stirekli degistirmeleri gereklidir. Onlarin diisiinceleri ve uygulamalarini, kendi diinya goriisleri
tayin eder. Miimkiin olabildigince genis diisiinebilmeleri ve diislincelerini giincellestirmeleri
esastir. Degisim hizi ve bilgiye ulasabilirlik sebebiyle, yeni bir diinya goriisii olusturan
liderlerin siradan bireylerden farkli olarak bu gorislerini siirekli yenilemeyi ve

gergeklestirmeyi isterler.*

1.3.6. Baskalar ile Etkin Duygu ve Diisiince Aktarimina Dayanan Haberlesme

Becerileri

En etkili ve en 1yi liderler, her durumda kendilerini bagkalarmm yerine koyup
degerlendirme yapabilen liderdir. Boylelikle baskalarinin ne hissettigini anlayabilmektedir.
Baskalarmin hislerini anlama yetenegi liderin baskalarinin davraniglarini anlamasina ve diger
sahsin da bunu hissetmesine yardimci olur. Lider, ongoriillen davranislar ve yonetilenin

tepkileri lizerine dayali bir uygulamada bulunur.

3 KOCEL, age, s. 129
2 BAYRAK, Sabahat. (1997), Degisen Liderlik Anlayisi ve Tiirkiye Gergegi. 21.Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, Istanbul: Deniz Harp Okulu, s.79
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Etkin liderligin temelinde iletisim becerisinin yer aldigi sdylenebilir. Liderler her tiir
iletisimde usta olmalidir: Yazili, sozli, elektronik, dijital, grafikle veya davranigla, sanatla
veya miizikle, duygusal olarak vs. Bu ustaliga erismek genelde tiim bir yasami kapsar.

Arastirmalarda iletisim ustalarinin, en etkin lider olduklar1 gérﬁlmﬁstﬁr.33

Etkin liderler inandiricidir. Cok miktarda bilgi alr ve Ogiitiir, sonra o bilgileri
tartigilabilir duruma getirir. Daha sonra bu tartisma neticelerini belirgin degerler veya islemler
icin bagkalarmni inandirmak amaciyla kullanirlar. Bu inandirma isi, inandirilmasi gerekenlerin
lizerinde baska tiirde giiciin bulunmadig1 durumlarda yapilir. Inandiricilik yetenegi, liderlik

giicii i¢in de ana kaynak olur.**
1.3.7. Kendini izleyenlerin Mutlu Hissetmelerine imkan Verecek Cekicilik Ozellikleri

Bir lider tarafindan ydnetilen insanlar, lider hakkinda iyi seyler hissetmelidir. Bunun
nedeni ise liderin yoOnettigi insanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglayacak seyler
yapmasidir. En biiyiik giic, liderlerin yonettikleri kimselerden aldiklar1 giictiir; bunu da

yonetilenlerin liderle aralarindaki iligki saglar.

Toplumsal politik arenada her giin gordiigiimiiz gibi, yoOnetilenler kendilerinde
oldugundan daha fazla iyi hal standardinin liderlerde bulunmasini ister. Bu nedenle, liderlerin
da az davranis bagimsizlig1 vardir. Etkin liderlik, bencil arzularin kontrol altinda tutulmasini
gerektirir. Bu azalan kisisel bagimsizlik, liderligin bedelidir. Bunu o6demeye istekli

olmayanlar, liderlik roliinde kalmaya haklar1 olmadig: seklinde degerlendirilir.*’

1.3.8. Gecmisteki Liderler Etkili Bir ilham Kaynagidir

Buraya kadar bir potansiyel lideri belirleyecek olan temel 6zellikler
degerlendirilmistir. Ama sadece bu Ozelliklere sahip olunmas: etkili bir liderlik i¢in yeterli
degildir. Etkin bir liderlik i¢in her an degisen sartlara uyum saglamak, sartlarin gerektirdigi
ozelliklere sahip olmaktir. Boylelikle etkin liderlik olusur. Temeller iizerine insa edilen
ozellikler, davranislar1 etkiler. Davranislar ise liderlik ham maddesine sahip kimselere, etkin
liderlik uygulamalarma imkan verir. Bu giiclii davranislar; baskalarmin hislerini anlama,
tahminde bulunma, inandiric1 yetenek, kisisel drnekle yonetime becerili ve istekli olma ve

iletisim becerilerini igerir. Liderlerin bazi 6zellikleri kalitimsal olarak ortaya ¢ikar; digerleri

3 ERSAYAN, M. Kaan, (1992), Liderlik Prensipleri ve Askeri Yonetimde Liderlik, s.72
** ULKER, Géniil, agb, s.221
3 KOCEL, age, s.124
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ise sonradan kazanilan ve kazanilirken dikkat edilmesi gereken o6zelliklerdir. Ayrica, biitiin
duygusal ve diisiinsel kapasiteler bedenin sporla gelismesi gibi yogun bir sekilde kullanimiyla
gelisirler. Biitiin bunlardan olusan etkin liderlerin temel 6zellikleri ve davranis dinamikleri
etkin liderligi olusturur. Potansiyel bir lider i¢in temel bir esin ve bilgi kaynagi ge¢miste
yasamig ve uygulamalari bilinen liderleri incelemeleri olacaktir. Gegmisin liderlerinin fikir,
ahlak ve davranislar1 acisindan arastirilmasi gerekir. Potansiyel bir lider, gecmisteki liderleri
olusturan ve kendisine yabanci olmayan taraflar1 bulur, sonra onlar1 kendinde olanlara katarak
liderlik yeteneklerini gelistirir. Performansi agik bir sekilde bilinen ve kayda ge¢cmis liderlerin
yeteneklerini kavramak ve benimsemek ve bunlari gelistirmeye yogunlagsmak potansiyel

liderlere cok degerli bir egzersiz olanagi yaratir.”

Morden” e gore bir liderin sahip olmasi gereken ozellikler sunlardir; vizyon
kullanmak, deger ve Kkiiltiirler yaratarak bunlar1 digerlerine asilamak, ornek davraniglarda
bulunmak ve insanlar1 gayretlendirmek, davraniglarinda gozlenebilir ve tutarli olmak, giivenli
ve haysiyetli bir atmosfer yaratmak, iy1 performans gosterenleri ddiillendirmek ve bu konuda

adeta bir efsane yaratmaktir.

Lider ozelliklerini, ¢evresel degiskenlerden bagimsiz olarak inceleyen Ghisell” in
yapmis oldugu arastirma ve testler sonucunda ileri siirdiigii lider 6zellikleri sunlardir: zeka;
genellikle s6zIii ve sembolik bir yorum giicii, kendine giiven; kendi kendine degerlendirmeyi
tercih etme, girisim (inisiyatif); yeni hedeflere ilerlemek istegi, yonetim kabiliyeti; digerlerini
yonetme kabiliyeti, mesleki diizey; bir kimsenin kendisini diisiik yerine yiiksek sosyo-

ekonomik bireylere dahil gérme derecesi.”’

Liderin tasidig: kisilik ve fiziki 6zellikleri ortaya ¢ikarmaya calisan biitiin arastirma
sonuglari, Ralph Stogdill ve Richard Mann tarafindan taranmig ve yaymlamistir. Bu
taramadan ¢ikan en belirgin durum, bazi 6zelliklerin gercekten de liderlere 6zgii oldugu ancak
arastirma bulgularinin liderlik kavramini agiklamakta tek basina yeterli olmadigidir. Farkli
ortamlarda, farkli bulgular elde edilmis olmasi, durumsallik yaklasimin en akilci yaklasim
oldugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Bu goriisiin yan1 swra su tespiti yapmak da miimkiindiir;
“benzer ortamlarda farkli liderlik tarzlarmin sergilenmesi, liderlerin sahip olduklar1 kisilik
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir”. Bir bagka ifadeyle, ortam degiskenleri arasinda farkin az

oldugu durumlarda, liderlik tarzimi belirleyen temel faktdr “kisilik” olmaktadir. Orgiitlerin

BAYRAK,agb, 5.79
377EL Ugur, age, s.78
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basinda lider olarak secilen (getirilen) kisilerin “liderlik performanslar1”nin genel olarak %50-
60 oraninda basarisiz diizeyde olduklar1 tespit edilmistir. Bu yiiksek basarisizlik olasiligi
“lider olacak kisileri nasil secebiliriz?” sorusunun daha da onemli kilmaktadir. Bu ¢ergevede
bireylerin liderlik basarilarinin 6nceden tahmin edebilmenin en gegerli kriterlerinden birisinin

de “kisilik” olduguna inananlarin sayis1 giin gectikce artmaktadir.

A.B.D. Hava Kuvvetleri’'nde ve degisik iiniversitelerde yapilan “lidersiz grup
tartismalar1” nda, kisilik 6zellikleriyle liderlik arasindaki baglanti tespit edilmeye ¢alisilmis ve
sonug olarak degisik ortam ve gorevlerde ayni1 bireylerin grup liderligini ele gecirdikleri tespit
edilmistir.”® Stogdill, “lidersiz grup tartismasr” uygulamalarinda, grubu liderligini ele alan

bireylerin genel olarak su kisilik 6zelliklerini tagidiklarini tespit etmistir.
e Hakimiyet
e Disadoniikliik
e Sosyal olma
e Basar1 hirsi
e Sorumluluk
e Diiriistliik
e Kendine giiven
e Duygusal kontrol
e Diplomasi
e Ortak hareket etme (igbirligi)

Bu bulgular1 destekleyen bircok arastirma daha yapilmistir. Bu arastirmalarda da,
liderlik ile en yiiksek kolerasyona sahip kisilik 6zelligi boyutlarinin hakimiyet (baskin olma),

disa- ice doniik olma, uyumlu olma ve tutuculuk oldugu tespit edilmistir.

#¥ZEL Ugur, Durumsallik Yaklasiminda Kisiligin Baskin Boyut Olarak Bir Model Kapsaminda Teorik
Incelemesi, www.ugurzel.com, 17.07.2009
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Cax ve Cooper, basarili yoOneticilerin ortak kisilik o6zelliklerini ortaya c¢ikarmak
maksadiyla yaptiklar1 arastirma sonucunda on iki ortak kisilik 6zelligi tespit etmislerdi’”. Bu
ozellikler; kararli, basarisi olan, ice doniik, risk alabilen, isine bagl, i¢sel motivasyonu

kuvvetli, planl, pragmatik, analitik, iletisim becerisi kuvvetli, yenilik¢i, A tipi kigiliktir.
1.4. LIDER VE YONETICI
1.4.1. Yonetici Kavram

Yonetici, yonetim siirecine aktif olarak katilan ve planlama, organize etme, yiirlitme,
koordinasyon ve kontrolden olusan yOnetim fonksiyonlarmni yerine getiren kisi olarak
tanimlanabilmektedir. Selen Dogan’nin Vizyona Dayali Liderlik adli kitabinda yonetici,
iceriginde yonetme ve kontrol etme anlamimni tasiyan bir kelime olarak ifade edilmistir.
Yoneticilik, miras yolu ile kazanilabilecek bir olgu degil; ancak egitimle, tecriibeyle ve
kendini yetistirerek ve devamli yenileyerek elde edebilecek bir meslektir. Iyi bir yonetici
olmak i¢in, insanlar1 tanimak, onlara deger vermek, onlarla iletisim kurabilmek, onlar1 motive
etmek, yetki ve sorumluluklar1 adil dagitarak, islerin belirlenen hedefler ve siireler i¢inde
tamamlanmasin saglamak gereklidir. Biitiin bunlar alt, orta ve iist kademe yoneticiler i¢in
gecerlidir. Yonetici; planlar yapmak icin hayal giiciine, bu planlar1 uygulamak i¢in pratik
zeka, heyecan, bilgi, denetim, i¢erde ve disarida iyi iliskiler ve enerjiye sahip olmalidir.
Yoneticilik, insanlari hareketlerini etkileme sanatidir. Y oOneticilik, bir kisinin kendi istek ve
iradesini 6teki kisilere, onlarin saygi, giiven itaat ve baghliklarin1 kazanarak kabul ettirme

yetenegidir.

Iyi bir ydnetici, bir gii¢ ve enerji kaynagidir. Bir isletmenin basar1 veya basarisizlig,
biiylik 6lclide basindaki yoneticilere baghdir. Yoneticileri, yonetici olamayan personelden
ayiran en onemli 6l¢iit ise yetkidir. Bu yetki insanlar, mevcut kaynaklar ve degisim siireci
lizerinde kendini gostermektedir. Iste yoneticiler, ellerinde bulunan yetkinin miktarma gore

biitiin isletmelerde c¢esitli diizeylerde is gérmektedirler.40

Yoneticinin gorevi, Oncelikle
yapilmast gerekeni saptamak, sonrada ister demokratik, isterse otokratik ya da bir bagka
tarzda, bunun yapilmasmi saglamaktir. Yoneticilerin temel gorevi, c¢abalarin es
glidiimlenmesidir. Yoneticinin sorumlulugu genel hedeflere ulasmak icin gerekli firma

girdilerinin temin edilmesini saglamak ve igletmenin biitiiniin ¢aligmasini iyilestirmek i¢in, bu

? ? ZEL Ugur, Durumsallik Yaklasiminda Kisiligin Baskin Boyut Olarak Bir Model Kapsaminda Teorik
Incelemesi, www.ugurzel.com,14.03.2009
%0 AKTAN,Can., Stratejik Yonetim, www.canaktan.org,02.03.2008
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girdilerle 6teki bolimlerin girdilerini koordine etmektir. Biitlin bunlarinda 6tesinde, yonetici
bir degisim unsurudur; performansi arttiran ve calisma grubunun gelismesini destekleyen,
kendi yoklugunda s6z konusu olamayacak yenilikler getiren kisidir. Eger boylesi yenilikler
yonetici olmaksizin gergeklesiyorsa bu durumda yonetici yiiksek unvanli bir gdzlemciden

baska bir sey degildir ve kendisine muhtemelen hak ettiginden fazla bir 6deme yapilmaktadir.
1.4.2. Yoneticilerde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Insanlarin sahip olduklar1 huylar, olaylar karsisinda gosterdigi davranislar ve hatta
yonetim tarzlar1 birbirlerinden farklhidir. Genellikle, insanlar ayni olaylar karsisinda, bu
olaylara farkli davraniglarda bulunur, farkli ¢6ziimler 6nerebilirler. Bu farkliliklardan dolay1
iirettikleri bu ¢oziimlerin ne kadar etkili oldugu tartisma olabilir. En esnek ve kabiliyetli
yoneticilerin bile kisilik 0Ozelliklerinin tanimlanmas1 zordur. Ciinkii bu 6zelliklerin
tanimlanmasinda farkli kisilik 6zellikleri etkilidir. Kisilerin yonetsel becerilerini gercek
anlamda gelistirebilmeleri i¢in, problemlere ve insanlara yaklasimlarini sekillendiren tercih ve

tutumlarin kesfedilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.

Yonetici toplumda 6nemli bir yere sahiptir. Cilinkii bagardig1 gorevler ve sahip oldugu
yetkiler ve sorumluluklar onlar1 toplumun 6nemli bir kisisi yapar. Yoneticiler, fonksiyonlarimni
etkin ve verimli bir sekilde yapabilmek icin bir takim o&zelliklere de sahip olmalidir.

Y6neticinin sahip olmasi gereken ozellikler ii¢ ana grupta toplanmalidir. Bunlar:*!

e Yoneticinin entelektiiel 6zellikleri: genel kiiltlir, mantiklilik, analiz ruhu, sentez
ruhu, sezgi giicii, hayal giicii, yargi giicli, konu ve sorunlara odaklanabilme

yetenegi, diisincelerini agik ve secik bir sekilde ifade edebilme yetenegi gibi...

e Yoneticinin karaktere iliskin ozellikleri: akil ve duygu arasinda denge, degisen
kosullara, ortamlara ve degisik kisilikteki insanlara uyum, dikkatlilik, ihtiyathlik,
riskleri goze alabilme cesareti, hafiza giicii, dinamiklilik, tehlike ve giigliikler
karsisinda yilmamak, tertiplilik ve diizenlilik, yontemlilik, siiratlilik, her ise

gereken 6nemi vermek ve tehlike ve sorunlari kiiclimsememek gibi. ..

e Yoneticinin sosyal Ozellikleri: dig goriiniisii, giyim kusami ile ¢evresinden kabul
gormek, gruba hitab edebilecek nitelikte olmak, grup yapilarini ortak amag, deger

ve duygularin1 anlayabilmek, is yaparken uyulmasi gereken iyi aligkanliklarin

I EREN, age, s.7- 9.
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yerlesmesine ¢alismak, kotii aliskanliklarla miicadele edebilmek, kendisi ile beraber
calisacak her insandan yararlanmay1 bilmek ve onlarla isbirligi yapabilmek, her kisi
ve olaym ozelligine gore Olciilii ve dengeli hareket etmeyi bilmek, bilgi, tecriibe,
adalet, hakkaniyet, giiven, 6zel hayatindaki dikkatlilik ile ¢evresinde etkili, otorite

sahibi ve ikna giicii olan bir kimse olarak taninmak gibi...

Yonetici olan bir kimse diisiinen, yorumlayan, akil yiiriiten, karar veren, plan yapan
bir kisi olabilmek i¢in yukarda sayilan 6zelliklere sahip olmalidir. Bu 6zellikler yoneticiye
cevresindeki insanlar1 etkileyebilme, onlara yol gdsterme, diisiince ve kararlarin1 kabul

ettirerek yonlendirme becerilerini saglayacaktir.

Yoneticinin sayilan karakter ve sosyal oOzelliklere sahip olmasi, ona basladig1 isi
bitirebilme, hareketlerinde dengeli olabilme, cevresine giiven veren bir kimse olabilme,
kendisini c¢evresine ve isletme icindeki astlarina, varsa lstlerine kabul ettirebilme olanagi
saglar. Fakat bir yoneticinin hem entelektiiel hem de karaktere iliskin ve sosyal 6zelliklerin
hepsine birden sahip olmasi olduk¢a zordur. Ama bir yoneticinin kendini tahlil etmesi
bakimindan ve eksiklerini bilerek, bunlar1 diizeltmeye calisabilmesi i¢in bunlar son derece

yararl olacaktir.

Bu o6zellikler daha da ¢ogaltilabilir. Ancak, basariya ulagsmak isteyen bir yonetici bu
ozeliklerin ¢oguna sahip olmalidir. Bu durum hem yo6neticinin kendisi, hem de isletmenin
basarisinda etkili oldugu bir gergektir. Glinlimiiz sartlarinda yoneticiler bu 6zelliklere ek
olarak, acik fikirli insanlar olabilmeli, bir gelecek goriisiine sahip olabilmeli, aligilmis

yontemlerin, diisiincelerin, ideallerin, politika ve tekniklerin digina ¢ikabilmelidir.
1.4.3. Liderlerle Yoneticiler Arasindaki Farkhliklar ve Benzerlikler

Liderlik ile yoneticilik arasinda bazi farklar vardwr. Biitiin yOneticiler liderlik
edemedigi gibi, biitiin liderlerde yonetemezler. Ideal olarak ihtiya¢c duyulan ise yonetici
liderlerdir. Bu tip insanlarmn liderlik karizmasi ile yoOnetici yetenekleri kendilerinde

birlestirebildikleri soylenmektedir.

A Force For Change: How Leaders Differs From Management adli kitab1 ile 1990
yilinda Kotter yonetim ve liderlik arasindaki farkin smirlarmi ¢izmistir. O, bu iki kavram
arasindaki benzerlikleri ve farkliliklar1 bularak, her iki kavrami da tanimlayan {i¢ faaliyet

ortaya koymustur. Yonetim geleneksel olarak sunlarla birlestirilmistir:
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e Gelecek i¢in amag ve hedefler belirlemede planlama ve biitgeleme.

e Planlar1 basarmak i¢in organize etme ve personeli ayarlama.

e (Gozlenen sonuglar1 kontrol etme ve problemler ortaya ¢iktik¢a onlar1 ¢6zme.
Ote yandan liderlik

e Uzun donemli hedeflere ulasmada gelecegi planlayan stratejilerle gidilecek yoni

belirleme.

e Insanlara misyonunu ileterek, onlar1 hizaya sokma ve bu misyona baglliklarmi

saglama.

e insanlara hos goriinen degerler, ihtiyaclar ve hislerle onlar1 motive etme ve
harekete gecirme; bdylece onlarin misyon dogrultusunda hareket etmelerini garanti

altina almalidir.

Kotter bu iki kavram arasindaki benzerlikleri agik¢a ortaya koymustur; kisacasi
liderlik yonetimin icindedir (motivasyonel kismi) ve liderligin i¢cinde de yonetim vardir
(uygulama kismi). Kotter, yine de bu ikisinin farkli kavramlar oldugunu tartismis, buna
ragmen isletmelerin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in her ikisine de ihtiya¢ oldugunu
sOylemistir. Liderlik 6zelliklerine sahip, fakat yonetim yeteneklerine sahip olamayan bir
yoneticinin de bos bir vizyona sahip olacagini ve vizyonunu gercege doniistiiremeyecegini

belirtmistir.

Liderlik esnekliktir. Ornek olmaktir, yetki vermektir. Yonetim daha kat1, biirokratik ve
kontrolliidiir; otorite ve karar vermedir. Liderler, belirsizligi sakin karsilamaktadirlar;
yoneticiler ise belirsizligi ortadan kaldirmak i¢in kendilerine baski yapmaktadirlar. Liderler
isletmede kendi istekleri ile degisimi baslatmakta; yoneticiler ise, degisimlere gore kendilerini
ayarlamakta veya ona uyum saglamaya c¢alismaktadirlar. Liderler, insan ve hedef
yonelimlidirler; yoOneticiler ise, amag¢ yonelimlidirler. Liderler, isletmenin misyon ve
vizyonunu ortaya koymakta ve bunu c¢alisanlara iletmektedirler; yoneticiler ise; misyonu

basarmak i¢in amaglar saptamaya c¢alismaktadirlar.

Yoneticilerin ¢ogu, isletmedeki pozisyonlar1 nedeni ile kendilerine bahsedilen kanuni
gii¢ ve otoriteye inanmaktadirlar. Liderler ise, islerini yaparken, uzmanlik, karizma gibi farkl

giiclere inanma egilimindedirler. Ydneticiler, baskalar1 araciligi ile isleri basarma ve yonetme
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egilimindedirler. Oysaki liderler, calisanlar1 daha yiiksek diizeylere gelmeleri konusunda
motive etmekte ve onlara yol gostermektedirler. Liderler daha ¢ok ilham verici, telkin
edicidirler. Yoneticiler ise, daha mekanik olma egilimdedirler. Y 6neticiler, dnceden belirlenen
kurallar1 takip etme ve biirokrasi ile hareket egilimde iken; liderler, daha ¢ok yaratict ve
kendiliginden, ani olarak viicuda gelen hareket tarzini takip etmektedirler. Bu su anlama da
gelebilecektir; yoneticiler tepkicidirler ve isletme sinirlar1 i¢inde kalirlar. Liderler ise, sinirlart
zorlarlar ve daha ¢ok proaktiftirler. Aslinda isletmede bu ikisinin dengelenmesine ihtiyag

vardir. Bu dengenin saglanmasinda da lider/ yonetici birlesimine yardimina ihtiya¢ vardir.

Yukarida ifade edilen tiim konular, yoneticiler ile liderler arasindaki farklar:1 tespit
etmeye yoneliktir. Ancak, 1yi bir yoneticilik egitimi almis basarili yoneticiler de etkin ve
gliclii birer lider olabileceklerdir. Bu konuda yedi altin anahtar vardir. Bunlar: astlara
glivenmek, bir goriis “vizyon” gelistirmek, sogukkanli olmak, risklere atilmak, bir uzman
olmak, ¢alisanlarin karsi ¢ikislarina izin vermek, konular1 ve problemleri basitlestirmek ve
onlara ¢ozmek.** Selen Dogan, Vizyona Dayali Liderlik adli kitabinda sunlara deginmistir:
Giiclii bir isletme liderlik ve yoneticiligin her ikisine birden ihtiya¢ duymaktadir. Basarili
olmak i¢in isletmeler, sadece miisterilerinin, hissedarlarmin ¢alisanlarinin ve digerlerinin o an
ki beklentilerini karsilamamali, ayn1 zaman da bu kisilerin zaman i¢inde degisen ihtiyag¢larini
belirlemeli ve bunlara uyum saglamalidirlar. Bunu gergeklestirmek icin de, sadece plan,
biitce, orgiitleme, personel, kontrol ve problem c¢ozme degil; ayn1 zamanda gelecekte
gidilebilecek en uygun yon de belirlenmeli, insan hizaya sokulmali ve degisimi basarmak
iizere motive edilmelidirler. Tablo 1,1 yoneticilerle liderler arasindaki farkin daha acik olarak

anlagilmasina yardime1 olacaktir.

“2 DOGAN Selen, Vizyona Dayah Liderlik, Kare Yayinlari, Istanbul,2007, s.42-43
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Tablo 1.1: Yoneticilik ve Liderligin Karsilastirilmasi

YONETICILIK

LIDERLIK

Planlama ve biitceleme
Ihtiya¢ duyulan sonuglar1 bagarmak i¢in

Gidilecek yonii belirleme
Gelecek ig¢in, genellikle de

Giindem detayli adimlar ve zaman tablolar | uzak bir gelecek, bir vizyonu
meydana olusturma ve sonra bunu saglamak icin | basarmada ihtiya¢ duyulan
getirme gerekli olan kaynaklari tahsis etme. degisiklikleri yapmak icin
stratejiler gelistirme.
Organize etme ve personel Insanlar1 hizaya sokma,
Planin  gerekenlerinin  {istesinden | onlara ceki diizen verme
Giindemi gelebilmek icin bazi yapilar olusturma; | Gidilecek yonii, vizyonu,
basarmak icin | bu yapilar1 bireylerle kadrolastirma, | kelimeler ve hareketlerle
insan sebekeleri | planin yerine getirilmesinde yetki ve | vizyonu anlayan ve onun
(aglar) sorumluluklari  devretme, insanlara | gegerliligini kabul eden, bun
gelistirme kilavuzluk etmeye yardimei1 olacak | igin koalisyon yapan
politika ve prosediirler saglama ve | insanlara ileterek, onlari
uygulamayr  izlemede metot ve | hizaya sokma.
sistemler yaratma.
Kontrol etme ve problem ¢6zme Motive etme ve ilham
Sonuglari, planlarin bazi detaylarini | verme
Uygulama gozleme, saplamalar1 belirleme ve | Insanlari, temel politik,
sonra bu problemleri ¢6zmede planlama | biirokratik ve kaynak
ve orgiitleme yapma. siirlamalarini yenmede
harekete  gegilerek, bu
sinirlamalar1  temel fakat
yerine getirilmemis insan
ihtiyaglarina
doniigtiirmelerini saglamak
Olacak olan olaylar1 ve emirlerin | Genellikle etkin derecede
Sonuglar derecesini belirleme ve isletme ile ilgili | degisim ortaya koyabilme ve

tarafindan
tutarlh  bir

gesiti  ¢ikar  gruplari
beklenen ana sonuglar
sekilde ortaya koyabilme.

cok yiiksek derecede gerekli
olan degisiklikleri meydana
getirebilme  potansiyeline
sahip  olma.  Ornegin;
miisterilerin istedigi yeni bir
irin  isletmenin  rekabet
edebilirligini artirmada
calisan  1iligkilerine  yeni
yaklagimlar deneme gibi...

Kaynak: DOGAN Selen “Vizyona Dayali Liderlik”, Kare Yayinlari, Istanbul, s.44

Yeterli olandan fazla yonetim, fakat yetersiz bir liderlik ile su sayilanlar ortaya
cikabilecektir: Kisa doneme egilim, detaylar ve riskleri goz ardi etme, uzun doneme ve
gelecege, hesaplanan riskleri goze almada degistirilebilecek stratejilere ¢ok az odaklanilmasi.
Asir1 uzmanlagsmaya gitme, insanlar1 islere uydurma ve kurallara boyun egme, birlesme,

baghlik ve insanlar1 yonlendirmeye Onem vermeme. Sinirlama, kontrol altma alma ve
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olaylarin tahmine agirlik verme; genislemeye, personeli giiclendirmeye ve ilham vermeye

yeterince dnem gostermemek.

Liderligin kaynagi; firsatlar1 agikgozliiliikle, atiklikle karsilamak ve hayal giiciinii ve
vizyonu onun iizerinde kullanmak, firsatlar1 kendi menfaatine ¢evirmek, isletmeyle ilgili tim
taraflara degerler yaratabilmektir. Yonetim ise, yaratici problem ¢dzmedir. Yonetim 6rnekler
icinde veya sistem i¢inde c¢alismaktadir. Yonetim, rakiplerin {izerinde bir rekabet gliciine
sahip olabilmek i¢in ¢ok cesitli araglar, yontemler ve hareket tarzi kullanmaktir. Yonetimi
ogrenmek, liderligi 6grenmekten ¢cok daha kolaydir. Bununla birlikte, belirsizlik zamanlarinda
eger radikal degisiklikler yapilarak performans iyilestirmeleri saglanmak isteniyorsa liderlik
¢ok daha 6nemli hale gelecektir.”” Bu durumlardan da anlasilabilecegi gibi yoneticilik ve

liderlik birbirini tamamlayan parcalardir.
1.5. LIDER CESITLERI

1.5.1. Otoriter Lider

Otoriter lider, genellikle grubunun siyasetini kendisi tayin eder. En son makam odur.
Son hitkmii, ceza ve 6diilii o verir.** Otoriter lider yalnizca emir verir. Bu emirlerin grup
iiyelerince yerine getirilmesini ister. Emirlere gore hareket edenleri ddiillendirir, etmeyenleri
cezalandirir. Liderin otoritesi sahip oldugu gii¢ ve kuvvete dayanir. Verdigi emirler i¢in hig
bir neden gostermez. Kendisine verilen onerileri de kabul etmez. Otoriter lider daha ziyade
geleneksel toplumlarda tutulur. Boyle bir lider, otoritesini ve sorumlulugunu isgal ettigi

makamdan alir

Otoriter liderler, biitiin yetki ve sorumlulugu kendi iizerinde toplamak isterler. Ciinkii
ancak o zaman kendilerini daha rahat ve etkili hissederler. Ayrica bu durum onlara daha rahat
ve bagimsiz hareket etme imkani saglar. Otoriter lider, iiyeleri arasindaki haberlesmeyi en az
seviyeye indirerek, biitlinliigii kaybetmis bir grup yapisini tesvik eder. Grubun ileri gelenlerini
tek tek kendisine baglayan otoriter lider, grup tiiyelerini birbirine kontrol ettirir. Boylece
herkes lidere bagli ama kendi aralarinda rekabet halindedir. Otoriter lider tipi olumsuz
olabilir. Ciinkii grup tliyeleri tiim olay ve faaliyetlerden uzak ve liderin otoritesine kars1 korku

icindedir. Bazen bu liderlik tiiriinde lider, giiciinii gruba 6dil dagitmak i¢in kullanir. O zaman

“ DOGAN, age, 5.46
* DOGAN, age, .70
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bu lider olumlu otoriter lider olur. Yani yiiksek bir giice sahip ve tek tarafli kararlar

verebilirler.

Otokratik liderler, esas itibariyle izleyicileri yonetim disinda tutmaktadirlar. Diger bir
ifade ile amaclarin ve politikalarin belirlenmesinde izleyicilerin hi¢gbir s6z hakki yoktur.
Onlar, sadece liderlerinden aldiklar1 emirleri harfiyen yerine getirmekle yiikiimlidiirler. Su
halde, yoOnetim yetkisinin tamami liderde toplanmaktadwr. Bu da, merkezi kontrol,
odiillendirme, cezalandirma, 6vme veya elestiri sonucu olmaktadir. Bu liderlik tarzinda lider,
bir politika tespit etmekte, buna uygun oOrgiitsel catiy1 belirlemekte, faaliyet bicimini tayin
etmekte, izleyicilerden belirlenenleri yapmalarini istemekte, izleyicilerde bunu yerine
getirmektedir. Eger lider/ yonetici insanlarin tembel olduguna ve motivasyonlarmin eksik
olduguna inaniyorsa; isletmede igbirligi ve kisisel sezgileri tesvik etmiyorsa, sonug otoriter bir
atmosfer ve otoriter liderlik tarzi olacaktir. Otokratik liderler, keyfi kuvvet uygulamaktadirlar.
Aciklayarak veya ¢ogu zaman da agiklamadan emirler vermekte; grup iiyelerinin ¢aligmalarini
kendi 6z standartlarina gore degerlendirmektedirler. Ceza veya odiller bizzat kendileri
tarafindan kontrol edilmektedir. Bu tip liderler, ise yonelik liderler olarak belirtilmektedirler.
Fred E. Fiedler ve taraftarlar1 da bu tip liderleri ise yonelik olarak; Rensis Likert ve taraftarlar

ise, tiretime yonelik liderler olarak tanimlamaktadirlar.

Bugiin bu tiir liderlerin gecerliligi, alan ve etkileri azalmistir. Daha c¢ok, askeri
kurumlarda ve yeni olusturulmaya baslanmis deneme iiretimi yapan isletmelerin ilk
uygulamalarinda gegerli olmaktadirlar.*> Otoktarik liderlik tarzi, calisanlarin édiillendirilmesi
acisindan yararhidir. Bagka bir yarari ise, otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve
egitim gormiis izleyicilerin bekleyislerine uygun goriilmesidir. Eger toplum, aile ve okul
hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel, biiylige kars1 asir1 saygi ve karari biiyiikten bekleme
aliskanligma sahipse, boyle bir toplumda izleyiciler de hi¢ kuskusuz liderlerinden tam
yetkisini kullanmasimi bekleyecek ve ancak otokratik davranan liderlerin bilgili olduguna ve
kendilerine giiven ve tatmin sagladiklarina inanacaklardwr. Ayrica, otokratik liderler
kendilerini tam yetkili olduklar1 zaman daha etkili ve rahat hissedeceklerdir. Bu da, otokratik
liderlik tarzinin bir baska yarar1 da, lideri daha fazla isi ile ilgilenmeye, daha etkin ve hizli
karar vermeye gotiirmesindedir. O halde, otokratik liderlikte karar siirecinin hizlandigini ve

zaman kayiplar1 asgariye indirildigi sdylenebilir.

* DOGAN,a.ge., s. 66-72
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Otokratik liderlik tarzini calisanlarin genel olarak sevmemesi onun en Onemli
dezavantajini olusturmaktadir. Ozellikle de calisanlar iizerinde korku ve yikim yaratmasi
acisindan sakincalidir. Ciinkii calisanlar isler 1yi gittiginde odiillendirileceklerini bilseler de,
en ufak bir yanlis ceza alacak olmalar1 s6z konudur. Bu da is¢ilerin islerinde huzursuz
olmalarin1 ve disilincelerini rahatca sdyleyememelerine neden olmaktadwr. Tim bunlar,
isletmenin gelecegi i¢cin giizel sayilabilecek firsatlarin kacirilmasina ya da hi¢ meydana
gelememesine yol acar. Otokratik liderlik tarzinin baska bir sakincasi ise, liderin asir1 bencil
olmasi1 ve izleyicilerin inan¢ ve duygularin1 gormezlikten gelmesidir. Bu gibi durumlarda, is
gorme istegi olumsuz bir sekilde etkilenmekte ve calisanlarda psikolojik acgidan
tatminsizlikler ortay ¢ikmaktadir. Tatminsizlik de, yonetime karsi nefreti, moral diisiikliigiinii,
grup i¢i ¢atisma ve anlasmazliklar: artirmaktadir. Liderin etkinligi ve izleyicilerin iizerindeki
dogal otoritesi gittikce kaybolmaktadir. Bu liderlik tarzinin baska bir sakincasi ise, grup
icinde liderden bagka kimsenin amag, plan, program ve is gorme yontemleri lizerinde sz
sahibi olmamasi1 nedeni ile yaraticiligin azalmasidir. Bu nedenle, otokratik liderler tarafindan

yonetilen isletmelerde orgiitsel yenilik faaliyetleri asgariye inmektedir.
1.5.2. Demokratik- Katihmei Lider

Kanuni hakimiyete dayanan liderlik tipidir. Liderler akilli olduklar1 siirece
mesrudurlar. Onlarda yonetme ve emretme giicii akilcidir. Demokratik- katilimer liderlik
tarzinda merkezi otorite s6z konusu degildir. Lider ve grup sosyal bir birim olarak hareket
etmektedir. Calisanlar yaptiklari isi etkileyen durumlar hakkinda bilgilendirilmekte ve fikirleri
sOylemeleri ve Oneriler getirmeleri i¢in lider tarafindan cesaretlendirilmektedirler. Demokratik

liderler, astlarini etkilemek i¢in uzmanlik ve ilgi giiclinii kullanmaktadirlar.

Demokratik lider tek basina karar vermez. Biitiin grup tliyelerinin katilmasiyla ve bir
tartisma Ozglrligii icinde kararlar verilir. Her grup lyesinin karar mekanizmasindaki soz
hakki liderinkine esittir. Demokratik lider karar verirken, karara herkesi dahil etmeye gayret
gosterir. Istisareye, baskalarmin fikir ve diisiincelerine dnem verir.** Demokratik — katilimet
liderlik tarzinda, liderler yonetim yetkisini izleyicilerle paylasma egilimini tasimaktadirlar. Bu
nedenle, amaglarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is béliimiiniin yapilmasida ve is
emirlerinin meydana gelmesinde liderler daima astlarindan aldiklar1 fikir ve diisiinceler

dogrultusunda liderlik davranis1 belirlemeye 6nem vermektedirler.

* DOGAN,a.g.e., s. 72-73
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Bu liderlik tarzinda, tiyeleri hedefe ulasma noktasinda cesaretlendiren ve iiyelerin
yetki ve sorumluluklarinin belirgin bir bigimde yapildigi, ovgii ve elestirilerin de bu
standartlara uygun oldugu goriilmektedir. Bu liderlik tarzinin en belirgin 6zelligi, faaliyetlerin

lidersiz gergeklestirilebilmesidir. Fakat karar aliminda liderin varligi kagmilmazdir.

Demokratik lider, genel mahiyetteki kararlar1 gruba getirir. Grup tyeleri de liderin
yardimiyla bunlar1 tartisir ve genel bir yaklasim belirlenir. Daha sonra yapilacak isle ilgili
olarak en az iki secenek ortaya atan lider, grup lyelerine bunlarin arasindan bir se¢im yapma
imkan1 tanir. Demokratik toplumlarda insan liderlik gorevini baskalarinin kendisini lider
olarak se¢meleri ve bu gorevde ona saygi duymalari sonucu elde eder. Hatta modern
toplumlarda liderlik yayginlagsmakta, bir kisi {lizerinde toplanmakta; zaman zaman ileri
sirdiigli fikirlerin toplumca ilging bulunmasina gore sahistan sahisa degismektedir. Tam
demokratik bir grupta herkes, gruba en ¢ok katkida bulunabilecegi bir anda liderlik goreviyle

karsilasir.

Demokratik liderin otoriter liderden farki iktidar1 kullanma tarzidir. Onlar
demokratiktirler. Her liyenin azami derecede ise karigmasini, istirak etmesini temin etmeye
calisirlar. Uyeler arasindaki karsilikli miinasebetleri tesvik ve takviye ederler. Ozel bir grup
yapismin gelismesine mani olmaya cahsirlar.*’ Demokratik liderlik tarzimn yarari ise
calisanlarin orgiitlin amacglarmi, kararlarmi, plan ve politikalarini etkileyebilecek kararlar
verebilmesi ve Onerilerde bulunabilmesidir. Boylece, bu tip orgiitlerde daha saglikli kararlar
almabilir. Bir bagka faydasi ise, fikir, diisiince, inang ve isteklerine deger verilen calisanlarin

1s gdrme istegini olumlu yonde etkilemesidir.

Demokratik liderlik tarzinin en 6nemli sakincasi ise, zaman kaybina neden olmasidir.
Onemli 6nemsiz tiim kararlar da, karar sisteminin yavas islemesi zaman kaybina neden olur.
Acil bir karar alinmasi s6z konusu oldugunda bu liderlik tarzi yetersiz kalir. Bir diger
sakincasi ise, izleyiciler grubu biiyiik oldugundan hem masraflarin artmasi hem de bir takim
yeniliklerin olugmasi nedeni ile kararlarin etkinliginin kaybedilmesi hatta bazen grubun
kitlenip karar alamaz duruma gelmesidir. Herkesin fikir vermeye zorlanmasi, kendisinden
fikir sorulmasi, hem izleyicilerin zor durumda birakabilmekte ve hem de yanlis bazi fikirlerin

ortaya atilip savunulmasina yol agabilmektedir.

" DOGAN, a.g.e., s.73
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1.5.3. Liberal Lider

Grup iyelerini tamamen 0zgiir birakan bir liderlik modelidir. Birakiniz yapsimlar,
birakiniz gegsinler (Laissez-Faire, Laissez-Passeur) ilkesini benimser. Gligten kaginir. Liderin
rolii diger grup iiyelerinin gibidir. Uyeler amaclar1 belirler ve kararlar1 verir. Lider, orgiit
disinda bilgi ve kaynak saglama yoniinden gruba katkida bulunur. Tamamen oto-kontrol
sistemine dayanir. Cok kullanilan bir liderlik modeli degildir. Uyeler birbirine kars: nitelikte
farkli amaglar gelistirebilirler. Bu durum 6zellikle kaos donemlerinde Orgiitiin bozulmasina
neden olur. Tam serbestligi taniyan liderler, giic ve sorumluluktan kagmaktadirlar. Onlar,
kendi amaglarim1 gergeklestirmek icin gruba bagimlidirlar. Grup iiyeleri kendi kendilerini

egitme ve motive etmektedirler.

Liderin rolii ¢ok azdir. Tam serbesti taniyan liderler, yonetim yetkisine en az ihtiyag
duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde amag, plan ve programlarin1 yapmalarma imkan taniyan davranis gostermektedirler.
Diger bir ifade ile tam serbestligi tanityan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki
kullanma haklarmi tamamiyla astlara birakmaktadirlar. Liberal liderlik tarzinda isletmede
karisiklik ¢ikma olasiligi yiiksektir. Ciinkli farkli birimler farkli amagclar1 takip ederler. Bu
nedenle, bu tarz liderlik gliniimiizde ¢ok tercih edilmez. Bu tarz liderligin de grubu her zaman
icin tam basariya ulastiracagi disiiniilmemelidir. Liberal liderlik tarzinin yarari, ¢alisanlarin
amag, plan ve politikalar1 kendileri belirleyip, icra ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip
uygulamalar1 suretiyle, her calisanin bireysel egilim ve yaraticiliginin harekete gegmesidir.
Calisanlar kendilerini problemleri en 1iyi sekilde ¢6zme konusunda kosullamislardir.
Calisanlar istedikleri gibi kisilerle grup kurarak sorunlar1 ¢ozebilmekte, yeni fikirleri test
ederek en uygun kararlar1 alabilmektedirler. Liderin esas gorevi ise, malzeme ve kaynak
saglamak ve bunlarla ilgili sinirlar1 ¢izmektir. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikir
soruldugunda goriisiinii bildirmekte; ama bu goriis izleyicilerin faaliyetlerine baglayici
nitelikte olmamaktadir. Kiiltiir diizeyi diisiikk, iy1 bir is bolimiine sahip olmayan ve

sorumluluk duygusundan yoksun bulunan gruplara bu tarz liderlik bicimi uygun degildir. **

Tam serbesti taniyan liderlik tarzi, liderin otorite kullanmasina adeta ortadan
kaldirmaktadir. Bu durum, boyle bir liderlik tarzinda lider grubu genel amaclar etrafinda
toplamak ve onlar1 belirli hedeflere yonlendirmekten yoksun kalmaktadir. Oyle ise, bu liderlik

tarzinin en Onemli sakincasi, grup icinde anarsinin dogmasi1 ve herkesin diledigi amaglara

* EREN, age, s. 311-312
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dogru ydnelmelerine yol agmasidir. Ikinci sakinca ise, bireysel basarilarm disinda grup
basarilarinin énemli dlciide azalmasidir. Ugiincii sakinca ise, tembel olan ve is gérmekten
kacma yollarin1 arayan kimselerin kargasa ve anarsiyi artirmalari, Orgiitsel kaynaklar
kendileri i¢in kullanmalar1 ve hatta grubu bolme ve parcalamaya calisma cabalarinin

cogalmasidir.*
1.5.4. Karizmatik Lider

Bu tip liderler, genellikle toplumlarin bunalimli devrelerinde ortaya ¢ikarlar. Lider
bezginligi, yilginhigm, timitsizligin igerisinde bir iimit olarak goriiliir. Toplum o lider
hakkinda bir inanca sahip olur. i¢inde bulunulan sartlar bu inancin olusturulmasinda yardime1
olur. Burada s6z konusu olan toplum igersinde herkesin evetledigi, giivendigi iistiin kaliteli
liderdir. Karizmatik liderler, geleneksel, siyasal sistemden modern siyasal sisteme gecisin
manivelas: olarak diisiiniilmektedir. Karizmatik lider hem toplumdaki egemen degerleri
yikabilecek, hem de onlarin yerine yeni deger koyabilecek bir kisi olarak
kavramlastirilmaktadir. Bu agidan bakildigi zaman karizmatik liderligin 6l¢iitii kendi tiriini
olan kurumsal yapiya damga vurup vurmadigidir. Bu durum daha ¢ok gecis asamasinda olan
toplumlar i¢in Onemlidir. Toplum karizmatik liderde insaniistii birtakim kabiliyetlerin
olduguna inanir. Dolayisiyla lideri et-kemik ve duygularla dolu bir varlik olarak gérmezler.
Iste baz1 olaylar karsisinda aciz kalan liderin de insan oldugu onun da korkularmin,
duygularmin  oldugunu bilmek takipcilerde meydana gelebilecek panigi kismen

yavaslatabilir.”’

Karizmatik liderler, ortaya biiyilk bir hedef koyarlar. Takipgilerinden yiiksek
performans beklediklerine dair mesajlar verirler. Onlara bu hedefe ulagsmada yeterli
kabiliyette olduklarindan siiphe etmediklerini gosterirler. Ayrica takipcilerinin ihtiyaglari
konusunda empatik bir iligski kurduklarini onlara hissettirirler. Yapilan bazi arastirmalara gore
karizmatik liderin ¢cekim kuvveti baslangicta ve rasyonel temellere degil, aksine takipgisinin
sartsiz sadakat, boyun egme ve baglilik gibi hissi temellere dayandigi yoniindedir. Toplum
iizerinde yaratilan itaat eskiden kalma normlara ve geleneksel olarak onlarin korunmasimna
degil, o kisinin sahsiyetine ve onun insaniistii kabiliyetleri bulunduguna dair gelisen ve

. 1
beslenen inanca dayanir.’

* EREN, a.g.e..s. 312
50 DOC:}AN,a.g.e.,s. 85
1 DOGAN,a.g.e..s. 89
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1.6. EVRENSEL LIDERLIK YAKLASIMLARI

1960’11 yillardan sonra liderlik tarzlarimi agiklamaya calisan ve konuya farkhi

perspektiflerden bakan ¢esitli liderlik kuramlar1 olusturulmaya baglanmastir.

1.6.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellik Kurami’na gore, insanlar “lider olarak dogarlar, sonradan lider haline
gelemezler”. Yine bu kurama gore, bazi insanlar dogustan sahip olduklar1 birtakim iistiin
kabiliyetler sayesinde digerlerinden ayrilirlar. Bu durumda, liderlik tarzini agiklamanin tek
yolu ise, bu tip insanlarin sahip olduklar1 6zellikleri 6lgmekle saglanabilir. Nitekim bu konuda
yapilan arastirmalar sonucunda ii¢ tip etkili liderlik 6zelligi bulunmustur: Kisisel 6zellikler
(uyum saglama, lstiin olma, 6z-giliven), fiziksel 6zellikler (boy, kilo, goriiniis) ve yetenek
(zeka, deneyim, baskalarma kars1 duyarlilik) seklinde ifade edilir.”* Sozii gecen kuramla ilgili
arastirmalar yapan, Kurt Lewin ve arkadaslari, otokratik ve demokratik olmak tizere iki
liderlik tarzi iizerinde calismalar yapmislardir. Otokratik liderler, otoriteyi tek elde toplarken,
demokratik liderler otoriteyi astlariyla paylasan bir liderlik tarzi cizerler. Lewin ve
arkadaslarinin her iki liderlik tarzi arasindaki farki bulmak iizere yaptiklar1 c¢aligma
sonucunda, otokratik liderle calisan gruplarin liderleri baslarinda bulundugu siirece yiiksek
performans sergiledikleri goriilmiistiir. Ancak bu arastirmada, grup igindekilerin kimi zaman,
otokratik bir liderle c¢aligmaktan memnun olmadiklar1 ve bazen diismanlik duygular:
besledikleri de gézlenmistir. Ayn1 arastirmada, demokratik bir liderle calisan grup iiyelerinin
performanslar1 da 1yi diizeyde bulunmustur. Ayrica, bu gruplarin diger gruplara kiyasla
diismanca duygular yerine olumlu diisiinceler hissettikleri saptanmistir. Buna ek olarak,
demokratik bir liderle ¢alisan grup iiyeleri, liderleri baslarinda olmadig1 zamanlarda da ayni

performansi siirdiirebilmektedirler.

Kurt Lewin ve arkadaslarinin ¢aligmalari, liderleri sadece otokratik ve demokratik
olmak tizere iki ayr1 kategoriye aywrsa da, Tannenbaum ve Schmidt yaptiklar1 arastirma
sonucunda, bir liderin hem otokratik, hem de demokratik olabilece§i bulunmustur.
Dolayisiyla, bir liderin, durumun gerektirdigi 6l¢iide, hem otokratik hem de demokratik tarzin
karisimi bir davranis sergileyebilecegini saptamislardir. Ornegin, zamanin dar oldugu bir

durumda astlar karar vermekte gecikiyorsa lider otokratik tarzi kullanir. Liderin hangi tarzi

°* ZEL Ugur, Kisilik ve Liderlik, s. 75
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benimseyecegini gosteren bir bagska nokta ise astlarin yetenekleridir. Astlarin yetenekleri

diistiikge lider otokratik tarzi daha ¢ok kullanmaya baslar.>
1.6.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozellik Kuraminda, lideri tamimlamada kisisel &zellikler 6nemli rol oynuyordu.
Davranis¢ilik Kuraminda ise, bir liderin ne yaptig1 ve etrafindakilere nasil davrandig:
onemlidir. Bu kuramin, o6zellik kuramindan farki ise, kisilerin lider olmak icin
egitilebilmeleridir. Etkili liderlik tarzinin tanimi, temelde, bir liderin davranis bi¢cimi ve
astlarmin  bu davranis bicimine gosterdikleri duygusal ve davranigsal tepkilerle
aciklanmaktadir. Bu kurami temsil eden calismalar, Ohio State Universitesi ve Michigan

Universitesi ¢alismalar ile Blake ve Mouton’un gelistirdigi Yonetim Tarz1 seklidir.>
1. Ohio State Universitesi Liderlik Yaklasimlar

Ohio Liderlik Arastirmalari, liderlerde goriilen belli davranis kaliplarinin ortaya
cikarilmasmi amaglamistir. 1945°te baslayan arastirmalar sonucunda 1800°e¢ yakin lider
davranis bicimi ortaya ¢ikarilmustir. Istatistiki analizler sonucu bu say1 150’ye indirilmistir.
Bu davranis bicimleri soru haline doniistiiriilerek “Liderlik Davranigi Tanimlama Anketi”
olusturulmustur. Psikoloji, sosyoloji, ekonomi alanlarindan olusturulan arastirmaci grubu,
Hava Kuvvetlerindeki komutanlar, Deniz Kuvvetlerindeki sivil yoneticiler, tiretim hattindaki
yoneticiler, bolge kooperatifi yoneticileri, liniversite yoneticileri, orta 6grenimdeki 6gretmen
ve okul yoneticileri, ¢esitli 68renci ve toplumsal gruplarm liderleri {izerinde yapilan
arastirmalar, liderin zamanini bireysel ve kisiler arasi iligkilerde ne bi¢imde kullandigi,

sorumluluk ve otorite diizeyi (neler yaptigi) konulari tizerinde yogunlastirmistir.

Izleyici durumundaki kisilere liderin davranis bi¢imleriyle ilgili sorular yoneltilmis ve
bulgularin degerlendirilmesi sonucunda lider davramiglarinin temelde iki ayr1 boyutta

2

toplandig1 goriilmiistiir. Bunlara; “yapiyr harekete gecirme ” ve “bireyi dnemseme ” adi

verilmistir.

“Yapiy1 harekete gecirme”, liderin kendi gorevi ya da grubun gorevleri ile ilgili
olarak 151 ve amaglar1 tanimlamaya, sekillendirmeye ve harekete gecirmeye yonelmis
faaliyetleri kapsar. Bu boyutta elde edilen yiiksek puanlar, grup faaliyetini yonetme, grup

planlamasi, haberlesme, programlama, yeni fikirleri uygulamaya koyma gibi faaliyetler

3 KILING, agb,, s.75
% ZEL, Kisilik ve Liderlik, s. 125-128
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acisindan oldukca ileri algilama yetenegini ifade eder. Yapiy1 harekete gecirmeye 6nem veren
bir liderin gosterdigi davranis ya da egilim, 6zellikle yapilan igin basariya ulagsmasi amacindan

kaynaklanir ve bu sonuca yoneltir.”

“Bireyl 6nemseme” ise, kisiler arasi iliskilerde karsilikli giiven, ikili iletisim, astlarin
fikirlerine sayg1 ve onlarin duygulariyla ilgilenme gibi faaliyetleri kapsar. Bu faktor, orgiitteki
kisiler arasindaki karsilikli gliven, saygi ve dayamigmay: giiclii kilmaya yonelik liderlik
davranislarini kapsar. Liderin goz ardi edemeyecegi konular; astlarin kisisel sorunlariyla
ilgilenmek, astlarin tekliflerini dikkate almak ve astlarn haklarmni savunmak seklinde
siralanir.”® Her iki boyut birbirinden bagimsiz olarak ele alindiginda Sekil-1,1.'de gdsterilen

dort farkli liderlik tarzi ortaya ¢ikmaktadir.”’

Yogun ilgi Yogun ilgi

Diisiik Yapiy1 Harekete |Yiiksek Yapiy1 Harekete
Gegirme Gegirme

-1- -

_3- -4-

Az ilgi Az Ilgi

Diisiik Yapiy1 Harekete |Yiiksek Yapiy1 Harekete

Gegirme Gegirme

Sekil-1.1: Ohio State Liderlik Yaklagimi

Kaynak: ZEL Ugur, (2006), Kisilik ve Liderlik, Nobel Yayincilik, Ankara, s. 126

Ohio Universitesi liderlik arastirmalar1 sonucunda elde edilen dort liderlik tarzi
yukaridaki sekilde, dort ayr1 lider davranisi teorik olarak ifade edilmektedir. Bu 6rnege gore
ikinci bolmedeki lider hem grubun basarmaya calistig1 ise hem de grup iiyelerine birey olarak
onem veren bir davranig gosterirken; dordiincii bolmedeki lider, grup tiyelerinin ihtiyaclarina

onem vermeyen fakat grubun amagladigi ise fazla agirlik veren bir davranig gostermektedir.

Ohio arastirmalarindan ¢ikarilan genel sonuglardan bazilarini sdyle sralanabilir:*®

3 Zel, Kisilik ve Liderlik, s.126

% Kiling, agb, 5.78

3T Zel, Kisilik ve Liderlik, s.128
www.gencbilim.com(13.03.2009)
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1) Grup otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa en uygun hareket tarzi bu liderligi

uygulamaktir.

2)Grup daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiy1 harekete ge¢irme davranisina

tepki gOsterecektir.

3)Yapilan is, teknoloji geregi ¢cok detayli diizenlenmisse ve zaman kisith ise herkese

ilgi gostermeye calisan lider basarili olamayacak, devamsizlik ve sikayetler artacaktir.

4)isin 6zelligi bireyin ve grubun kendini gerceklestirmelerini dnleyici nitelikte ise, bu

yoldan motive etmenin faydasi olmayacaktir.
5)Astlarin tistlerle irtibat1 az ise, yonetim tarzi otoriter liderlik tipinde olacaktir.
6)Calisanlar devaml iliski icinde ise liderden yiiksek anlayis bekleyeceklerdir.

7)Liderin insant Onemseyen davranislart c¢ogaldikca personel devir hizi ve

devamsizlig1 azalmaktadir.

8)Liderin yapiy1 harekete gecirmeyi esas alan davraniglari arttik¢a grup tiyelerinin

performansi yiikselmektedir.

Yapilan aragtirmalar, Ohio Universitesi arastirmalarinda elde edilen bulgular
desteklemektedir. Bu arastirmalarda elde edilen bulgulara gore; bir liderin hem “insan
faktoriinii” (bireye ilgi) hem de “yapiyr harekete gecirme” derecesi astlarn etkinliginde
onemli rol oynamaktadir. Insan faktoriine gosterilen ilgi bakimindan diisiik puanli
yoneticilerin davranisinda “yapiy1 harekete gecirme” faktoriiniin etkili olmadigi goriilmiistiir.
Ayni sekilde, “insan faktoriine 1ilgi” yOniinden yiikksek puan almis ydneticilerin
davranislarinda “yapiy1 harekete gecirme” degiskeni 6nem tasimaktadir. Diger taraftan “insan
faktoriine ilgi” bakimindan orta derecede yer alan yoneticiler i¢in “yapiy1 harekete gegirme”

boyutu 6zellikle 6nem kazanmaktadir.”
2. Michigan State Universitesi Liderlik Yaklasimlari

Ohio Eyalet Universitesi liderlik arastirmalar1 ile asag1 yukar1 ayn1 donemde (1947)

yiiriitiilen Michigan Universitesi arastrmalar1 Rensis Likert’in dnciiliigiinde, Prudential

%% BARIN, Aysun, 1999, Yeni Liderlik Anlayisi, Executive Excellence Dergisi, s.16
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Insurance Company’de 20 yiiksek 20 diisiik verimlilikteki ekipler iizerinde uygulanmistir.

Arastirmalar dort faktore dayandirilmistir:

1) Destek: Grup iiyelerinin kisisel duygularmma verilen 6nemi ve degeri arttirici

davranislar.

2) Karsilikl iliskileri kolaylastirma: Grup tlyeleri arasinda, yakin ve karsilikli tatmini

saglayan iliskilerin gelismesini destekleyen davraniglar.

3) Amacin vurgulanmasi: Grup amaglarina ulagsmak ve yiiksek performans saglamak

icin motive edici davranislar.

4) Isi kolaylastirma: Arag-gere¢ ve teknik bilgi gibi kaynaklar1 saglayarak, amaglara

ulasmada kolaylik saglayici davranislar.®

Bu faktorlerden ilk iki tanesi kisiye yonelik davranislari, diger ikisi ise ise yonelik
davraniglar1 ifade etmektedir. Verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, devamsizlik,
sikayetler, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilarak, grup lyelerinin tatminine ve
grubun verimliligine katkida bulunan faktérler arastirilmak istenmistir. Bu caligmanin
sonucunda iki degisik lider davranisi tespit edilmistir; ise yonelik lider ve insana yonelik lider.
Ise yonelik lider, grup iiyelerinin &nceden belirlenen ilke ve ydntemlere gore calisip
calismadiklarmi yakindan kontrol eden, biiyiik 6l¢iide cezalandirma ve makama dayanan
resmi otoritesini kullanan bir davranis gdsterir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki
devrini esas alan, grup tiiyelerinin tatminini arttiracak c¢alisma sartlarinin gelistirilmesine
calisan ve grup lyelerinin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig
gosterir. Arastirmalardan ¢ikan bir diger onemli sonug¢ da, kendileriyle daha kolay temas
kurulabilen ve konusulabilen, isle 1ilgili sorunlar1 astlarina agiklayan liderler, boyle
aciklamalarda bulunmayan ve kendileriyle giic temas kurulan liderlere kiyasla daha yiiksek
moral gruplarma sahip bulunmaktadir. Yiiksek bir basar1 diizeyinde faaliyette bulunan
gruplarda personelin ¢ogu liderlerini kendi gruplarmin sozciisti olarak vasiflandirirlar. Yani
liderin kendi davrams bigimleri de bir dl¢iide basar1 oranma etkili olmaktadir.®' Séz konusu
iki liderlik tarzi arasindaki fark, 6zel bir uygulama bigiminden degil, liderlik fonksiyonunu ele
alis ya da liderlige yonelis biciminden dogmaktadir. Kisiye yonelik bir lider, faaliyetlerinin

biiyiik bir kismini personelin davranig ve ¢aligma isteklerini gelistirmeye yoneltir. Etkinlik ve

60 Zel, Kisilik ve Liderlik, s.128
61 BARIN, age, s.17

38



verimliligi ylikseltmek i¢in yonetim ile teknolojik yontemlerden ¢ok, kisilerin insan olarak
potansiyel enerjilerinden faydalanmaya calisir. Bu liderlik tipindekiler, mevcut alet ve
techizatla personelin daha ¢ok calismalarini saglayabilen kimselerdir. Faaliyetlerinde daha

cok astlariyla kendisi arasindaki kisisel iliskiler iizerinde durur.

Ise yonelik liderler yukarida anlatilanlarin aksi yoniinde davramslar gosterirler.
Personeli daha sik kontrol eder, ayrintili talimat verir, yakindan nezarette bulunur, yapilan
degisiklikler i¢in sebep gostermek geregini duymazlar. Herhangi bir hata yapildig: takdirde
de, sert cezalar verirler. Kisiye yonelik liderlerin yiiksek moral ve basar1 seviyesine ulagsmada
daha etkili olduklari, ise yonelik liderlerin ise, moralin bozulmasina ve basarmin diismesine
sebep olduklar1 sonucuna varilmigtir. Bununla beraber, bu konuda yapilan daha sonraki
arastirmalar, liderlik ve verimlilik arasindaki iliskinin bu kadar basit olmadigini géstermis ve
yiiksek bir basar1 seviyesinin daha ¢ok kisiye yonelik davranig bi¢imi ile ise yonelik davranisi
birlestiren liderligin sonucu oldugu gercegini ortaya koyar®®. Michigan liderlik arastirmalari,
liderlik davraniglarini agiklayacak ve smiflandiracak boyutlar1 gelistirmeyi amaglamstir.
Bunu yaparken de biiyiik 6l¢iide uygulamali arastirmalara agirlik vermistir. Boylece arastirma
sonucu belirlenen faktorlerin liderlik davranmiglarini agiklamaya yeterli oldugu, dolayisiyla
liderlik siirecinin aciklanabilecegi varsayilmistir. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da,
kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi noktasindan hareketle,

kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar degisen elestiriler yapllmlstlr.63
1.6.3. Blake ve Mounton’ un Liderlik Yaklasimlar

Blake ve Mouton tarafindan ortaya atilan teori, liderlik davraniglarmin iki ayr1 boyutu
olarak, insana ilgi ve ise ilgi, yatay ve dikey eksene yerlestirilmek suretiyle bes ayr1 liderlik

bi¢cimi oraya ¢ikarimistir. Bu liderlik bigimleri sekilde gosterilmistir.

62 www.eylem.com.28.03.2009

63 BARIN, age, s.18
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- YAPIYI HAREKETE GECIiRME +
Sekil-1.2 : Blake-Mouton'un Ydnetsel Sebekesi
Kaynak: ZEL Ugur,2006, “Kisilik ve Liderlik” Nobel Yayincilik, s.133
Buna gore,

1.1 tip: Etkili olmayan lider: Orgiitte kalabilmek i¢in gerekli isin yerine getirilmesinde

en az seviyede ¢aba harcamaktadir.

1.9 tip: Klip lideri: Lider diisiinceli, rahat ve arkadasca iliskilere agirlik verirken

goreve ilgisi en alt seviyededir.

9.1 tip: Gorev lideri: Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir, insan iliskileriyle

ilgisi ise yok denecek kadar azdur.

5.5 tip: Orgiit lideri: Yapilacak isin miktar ile ¢alisanlarm moralini dengede tutmaya

calisan uzlastirmaci tiptir.
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9.9 tip: Ekip lideri: Lider kendini goreve adayan kisilerle beraber yiiksek verime
yonelmistir. Karsilikli gliven, saygi st seviyededir. Herkes birbirine bagimli oldugunun

farkida olur.®

Modelde yer alan bes liderlik tipinden “Ekip Liderligi’ni en etkili liderlik oldugunu
iler1 siirmektedir. Bu yaklasim, arastirmacilara gore artan is basarisi, diisiik devamsizlik ile
sonuglanir. Isin zenginlestirilmesi ve astlarin karara katilmasi durumlarinda ekip liderinin
etkisi daha da artacaktir. Modele gore liderler icin Oncelik verimlilik degil, kisiler arasi
iliskiler olmalidir. Lider, dncelikle ¢alisanlarmm moralini yiikseltip isten doyum almalarmi
saglamalidir. Bunun i¢in liderler, astlarinin igine karigmadan onlarin islerini planlamalarina,

diizenlemelerine yardim ederek duygusal destek saglarlar.

Lider, astlarini ¢ok siki denetlemek yerine genel denetimden yanadir. Lider, astlarinin
ihtiyaclarimi da dikkate alir. Ciinkii modele gore, huzurlu bir ig ortami ve verimli bir is

temposu i¢in doyurucu iliskiler sarttir.

Northcraft’a gore bu modelin en 6nemli yarar1 yoneticiler ve liderlerin, sergiledikleri
davranislarin kavram halinde tanimlamasma imkan vermesidir. Bdylece kendi ydnetim
tarzinin ne oldugunu kavrayan bir yOnetici, cesitli egitim ve gelistirme programlari ile bu

tarzda arzuladig1 degisiklikleri yapabilir.

Blake ve Mouton 6lgekteki en etkili lider tipinin [9,9] tipi oldugunu ileri siirseler de,
bu tipin i zenginlestirmesi verimlilik, ise devamsizlik gibi konularla olumlu ydnde

baglantisinin olmadig1 uygulamali arastirmalarla ortaya ¢ikarilmustir.®
1.6.4. McGregor’ un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor’in “Girisimciligin Insani Yonii” adli kitabina gore, ydneticilerin
davraniglarini belirleyen en 6nemli unsurlardan birisi onlarin insan davraniglar1 hakkindaki
varsayimlaridir. Ilk defa 1957°de yayinlanan bu yaklasima gore, bu varsayimlar birbirine zit

goriisleri iceren 2 grupta toplanabilir.

X Kuramz;
o Ortalama bir insan ¢alismay1 sevmez ve isten miimkiin oldugunca kagmaya
calisir.

% ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.133
5 ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.134
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. Ortalama bir insan sorumluluk yiliklenmek istemez, fazla istekli degildir ve

gilivenceyi her seye tercih eder.

o Bundan 6tiiri insanlar1 ¢alistrmak i¢in onlar1 zorlamali, yakindan kontrol

etmeli ve amaglar1 gerceklestirmeleri i¢in cezalandirmalidir.®®

Y Kuram;

o Kisi i¢in is, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

o Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren tecriibeleridir.

o Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek c¢alisir.

o Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve

daha fazla sorumluluk ytiklenmeyi 6grenir.

o Dolayisiyla, yoneticinin yapmasi gereken, uygun bir ortam yaratarak ¢alisanin

kendini gelistirmesini saglamaktir.

o Y kuraminin felsefesi, isletmenin amaglar1 ile ¢alisanlarin kendi hedeflerini

biitiinlestirmeyi gerceklestirerek kisisel gelisimi saglamaktir.®”’
1.6.5. Likert’ in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi’nde insan davramslariyla ilgili énemli bir arastirmaci olan
Rensis Likert, yine bu iiniversitenin yapmis oldugu arastirmalara dayanarak ve onlarin
devamli olarak, liderlik davranislariyla ilgili 4 tarz ileri siirmiistiir. Likert, otokratik ugtan
demokratik uca dogru uzanan liderlik ayrimini, birden dérde kadar numaralanan sistem adlar1

altinda gruplandirmistir. Buna gore:
Sistem-1:  Istismarc1 Otokratik
Sistem -2 :  Yardimsever Otokratik
Sistem -3 :  Katilime1

Sistem -4 : Demokratik

66 WiNTERS Kenneth T., Deed of Distribution by Personal Representatives, Rota Yaymlar1,istanbul, s.134
7 WINTERS, a.g.e., s.135
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Likert’in teorik modelinin giicii, dort tarzin bagimsiz degiskenleri olan, isteklendirme,
calisanlarin davraniglar1 ve giiven faktorlerini birbirine baglanmasindan kaynaklanmaktadir.

Likert’in tespit ettigi dort tip liderlik, asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Likert’in yaklagimina gore sistem- 4’¢ dogru gidildikge, astlarin fikirlerinden
yararlanan, astlara olan giiven ve astlarin is konularinda kendilerini serbest hissetmeleri

artmaktadir. Oysa sistem- 1 tipinde bu davranislar biiytik 6l¢iide siirlanir.

Istismarc1 -otorkratik (sistem-1) bir lider, kararlar1 kendi basma alan ve tiim giicii
kendinde toplayan bir davranigsa sahiptir. Bu tip bir lidere gore iyi ast, kendisine sOyleneni
itirazsiz yapandir. Yardimsever- otokratik (sistem- 2) bir lider, astlarina kismen de olsa is

doyumu saglar.

Sistem- 1 ve Sistem- 2 tipinin temel 6zelligi olan otokratik davranis, karar almay1
hizlandirirken, kapasitesi smirli olan astlarla da is gorme egilimi arttiracaktir. Ancak bu tarz
liderlik davranisinin asiriya kagmasi halinde, astlarin caligma isteklerinin azaldigi ve zamanla

¢atismalarin arttig1 gozlenir.®®

Katilimec1 Lider (Sistem-3), kararlar1 tek basina vermez. Astlarin katilimini bekler ve
onlara yetki dagitir. Modern yonetim anlayisinda genel egilim, katilimci lider tipinin
yayginlastirmasi dogrultusundadir. Demokratik lider (Sistem- 4) ise, grup i¢inde tek basina
glic olmaktan kaginir. Demokratik bir liderin altindaki grup siirekli kendisini egitme ve
gelistirme ¢abasindadir. Ancak demokratik liderligin de u¢ noktalarda uygulanmasi halinde,
grup tiyeleri zamanla amag farkliligina kapilabilirler. Bu durum, kargasanin dogmasina neden

olur.
1.6.6 Tannenbaum ve Schmidt’ in Liderlik Dogrusu Yaklasim

Tannenbaum ve Schmidt’in ortaya attig1 bu teoride, liderligin iki u¢ noktasi olarak
“otokratik liderlik” ve “demokratik liderlik” oldugu kabul edilmektedir. Iki ucun arasindaki
dogru (liderlik dogrusu) iizerine yedi ayr1 lider davranis bicimi yerlestiren Tannenbaum ve
Schmidt, modeli yetki kavrami iizerine kurmuslardir. Belli bir durumdaki liderlik davranisi,
liderin kullandig1 yetki miktar: ile asta devredilen yetkinin derecesinin bir kombinasyonunu

meydana getirmektedir.®®

8 ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.134
8 ZEL, Kisilik ve Liderlik , s.134
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1. Durumsalhk Yaklasim

Bu kurama gore, bir liderlik tarzinin durumun gerektirdigi sartlara uygun davranilirsa
etkili olabilecegidir. Baska bir deyisle, durum, liderlik davranigmi belirler. Bu teori, liderlik
siirecinin formiile edildigi esitlikteki tigiincii de§isken olan “kosullar” degiskenini esas
almaktadir. Durumsallik teorilerini genel varsayimi; degisik kosullarin (durumlarini), degisik
liderlik tarzlar1 gerektirdigidir. Buna gore, tek ve en iyi liderlik tarzlarindan degil, herhangi
bir durumda hangi tarzin en etkin oldugundan soz edilir. Bu ise, durumsallik teorisinin

davranissal teoriden ayiran en temel ve 6nemli farkliligidir.

Davranigsal teori, 6rnegin liderlerin ise veya kisiye (iligkilere) 6nem veren davranig
gosterebilecegini belirtmis, ancak hangi durumlarda ise, hangi durumlarda kisiye 6nem veren
davranisin etkin olacagini belirtmemistir. Bunu belirtmek yerine, kisiye ve iliskilere dnem
veren liderlik davranisinin, grup tiyelerinin tatminini ve verimliligini arttiracagini, dolayisiyla
liderin daha etkin olacagini varsaymistir. Halbuki durumsallik teorisine gore her iki davranig

cesidi de, belirli durumlarda ayni derecede etkin olur.”
2. Fred Fiedler’ in Etkin Onderlik Modeli

Ik durumsallik kurami Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir. Fiedler, liderlik
tarzlarmi O6lgmek i¢in LPC (least prefered co-worker) adinda bir 6lgek olusturmustur.
Gelistirdigi Olgcegi uygulamasi sonucunda, davranisa-yonelik (relationship oriented) ve ise-
yonelik (task oriented) olmak tizere iki liderlik tarzi bulmustur. Davranisa yonelik tarzda
liderler, astlariyla siki ve iyi iliskiler kurmay1 hedeflerler. ise yonelik tarzda ise, liderler
verilen isleri tamamlamay1 amaclarlar. Ancak durumun gerektirdigi tarzda davranan liderler

etkili olmay1 basarirlar.
Bu model, liderin iki farkl kisiligi izerine durur.
e Ise giidiilenmis
e lliskiye giidiilenmis

Ise giidiilenmis lider, daha c¢ok isin yapilmasina agmwhk verdigi gibi, daha ok

yonlendiricidir; kesin emirler verir, astlariyla daha az ilgilenir. Onlara gore onemli olan,

0 ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.143
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verilen isin kisa siirede yapilmasidir. Iliskiye giidiilenmis lider ise daha ¢ok kisiler arasmdaki

iliskiye 6nem verir. Arkadaslik, uyum bu tip liderlerin {izerinde durduklar1 konulardir.

Fiedler, en aza tercih edilen is arkadasi (LPC) puanma gore, ¢esitli yapidaki insanlar1
ayirt etmeye calismistir. LPC 6l¢egi, liderin en az tercih ettigi is arkadaslarini belirtmek i¢in,
birtakim sifatlardan olusmaktadir. Eger kisiler, en az tercih ettikleri is arkadaslarini olumlu bir
takim sifatlarla nitelerse, bu kisiler iliskiye giidiillenmis bireyler olarak tanimlanmakta ve
katilime1 lider tiirtine girmektedir. Sayet kisiler, en az tercih ettikler1 is arkadagslarini olumsuz

bir takim sifatlarla nitelerse, bu kisiler ise giidiilenmis otoriter lider olarak betimlenmektedir.

Yiksek(LPC) puanina sahip liderler, herkesi hos tutmaya calisan, sevgi gdsteren
liderlerdir. Diisiik (LPC) puanmna sahip olan lider ise is yapmaya dnem verir. Iyi calismayani
sevmez; grup Uyelerine ayricalikli davranabilir. Fiedler, yiiksek (LPC)’li ve diisiik (LPC)’li
liderleri ¢esitli dogal gruplarda incelemis ve hangi liderlik 6zelliginin hangi ortamlarda daha
etkin oldugunu bulmaya c¢alismistir. Bu modele gore, liderin davraniglarinin etkinligini

belirleyen, ii¢ Snemli durumsal degisken vardir:”'
. Isin yapisi
. Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi
o Lider-tiye iliskileri

Bu ii¢ faktor lider icin olumlu olumsuz bir ortam yaratarak, gdsterilmesi gereken

liderlik davranigini etkilemektedir.

Lider - iiye iliskileri: Lider sevilip, sayiliyor ve giiven duyuluyorsa, liderlik i¢in
olumlu bir ortam olacak ve bu iligkiler “iy1” olarak nitelendirilecektir. Aksi durumda iligkiler

“ zayif” olarak nitelendirilecek ve bu durumda liderlik i¢in olumsuz ortam olusur.”

Isin Yapisi: Is ne 6lciide acik amaglara sahipse, isin ayrintilar1 belirlenmisse, o dlgiide
yapisallasmistir.  Ancak, isin yapilma yontemleri belli degilse, karmasik isler ise,
yapisallasmamis kabul edilir. Rutin isler “planlanmis™ nitelikteki isler olup, liderlik icin

olumlu bir ortam yaratacaktir. Karmasik iglerin nasil basarilacagi, bu islerin hangi amaglarla

" CIMENLIDERE Sedef, Liderlik Yaklasimlari ve Bir Arastirma. 1.U.Sos. Bil. Ens., Yayinlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, s.128
2 ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.144
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ilgili olacag1 hususlarinda, dnceden ayrintili yontemler gelistirmek zordur. Bu gruptaki isler,

“planlanmayan” nitelikteki isler olup, liderlik i¢in olumsuz bir ortam yaratir.

Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi: Bu degisken, liderin 6diillendirme,
cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vs. konularda sahip oldugu yetkinin derecesini
gosterir. Bir organizasyonda c¢alisan liderin, yetkileri “fazla” veya “ az” olabilir. Yetkilerin
fazla oldugu durum, liderlik i¢in olumlu bir ortami; az oldugu durum ise olumsuz bir ortami
gosterir. En olumlu ve olumsuz durumlarda, “géreve yonelik” lider davranist etkilidir. Orta
derecede olumlu ve olumsuz durumlarda, ise “insana yonelik” liderin davranist Oonem
kazanmaktadir. Fiedler’ e gére en olumlu durumda, her sey belirli ve acik oldugu i¢in, liderin
sadece ne yapilacagini sdylemesi yeterli olacaktir. Ciinkii bu durumda, liderin kisiye yonelik
davranis gostermesi zaten belirsiz ve oOrtiik olan durum nedeniyle; isin goriilememesine yol
acacaktir. Orta derecede olumlu ya da olumsuz durumlarda ise nispeten boyutlarm ¢ogu

olumlu ve bu durumlarda bireylerin tesviki ve motive edilmesi daha 6nemli olur.”

Fiedler’in liderlik kurami, insanlar1 pek esnek olmayan ozelliklere sahip oldugunu,
insanin dogas1 geregi ise egimli veya insanlar arasi iliskilere yonelik oldugunu ortaya koyar.
Fiedler, yapiya bagli liderleri egitimle insanla ilgili liderlik bigimini uygulamalarmi
saglamanin zor oldugunu ileri slirmiistiir. Fiedler uygulanan liderlik bigimlerini degistirmek
yerine, uygulanmakta olan liderlik bigimlerini o tiir lidere gerek gosteren islerle bagdastirmay1
onermektedir. Boylelikle, tek bir orgiit i¢indeki degisik kosullara gore durumsal olarak

liderlik bicimi departmandan departmana degisecektir.”*

Fiedlerin modeli cesitli organizasyonlar, ordu ve spor kuliiplerinde denenmis,
destekleyici sonuglar elde edilmistir. Ancak, LPC konusu tam olarak anlagilamamistir. LPC
Olceginde, hangi liderin neden LPC puaninin diisiik oldugu, neden iliskiye yonelik liderlerin
bu test puanmin yiiksek sayildigi, yeterince agiklanamamistir. Bu yaklasim, liderin
egilimlerine gore zamanla de§ismeyecegi goriisii ortaya atmistir. Kisa zamanda kisinin
liderlik bigimi degismez olabilir. Ancak uzun siirede bireyin yetenek ve Ozelliklerinin
degisebilecegine gore liderlik bi¢iminin de§ismesi gerekir. Bir kisi bir donem basar1 egimli
iken, daha sonra iliski egimli olur. Fiedler’in vardigi sonuglar1 dogrulamayan bulgular elde
edilmesine ve elestirilmesine ragmen, model en azmdan liderligin tek bir en 1yi yolu

olmadigini gostermistir.

 ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.146
™ KILINC,agb, s.89
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3. Robert House’ nin Yol- Amac¢ Yaklasimi

Robert House ve 6grencileri tarafindan gelistirilen Yol-Amag¢ kuramina gore, liderler
hem is tatmini, hem motivasyon saglamay1 ve hem de performansi etkileyebilirler. Ancak, her
durum i¢in gegerli ve etkili olabilecek tek tip bir liderlik tarzi yoktur. Bu kurama gore,
destekleyici, yonlendirici, basar1 odakli ve katilimci1 olmak tizere dort tip liderlik tarzi vardir.
Destekleyici liderlik, astlar kisisel isteklerine 6nem verir. Bu tarz liderler, ekiplerine son
derece dostca, acik ve yakin davranirlar ve siirekli bir takim ruhu yaratmaya calisir.”
Yonlendirici tarzda liderler, astlarina ne yapmalarmi gerektigini soylerler. Bu tarz liderler
kurallara, yonetmeliklere onem verip siirekli yiiksek performans icin plan ve programlar
yaparlar. Basari-odakli liderlerse, astlarina basarmalar1 i¢in agik ve kesin hedefler koyarlar.
Son olarak, katilimci liderlik tarzinda liderler karar verme siirecinde astlarin fikirlerini de

sorarlar.

Kurama gore, her farkli durum farkli tip liderlik tarzini gerektirir. Ayrica, kurami
tamamlayan iki tip c¢evresel faktor olan astlarin kisisel Ozellikleri ve astlarin iginde
bulunduklar1 is ortami da alinan sonuglar1 birebir etkilemektedir. Astlarin liderin
davranislarini kabul edebilmelerini ve is tatmini saglayan ti¢ tip kisisel 6zellik vardir: (1)
Yetenek, (2) Kontrol ve (3) Istekler/giidiiler. Is ortammi belirleyen ii¢ faktorse: (1) Astlarin
gorevleri, (2) Orgiitiin otorite sistemi ve (3) Is grubu’dur. Dolayisiyla, bu kurama gore, lider
herhangi bir davranista bulunmadan once hem astlarmin kisisel 6zelliklerini hem de is
ortaminin gerektirdigi durumlar1 ¢ok iyi analiz etmeli ve buna gdére en uygun davranisi

secmelidirler.”®
4. Hersey ve Blanchard’ in Durumsalhk Yaklasim

Durumsallik liderlik kuramlarmmdan bir baskasi da Blake ve Mouton’un liderlik
modelinden esinlenerek Hersey ve Blancard tarafindan gelistirilmistir. Bu modele gore, eger
astlar daha az yetenekli, egitim diizeyleri diisiik ve kendilerine giivenleri az ise, yetenek,
egitim ve kendine giiven seviyesi yiiksek olan astlarin liderlerinden goérmek istedikleri

davranislardan daha farkli davranis gdrmek isterler.”’

Bu modelde, olgun olmayan astlar i¢in lider goreve doniik iligkilere daha ¢ok onem

verecek, ancak olgunluk seviyesi arttikca hem yiiksek gérev hem de yiiksek iliski davranisi

> CIMENLIDERE, agt, 5.130
® HOUSE Robert, Path Goal Theory On Leadership, www.valuebasedmanagement.net, 23.03.2009
" KOCEL, age, s.135
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sergileyecektir. Olgunluk yiiksek diizeye ulastiginda ise lider, yiiksek iligki, diisiik gorev
davranis1 sergileyerek islerin yapilma siirecinde astlarin da goriis ve fikirlerini alarak onlarin
da karar verme siirecine katilmalarini saglayacaktir. Olgunluk en iist diizeyde oldugunda ise,
lider distik iliski diisiik gorev davranisi sergileyerek islerin yapilma siirecini tamami ile

astlarmna birakarak “personel giiglendirme” denilen kavramimn gerceklesmesini saglar.”
5. Vroom ve Yetton’ un Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton modeline gore, bir liderin en 6nemli gorevi karar vermesidir. Etkili
bir liderlik tarzi etkili karar verme demektir. Vroom ve Yetton bes ayr1 karar verme tarzi
belirlemislerdir. Bu kurama gore, tek bir tarz karar verme yerine durumun gerektirdigi sekilde

karar vermek etkililigini belirler.

1973 yilinda Victo Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen bu yaklasim Vroom
ve Arthur G. Jago’nun c¢aligmalar1 ile daha da gelismistir. Bu yaklasim, amag—yol
yaklagiminda oldugu gibi liderlik bi¢iminin, liderin organizasyon icindeki yerine bagh
oldugunu, bundan otiirii farkh liderlik tiirlerinin ortaya c¢ikacagimi ileri siirmiistiir. Ancak,
Vroom— Jago modelinin iizerinde durdugu daha ziyade belirlenen durumlar i¢in lider ile
astlarin ortak katilimlarindan veya iliskisinden ortaya ¢ikan lider davranisidir. Bu modelin
ortak katiliminda veya iliskisinden ortaya ¢ikan lider davramiglaridir. Bu modelin amaglarin

arasinda astlar tarafindan kabul edilen kararlarn, daha iyi sonuglar verdigini agiklar.”

Vroom-Jago modeli, belirli sartlar altinda verilecek kararlara astlarin katilimini
saglamak icin, onlara nasil cesaret ve sonug¢ olarak ne kadar astin katilimmin saglanacagmni
saptamak amacimi tasimaktadir. Tiim durumlar i¢in en ideal karar vermenin tek yolunun
olmadig1 diisiincesi, bu tiir sorulara verilen cevaptan sonra varilan sonu¢ olmaktadir. Ortaya
cikan problemin ¢oziimiinde gegerli olan her sathada lider, astlarin katilimimi saglayacak,

bdylece kendi etkinligini arttirmus olur.*

Vroom, calismalarin dnemine deginir ve egitimle insanlarin gorevlerini, ¢ok daha
etkin bir bigcimde yerine getirebileceklerini 6ne siirer. Ciinkii Vroom’a gore, insanlar degisken
varliklardir. Bir kimsenin emir verici veya katilimci bir liderlik goriintiisii sergilemesini,

icinde bulunan duruma veya ortamin gereksinmelerine gore degisebilecegini belirtir. Bu

8 ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.150

" KARATEPE Aynur, Liderlik Yaklasimlari ve Liderligin isgoren Verimliligi Agisindan Degerlendirilmesi.
1.U. Isl. Fak. Org. ve Isl.Pol. B&1.1991, 5.29

80 KOCEL, age, s. 135
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yaklagimm ileri siirdiigli goriis, belirli bir ortam ve kisilik i¢in gecerli olan liderlik bigimini

her durum i¢in gegerli sayilamayacagidir.”!
Vroom ve Yetton Modeli’nin Bes Alternatif Karar Verme Tarz
1.Liderin kendisi miimkiin olan bilgilerin 1s1ginda problemi ¢6zer ya da karar verir.

2.Lider gerekli her tiirlii bilgiyi astlarindan aldiktan sonra kendisi problemi ¢ozer ya da

karar verir

3.Lider astlarina problem hakkinda bireysel olarak danisir, fikirlerini alir ve karar

Verir.

4.Lider problemi astlariyla grup ortaminda tartisir ve fikirlerini alarak kendisi karar

Verir.

5.Lider problemi astlariyla grup ortaminda tartisir ve grubun fikir birligi ile ¢6ziime

varilir
6. Reddin’ in Lider Etkinligi Modeli

Bu modelde, gorev davranisi ve iliski davranisi kavramlar1 Blake Mouton’un yonetim
1zgaras1 modelinden esinlenerek adapte edilmistir. W.J.Reddin, liderlik davranislar1 alaninda
yiiriitiilen cok sayida arastirmayi incelemis, ise ve insana doniiklik diye adlandirilan
boyutlarina etkinlik boyutu ekleyerek kendi kurammi gelistirmis ve buna “U¢ Boyut
Yaklasim1” demistir. Bu yaklagima gére dnemli olan bir yOneticinin ne yaptigi degil sonug
olarak ortaya ne koydugudur.*> Modelin gelismesinde biiyiik katkida bulunan Reddin, yararl
bir kurumsal modelde c¢esitli davranis tiplerinin duruma bagl olarak etkin veya etkinsiz
olabileceklerini gostermeye caligmaktadir. Boylelikle, her kosulda etkin olabilecek bir tek
lider davranig tipi olamaz. Etkinlik, yonetilen durumun dogru kavranmasi ve bu durumun

etkisiyle de yoneticinin etkilenmesidir.®

Liderin tipi belirli duruma uygun olursa etkin, uygun olmadig1 zaman etkinsizdir.
Liderin davranmis bi¢iminin etkinligi, onun bulundugu g¢evre kosullarina bagli oldugu igin,
goreve yonelik veya iligkilere yonelik davranis tiplerinden herhangi birinin etkin veya etkinsiz

olabilecegini sdylemek yanlis olacaktir. Etkin ve etkin olmayan tipler arasindaki ayirim, daha

81 ERDOGAN ilhan,1997, isletmelerde Davrams, Donence Basim ve Yayin, istanbul, s. 47
%2 KOCEL, a.ge., s.124
% BAYRAK, s. 387
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ziyade liderin davraniginin kendisinde degil davramisin kullanildigi duruma uygunlugudur.
Liderin benimsedigi davranisin tarzi, onu etkinlik konusunda harekete geciren uyaricidir. Bu
onemli bir noktadir. Ciinkii tek bir en iyi liderlik davranisi oldugunu savunan kuramci ve
uyaricilara, uyarici iizerinde deger yargilarinda bulunurken liderlige durumsal yaklasimla
yaklasanlar ise uyaricidan ¢ok tepki ve sonuglart degerlendirir.** Uc boyutlu lider etkinligi
modeli, biitiin durumlarda uygun olacag1 One siiriiliirken, tek bir ideal lider davranis tipi
iizerinde durmamaktadir. Mesela, yiiksek gorev ve yliksek iliski yalnizca belirli durumda
uygundur. Kriz durumlarina gore kurulmus giivenlik ve askeri Orgiitlerde basar1 emirlere
hemen uyulmasma dayandigindan, bu durumlara en uygun tipin oldugu goriisii benimsenir.

Kriz bittikten sonra, yine teki tipler uygun olabilir.*

Yonetici meslek hayati boyunca degisik durumlarda etkin olmak zorundadir ve
miimkiin oldugu 6lgiide tarz genisligine sahip olmasi gereklidir. Bu sayede yonetici, degisik

durumlarla bas edebilmesini ve dolaysiyla etkinliginin yiiksek olmasini saglar.
e Diger grup iiyeleri ve vizyon ile duygusal bagimliliklar1 vardir,
e Yiiksek hedeflere sahiptirler,
e Basaracaklarma dair hisleri vardir,
e Liderlerini severler.

Yukarida belirtilen iistiin vasiflar1 dolayisiyla, bas dondiiriicii hizdaki degisimleri,
orgiitte yerlestirecek ve gelistirecek, bu degismeyi orgiitte siirekli hale getirecek olan liderler
ancak karizmatik 6zellige sahip liderler olabilir. Koklii degismeler ve koklii ¢oztiimler, giicli,

kendini adamus, tutkulu, enerji dolu liderler ile miimkiin olur.*

% ZEL, Kisilik ve Liderlik, s.154
% ERDOGAN, age, 5.47
% KOCEL, s.139

50



IKiNCi BOLUM
STRATEJIK LIDERLIK
2.1. STRATEJININ ANLAMI

Strateji kavrami, yiizyillardir kullanilan ve daha ¢ok askeri alanda hakim olan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun yaninda satran¢ basta olmak iizere cesitli oyun
ve spor karsilagsmalarinda da olduk¢a sik kullanilan bir kavramdir. Strateji kavraminin
isletmecilik alaninda ise ozellikle 1970’11 yillardan sonra yaygmn bir sekilde kullanildig:
goriilmektedir.®” Etimolojik kokeni Eski Yunancaya dayanan strateji kelime anlamu itibariyle,
"sevk etmek, yoneltmek, gondermek, gotiirmek ve giitmek" demektir. Strateji, Eski Yunanca
“stratos” (ordu) ve ‘“ago” (yOnetmek, yon vermek) kelimelerinin birlestirilmesiyle
olusturulmustur. Stratos kavraminin a¢iliminda, “ordu” ve “lider” anlamlar1 vardir. Kelimenin
eski Yunan generallerinden Strategos'un bilgi ve sanatina atfen kullanildigi da sanilmaktadir.
Kimi yazarlar kelimenin etimolojik yonden Latince “stratum” kelimesinden tiiretildigini ifade
etmektedirler. Latincede “stratum”; “yol, ¢izgi, nehir yatagr” anlamlarmma gelmektedir. Bu
koken ve kelimelerin yorumunu onderlik etme, ordunun hareketlerini yonlendirme ve yok

edici saldir1 eylemini yapabilme anlamlarini igermektedir.*®

Strateji kelimesinin s6zliik anlami ise “bir amaca varmak i¢in eylem birligi saglama ve
diizenleme sanat1” olarak ifade edilebilir. Yukarida belirtildigi gibi, askeri alandaki strateji
kelimesi, savunma alanmdaki bilgi ve taktiklerle yakindan ilgilidir. Strateji kavrami savunma
alaninda genis olarak kullanilan bir kavram olmakla birlikte zaman igerisinde yOnetim
alaninda da kullanilmaya baslanmistir. Y6netim bilimi agisindan strateji kavramai, “bir drgiitiin
amacina ulagsmak icin izleyecegi yollar” anlamini tagimaktadir. Yonetim biliminde 6zellikle
firmalarin ya da sirketlerin rakiplerine karsi izleyecegi stratejiler, once “Stratejik Planlama”,
ilerleyen yillarda ise “Stratejik Yonetim” ad1 verilen bir disiplinin dogmasina neden olmustur.
Gilintimiizde stratejik yonetim, yonetim biliminde ¢ok Onemli arastirma alanlarindan birini
olus,turmaktadlr.89 Strateji, bir analiz etme sanatidir; bu da birtakim bilgilerden hareketle

istenilen sonuca gitmektir. Stratejiler iist yonetim tarafindan belirlenir; bunu yaparken de daha

¥ AKGEMCI, Tahir,(2008), Stratejik Yonetim, Yenilenmis 2. b., Gazi Kitabevi, Ankara, s.3

$BASIM, H.N., ve KESICI, B., (2007), "Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi", Kariyer Yonetimi ve insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Editorler:Simsek, M.S., Celik, A. ve Akatay, A., Egitim Kitabevi, Istanbul, s.315

8 AKTAN, Can (2008). Stratejik Yonetim, http://www.canaktan.org/yonetim/stratejik-yonetim/anasayfa-
strateji.htm, (25.11.2008).
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onceki stratejiler goz oniinde bulundurulur. Strateji amaglara bagli bir unsurdur; bir isletmenin
stratejisi o isletmenin genel amaglarina hizmet eder ve giiclerin bu amaclar etrafinda
toplanmasini1 saglar. Strateji isletmenin biitlin unsurlarini uyum ic¢inde ¢alistirir; 6rgiitiin biitiin

kademelerinde koordinasyonu kolaylastirr.”

Strateji  kelimesinin olduk¢a eski bir tanimina ekonomi alaninda rastlamak
miimkiindiir. Iktisat¢1 ve matematik¢i olan Neuman ve Morgenstern stratejiyi “kisisel
faydasim1 maksimum kilmaya calisan iki oyuncunun rasyonel davraniglarr” seklinde
tanimlamaktadirlar. Burada strateji ekonomi agisindan ele alinmakta ve kisisel faydasini
maksimum yapmak isteyen oyuncularin rakiplerin davramiglarmi olasilik hesaplarina
dayandirarak matematiksel agidan degerlendirip aldiklar1 kararlara vurgu yapilmaktadir.”!
Stratejide, isgiiclinilin en iist randimanina ¢ikarilmasmi saglamak amaciyla tist diizey yonetim

tarafindan baslatilan, kader tayin edici doktrin ve kaynaklar ifade edilebilmektedir.”?

Yonetim ve isletme alaninda strateji; isletmenin cevresi ile arasindaki iliskileri
diizenleyen ve rakiplerine iistiinliik saglayabilmek amaciyla kaynaklarini harekete gegiren bir
anlam tasimaktadir. Buradan hareketle strateji, isletme ile ¢evresi arasindaki iliskileri analiz
ederek isletmenin yoniiniin ve amaglarinin belirlenmesi, bunlar1 gerceklestirecek faaliyetlerin
tespiti ve Orgiitiin yeniden diizenlenerek gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla stratejinin amaci, belirsizlik ortaminda isletmenin istenilen
sonuglara ulasabilmesini saglamaktir. Cilinkii strateji bir isletmenin amaci dogrultusunda

firsat¢1 olmasina imkan tanimaktadir.”
2.2. STRATEJi KAVRAMININ KAPSAMI

Strateji kavraminin kapsamini ele alindiginda tek bir tanimin miimkiin olmadigini
goriilmektedir. Birbirini tamamlayan farkli tanimlar igermektedir. Bu tanimlar su sekilde

tanimlanabilir;

Plan Olarak Strateji: Eylemi ve oOrgiitleri, bilin¢li ve amach olarak 6nceden

tanimlanip ilan edilmis hedefler dogrultusuna yoneltilmesi.

CETIN, S., "Stratejik Yonetim" iginde, Cagdas Yonetim ve Orgiitsel Basarim, Ed. Simsek, M .ve Celik, A.,
Egitim Kitabevi,istanbul,2008, s.38

' AKGEMCI, Tahir, Stratejik Yénetim, Yenilenmis 2. b., Gazi Kitabevi, Ankara,2008, s 3

2GUNEY, Salih, A¢iklamah Yénetim — Organizasyon ve Orgiitsel Davrams Terimler Sozliigii, Siyasal
Kitabevi, Ankara,2004, s.225

CETIN, S., "Stratejik Yonetim" iginde, Cagdas Yonetim ve Orgiitsel Basarim, Ed. Simsek, M. ve Celik, A.,
Egitim Kitabevi,istanbul,2008, s.40
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Ortaya Cikan Yén Olarak Strateji: Onceden tanimlanip ilan edilmis hedef
dogrultusu yerine, ortamin duyarlilig1 icinde Orgiitlerin tavir ve katilimlar1 sonucu

eylem yoniiniin ortaya ¢ikmasi.

Konum Olarak Strateji: Beklenti ve islevlerin tanimladig1 orgiit cevresi i¢cinde
orgiitlerin yerlerini belirleyen, orgiit ile ¢evresi arasindaki iligkiyi diizenleyen konum

saptamas.

Bakis Acis1 Olarak Strateji: Ortak eylemde bulusan orgiitlerin; ortak misyonlar1
nedeni ile paylastiklar1 normlari, degerleri ve davranis kaliplarini iceren bakis acisi.
Isletmeler agisindan strateji firsat ve tehditleri dikkate alarak isletmenin zayif ve giiglii
oldugu yanlarinin belirlenmesi ve isletmeye rekabet avantaji saglayacak konum
belirleme, karar alma ve uygulama siireci olarak da tanimlanabilir. Isletme ydnetimi

alaninda yapilan bazi strateji tanimlari su sekilde belirtilebilir’:

e Strateji, firsat ve tehditleri dikkate alarak orgiitiin zayif ve giiclii oldugu yanlarmin
belirlenmesi ve orgiit performansmni arttiracak konum belirleme, karar alma ve

uygulama stirecidir.
e Strateji, bir degisim yaratmak ve degisime hiikmedebilmektir.
e Strateji, ulasmaya deger bir gelecek i¢in bugiinden ¢aligmaktir.
e Strateji, baskalar1 tarafindan algilanamayan firsat ve tehditleri algilayabilmektir.
e Strateji, riskleri bagkalarindan farkl bir sekilde algilayip hesaplayabilmektir.

e Strateji, amaclanan gelecege ulasabilmek i¢in ¢evresel firsat ve tehditleri, orgiitiin

iistiin ve zayif yonlerini bir kaldira¢ olarak kullanabilmektir.
e Strateji, gelecegin kazanglar1 ugruna bugiiniin kayiplarini géze alabilmektir.

e Strateji, bir degisim gere§ini gorecek sezgi, sagduyu, vizyona ve bunu

gerceklestirecek irade giiciine sahip olmaktir.
e Strateji, uyusma ve uzlagsmaya zorlayan cevre giiclerine direnebilmektir.

e Strateji, bugiine, gelecegin kavram, kuram ve kurumlar1 agisindan bakabilmektir.

% AKGEMCI, Tahir, Stratejik Yonetim, Yenilenmis 2. b., Gazi Kitabevi, 2008, Ankara, s.3-4
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e Strateji, diisiince formlarmi kullanabilmektir.

e Strateji, bireysel ve orgiitsel giic ve zaaflar1 net bir bicimde gorebilmek ve gercekei

bir tavir alabilmektir.
e Strateji, engellerden yilmamak, bunlari firsat olarak degerlendirebilmektir.
o Strateji, felaketlerde yikilmamak, basarilarda kendinden gegmemektir.

e Strateji, dostlar ve destekler yaratmak ve diismanlar ve engelleyicilerden

kacinabilmektir.

e Strateji, diisman ve engelleyicilerden dahi amaclar  dogrultusunda

yararlanabilmektir.

Strateji kavramu ile 1lgili olarak, stratejik diistinme ve stratejik planlama olmak tizere
bir ayirim yapilabilir. Stratejik diisiinme uzun vadedeki ve diger herhangi bir durumdaki daha
onemli gayeler (kendi hayatinizda dahil olmak iizere) ve bunlara goétiirebilen ya da
gotliremeyen yollar hakkinda diistinmektir. Boyle bir gayeyi ya da gayeler toplulugu
belirlenirken ve miimkiin olan yollar arasindan en mantiklilar: se¢ilirken, kurumsal planlama
stireci baslayabilir. S6z konusu durum, gerceklesebilse de, stratejik diisiince ise yarayan bazi

neticelere ulasmadan once, bir stratejik planlama uygulamasin baslatmak gereksiz olacaktir °°

2.3. STRATEJININ OZELLIKLERI

Strateji, karmasik ve dinamik bir orgiitte calisanlari1 cesaretlendirme ve harekete
gecirme aracidir. Yonlendirici ve motive edici bir faktordiir. Bireyler belirsizlik ortamlarinda
karamsar olurlar ve nasil hareket edeceklerini bilemezler. Bireylere belirsizligi azaltici bilgiler
ve hedefler sunuldukca calisma hirs1 ve istekleri artar. Bu sekilde c¢alisanlar ve idareciler
taktik faaliyetlerin taslagini hazirlayabilirler. Karmasik ve dinamik bir ¢evrede orgiitiin
faaliyet sahasi belirlenir. Kurumun mevcut kaynaklarindan nasil yararlanacagi ve bunlarin
nasil konuslandirilacag: belirlenir. Kaynaklarin ve mevcut giiclin kullanim dagilimi yapilir.
Bu dagilim, serbest rekabet ortami ve Orgiitiin faaliyet gosterdigi sektordeki mevcut rakiplere

gore belirlenir. Boylece orgiitiin hareket tarzi belirlenerek, kurulus veya kurumun lehine

% ADAIR John,(2004), Etkili Stratejik Liderlik, Babiali Kiiltiir Yayinciligs, istanbul, s.160
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olacak esaslar iizerinde ayrmntili sekilde yapilandirilmis olan bir takvim ve yol belirlenmis

olur.”®

Strateji Orgiitiin tiim finansal ve beseri kaynaklarni uyum igerisinde ydneten ve
faaliyete gegiren bir unsurdur. Orgiitiin giinliik yasamu icerisinde gegen olaylarm ve alinan
kararlarin yonlendiricisi ve pusulasit olmaktadir. Yonetimin bir islevi de orgiit igerisindeki
anlagmazlik ve uyumsuzluklari kaldirmaktir. Strateji ise yonetimin gerekliligini azaltmamakta
bilakis oyunun kurallarin1 belirlemekte, belirsizligi azaltmakta, izlenecek yol ve kaideleri
acikliga kavusturmaktadir.””’ Baslangicta, “sonug alici askeri harekatlarin planlanmasi ve
yonetimi” olarak kabul goriip, bir tiir askeri ve savas kaynakli deyim olarak algilanan
stratejinin temel 6zelligi, “planlama, Orgiitleme, yonetme, koordinasyon, kontrol ve sonug
alma” islevlerini kapsamasidir. Savasta sonu¢ alma nasil ki, var olma veya yok olma ile es
anlaml iken; 6zellikle kiiresellesen giiniimiiz diinyasindaki orgiitlerin fayda yaratmalar1 veya
islevsizlige siiriiklenmeleri de, stratejik yonetimin temel 6zelliginin boyutlarmi gozler oniine

sermektedir.”®

Stratejinin genel 6zellikleri baglaminda asagidaki hususlar, farkli bir gruplandirma ve

acilimla yeniden siralanabilir:”

o Strateji, Bir Tir Analiz Aracidir: Bu arag, diisinme yOntemi ve agik bir
sistemde faktorler aras1 mantik ilkeleri ve iliskileri {izerine kurulmus, karar

verme ve kararlar i¢indeki engellerin kaldirmastyla ilgilidir.

o Amagclara Baglh Bir Unsurdur: Bir isletmenin stratejisi o isletmenin genel

amagclarina hizmet eder ve gii¢lerin bu amagclar etrafinda toplanmasini saglar.

. Cevre lIliskisini Diizenler: Isletme veya oOrgiitiin gevresiyle etkilesimini ve

iligkilerini siirdiiriilebilir sekilde ayarlar.

% BASER, H., 1998. “Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim” Konya Ticaret Odast Yonetici Egitim
Merkezi, Yoénetim ve Organizasyon Seminerleri, Konya, s.1

7 BASIM, H.N., ve KESICI, B., (2007), “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Kariyer Yonetimi ve insan
Kaynaklar1 Yonetimi , Editorler: Simsek, M.S., Celik, A. ve Akatay, A., Egitim Kitabevi, Istanbul, 2007,
s.317-318

% Stratejik Yonetim, 2004. Kosgeb Ekonomik ve Stratejik Arastirmalar Merkez Miidiirliigii Yayn,
http://www.kosgeb.gov.tr/Yayinlar/duyuru.aspx(13.05.2009)

% EREN, Erol,(2000), Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, Beta Basim Yayim, 5. Baski, Istanbul, s. 6- 8
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o Devamli Olarak Tekrarlanan Islerden Cok, Uzak Gelecege Bagl Bir Diizeni
Ilgilendirir: Stratejik secimler, isletmenin uzun siirede izleyecegi politikalarla

ilgili oldugu i¢in monoton (rutin) karar ve iglerden kesinlikle ayrilir.

o Finansal ve Beseri Kaynaklar1i Uyum Icinde Yonetir ve Faaliyete Gegirir:
Boylece strateji isletmenin gilinlilk hayat1 icinde cereyan eden olaylarm ve
alman kararlarm yon vericisi veya pusulasi da olmaktadir. Yonetmek,
anlagsmazliklar1 ortadan kaldirmaktir. Dogaldir ki, strateji, yOnetimin
gerekliligini ortadan kaldirmamakta, aksine oyunun kurallarini belirlemekte,
belirsizligi azaltmakta ve izlenecek yollar1 ve kaideleri acgikliga

kavusturmaktadir.

o Orgiitiin Beseri Kaynaklarmi Cesaretlendirir ve Harekete Gegirir: Ekonomik,
teknolojik, politik ve sosyal bakimdan cevresel degisimlerin kavranmasina,
isletme tizerindeki olumsuz etkilerin giderilmesine ve olumlu etkilerin de
zamaninda farkina varilarak onlardan yararlanma firsatina olanak verir.
Strateji, motive edici bir faktordiir. Kisiler belirsizlik ortaminda daha karamsar
bir sekilde hareket ederler. Halbuki onlara gelecek hakkinda belirsizligi
giderici (veya azaltici) bilgiler sunulduk¢a ve gidilecek amaclar1 da kesin bir
sekilde belirledikge, calisma hirslar1 ve cesaretleri de artacaktir. Boylece
calisanlar ve oOzellikle yoneticiler taktik faaliyetlerinin taslagini kolayca
yapabilecekler ve kisisel faaliyetlerinin genel amaglara uygunlugunu kolayca

belirlemis olacaklardir.

. Isletme veya Orgiitiin Temel Faaliyet Sahalarmi Belirler: Isletmenin mevcut
kaynaklarindan nasil yararlanilacagini ve uzun siire i¢indeki dagilimimin kesin
dokiimiinii ve takvimini igerir. Bu dagilim, bir pazarda, bir sanayi kolunda veya
bir ekonomik faaliyette rakip giicleri ortadan kaldirmak icin olasiliga dayanan
olaylar1 lehte esaslar iizerine kurmak ic¢in ayrintili olarak diizenlenmis bir

yapidir.

2.4. STRATEJIK YONETIM KAVRAMI

Stratejik yonetim kavrami insanlik tarihiyle eszamanh olarak var olmaktadir. Fakat
stratejik yonetim en onemli etkilerini 18.yy’ in ortalarinda gostermeye baslamistir. Ciinkii bu

zaman dilimi tarim ve iiretim yontemlerinin teknolojik gelismelerle degistigi doneme denk
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gelmektedir. Teknolojik a¢idan 1765°te James Watt’in yeni bir enerji kaynagi olan buhar
makinesini bulmasi, ekonomi bilimi ac¢isindan 1776’da Adam Smith’in “Uluslarin Zenginligi”
adli kitabim1 yazmasi, sosyo-politik agidan 1789’daki Fransiz Devrimi ve ardindan sanayi
devrimi, toplumsal ve teknolojik gelismelerin en 6nemli noktalar1 olmuslardir. Bu dénemde
bircok diisiintir, farkli boyutlardan yola ¢ikarak ¢esitli kronolojik smiflandirmalara
gitmislerdir. Ornegin Alvin Toffler, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis olarak ii¢ ayr1
dalgada smiflandirma yapmistir. Toffler’e gore birinci asamada “tarim toplumu”, ikinci

asamada “sanayi toplumu”, {iclincii agsamada ise “bilgi toplumu” bulunmaktadir.

Peter Drucker ise daha erken bir baslangi¢ yaparak 19.yy’dan sonrasini ii¢ ayri
donemde incelemektedir. Drucker’a gore sanayi devrimi ¢agi 1920’°lerde sona ermis, ardindan
verimlilik ¢ag1 baglamistir. 1980’lerde ise “bilgi ¢cagr” baslamistir. Her iki diisiinlirde de ortak
nokta olarak bilgi toplumu-bilgi ¢ag1 kavramini gorebiliriz. Bilgi toplumu-bilgi ¢agi, stratejik
yonetim anlayiginin, gereksinimler lizerine net bir sekilde bicimlenmeye basladig1 bir donemi
ve sireci ifade etmektedir.'” Stratejik yonetim, uzun dénemde isletmenin yasamini
siirdiirmesi ve rekabet {istiinliigii saglamasini amacglayan bir yonetimdir. Uzun dénem ise,
kisilerin tahmin yapabilecegi azami siireyi ifade etmektedir. Bdylece stratejik planlama,
stratejik yOnetimin sistematik c¢evre analizi ile ilgili bir unsuru olarak Onemini devam
ettirmektedir.'®’  Stratejik yonetim siireci genel ydnetim siirecinden ayri olarak
disiiniilmemelidir.  Genel  anlamda  isletme  yoOnetimi, isletmenin  amaglarini
gergeklestirebilmesi igin, yapilmasi gerekli olan faaliyetlerin planlanmasi, Orgiitlenmesi,
koordinasyonu, uygulanmasi ve kontrol edilmesi siirecidir. Stratejik yonetim ise isletmelerin
genel yonetim siirecini bir pargasidir. Baska bir ifade ile isletme hiyerarsik bir sekilde ele

alindiginda iist yonetimin ilgilendigi 6zel bir yonetim alanini kapsar.'*

Stratejik yonetim; ise yarar stratejiler gelistirmeye, bu stratejileri dogru bigcimde
uygulamaya ve uygulamalarin sonuglarini degerlendirerek kontrol etmeye yonelik kararlar ve

faaliyetler biitlintidir.

Stratejik  yOnetim; stratejilerin  planlanmasi i¢in gerekli arastirma, inceleme,

degerlendirme ve se¢im c¢abalarini, planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi i¢in isletme igi

190 h)ZK AN Memet, Stratejik Yonetim Tarihine Kisa Bir Bakis, www.bilgiyonetimi.org. 18.04.2009

9 CETIN, S., (2008)"Stratejik Yoénetim" iginde, Cagdas Yonetim ve Orgiitsel Basarim, Ed. Simsek, M ve
Celik, A.,Egitim Kitabevi,Istanbul, ,s 43

192 TASTAN, 2005, www.humanresourcesfocus.com,11.12.2008

57



her tiirlii tedbirin alinarak yiiriirkige konulmasini, daha sonrada yapilan ¢aligmalarin kontrol

edilerek degerlendirilmesi ile ilgili faaliyetleri kapsar.'®

Stratejik yonetimin baslica unsurlar1 ve 6zellikleri asagidaki gibidir:

Tepe yOnetiminin en Onemli gorevlerinden biri stratejik yOnetimdir. Ayni
zamanda tepe yonetimin belirledigi stratejik yonetim alt kademede ¢alisanlara yol
gostermektedir

Isletmeyi bir sistem olarak tanimlamamiz: stratejik yonetim saglar ve isletmeleri
acik bir sistem gibi diislinmemize yardimci olur.

Stratejik  yOnetim, isletmenin sahip oldugu kaynaklarin en etkili sekilde
dagitilmasimi ve en verimli sekilde kullanilmasimni saglar.

Stratejik yOnetim, isletmenin uzun donemli faaliyetlerine odaklanir ve bu
faaliyetlerin dogurdugu sonugclar1 inceler.

Stratejik yonetim, isletmenin devamliligini uzun siire koruyabilmesi ig¢in
isletmeyi tehdit eden dis ¢evre unsurlarinin incelenmesini saglar.

Stratejik yonetim, isletmenin uzun siire ayakta kalabilmesi i¢in gerekli olanin
rekabette ustlinliik oldugu bilinciyle isletmenin bu stiinliigii nasil elde

edebilecegi konularini inceleyerek, isletme i¢cin bunlar1 saglamaya yoneliktir.

Stratejik yOnetim, igletmeler ve gruplarin yani sira, 6rgiit ve yonetimleri agisindan

asagidaki yararlar1 saglar:

Stratejik yonetimin oOrgiitlere faydasi degisen durumlari 6nceden algilamaya
yardimc1 olmasidir.

Stratejik yonetimde uzun vadeli diisiintildiigli i¢in gelecege ait fikirlerin ortaya
¢cikmasini saglar.

Stratejik yonetim, gerceklestirilebilir amaglar belirlenmesini saglar.

Stratejik yonetim, i kararlarmin sistemli bir sekilde uygulanmasima yardimci olur.
Stratejik yonetim, bir isletmenin temel problemlerini arastirmada yoneticilere
yardim eder.

Stratejik  yOonetim Organizasyonel performans ve silireg kalitesi iizerine

odaklanilmasimni saglar.

195 BASIM, H.N., ve KESICI, B., age, 5.31-35
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e Stratejik yonetim, isletmelerde calisanlar arasinda, tepe yonetimi ve alt kademe
arasindaki iletisimin gelismesine, bireysel projelerin koordinasyonuna, gerekli
olan kaynaklarin elde edilmesine ve biitge gibi kisa siireli planlamanin
gelismesine yardimci olur.

e isletmenin degisimi kolayca kabullenip, uyum saglamasi icin gerekli olan orgiit

kiiltliriiniin olugsmasina yardimei olur.

Stratejik yonetim baglaminda, stratejik yonetim siireci ve bunun bilesenleri de
onemlidir. Stratejik yOnetim siirecinin, “isletmenin vizyonunun, misyonunun ve
amagclarinin belirlenmesi, strateji formiilasyonu, strateji uygulamasi ve stratejik kontrol”
seklinde bir tanimi1 bulunmaktadir. Sadece bu tanima uyan bir isletme gercek stratejik
reflekslerini calistramadigi i¢in bir anda kendini geri donemeyecegi bir ¢ikmazin i¢inde
bulmaktadir. Bu yaklasim, gergekte temel bir stratejik yonetim bigimi degil, stratejik
yonetimin uygulanmasinin gerekli oldugunu diistinen kisilerin kaliplasmig ¢oziim
onerileridir. Isletmeler isletmenin kuruldugu andan itibaren vizyona, misyona ve belirli
amaclara sahip durumdadirlar. Fakat isletmelerin s6z konusu stratejik yonetim i¢in gerekli
olan vizyona, misyona ve amagclara sahip olmasi, yani sadece tanima uymasi onu
basarisizliga gotiirecektir. Gergek ve basarili bir stratejik yonetim siireci, kuruluslarin bu
duruma diismemeleri i¢in uygulamalar1 gereken kural ve tekniklerdir. Stratejik savaslar
pazarda ve pazar pay1 i¢in verilmektedir. Buna gore stratejik yonetimin esas omurgasinin
lojistik ydnetim ve pazarlama yonetimince olusturuldugu ileri siiriilebilir.'®*

Stratejik Yonetim diislincesinin evriminde asagidaki tiirden yaklasimlar s6z konusu

olup, bunlar1 destekleyen veya elestiren ¢esitli kars1 yaklagimlar da giindem olusturmustur' **:

e Bir rasyonel planlama stireci olarak strateji (Alfred Chandler),

e Durumsalligin geregi olarak dogaclama (emergent) strateji (Henry Mintzberg ve
James Waters),

e Atilim kaldirac1 (stretch and leverage) olarak strateji (Gary Hamel ve C.
K.Prahalad),

e Alternatif se¢imleme (Trade-Off) olarak strateji (Michael Porter),

194 MERIH, K, “Stratejik Yonetim Siirecinin Bilesenleri” www.merih.net (25.02.2009).

105 YILMAZ,P.,“Stratejik Yonetim Kavramlari:Vizyon,Misyon,Amag¢,Hedef nedir “www.uyurgezer.net.

(14.09.2008. ).
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e Kaynak kullanimina dontik strateji (Robert W. Grant),
e Cevreye bagimlilik (context dependency) olarak strateji (Sumantra Goshal),

e Kontrol enformatigi paradigmasi olarak strateji.

2.5. STRATEJIK LIDERLIK KAVRAMI

Temelde askeri bir terim olan strateji, bir ulusun veya uluslar toplulugunun baris ve
savasta benimsenen politikalara en fazla destegi vermek amaciyla politik, ekonomik,
psikolojik ve askeri giicleri bir arada kullanma bilimi ve sanatidir. Strateji kelimesine
literatiirde; uzun donemli hedefler yoluyla 6rgiitiin amaclarmi olusturmak; rekabet istiinliigii
saglamak amaciyla digsal firsat ve tehditler ile i¢sel giiclii ve zayif yonlere yanit; isletmenin
hissedarlarina yapmay1 istedigi ekonomik ve ekonomik olmayan katkilarm tamami yonetsel
gorevleri, ortaklik, isletme ve fonksiyonel seviyelerde farklilastiran bir akilc1 sistem gibi farkl
anlamlar yiiklenmektedir. Buna gore stratejik yonetim ya da retorik bir arag¢ olarak stratejinin,
isletmenin rakiplerine gore pozisyonunu giiclendiren faaliyetlerin planlanmasi, uygulanmasi

ve kontroliinii igeren tiim aktiviteleri kapsadig1 soylenebilir.'*

Stratejik liderlik kavramina ilk olarak 1984 yilinda Hambrick ve Mason tarafindan,
Srgiitlerin Gist yonetimi ile ilgili yapilan bir calismada rastlanmaktadir.'”” Bir baska tanima
gore ise stratejik liderlik; gelecegi kestirmeye yonelik bir liderlik bigimi, bunun i¢in gerekli
stratejik yonetim anlayisini olusturabilmektir. Stratejik lider vizyoner tarzda davranan kisidir.
Bu dogrultuda diger yonetici ve c¢alisanlar1 yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu

dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici hedeflere yonlendirir.'*

Stratejik lider, Orgiitiin amaclarmi ve yeteneklerini iceren bir biitiin olarak; orgiitiin
bilinen ve bilinmeyen gerceklik ve olasiliklarla miicadele etmesinde, devamlilik ve biitiinligi
saglamak icin temel deger ve kimligini yeniden dogrulayarak; ge¢mis, bugiin ve gelecek
arasinda bir koprii insa eder. Stratejik lider etkili olmak ig¢in, belirsiz verileri basarili bir
sekilde analiz edebilme ve Oziimsemelerine imkan veren diislinme giliciine sahip ve
problemleri yenerek firsatlar1 artirabilecek fikirler meydana getirebilen kisilerdir. Aymi

zamanda stratejik liderlerin tutarli olarak ¢evresinde alternatif aciklamalar arayan kisi olmasi

1% AKGEMCI, age, s. 536

197 HAMBRICK, D.ve Mason,P.,“Upper Echelons: The Organization as A Reflection of its Top Managers”,
Academy of Management Review, N.1984/9, 1984, ss.193-206.

1% ANELLO Eloy, “Siirdiiriilebilir Bir Gelecek Igin Degerler, Kurumlar ve Liderlik”, Bahai Uluslararas
Toplumu Sempozyumu Global Forum, Rio de Janeiro, Brezilya,1992, s.9
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beklenmektedir. Stratejik liderlik siirekli bir 6grenme, siirekli yeni seylerle ugrasmay tercih
etme, tatminsiz ruha sahip olma siirecidir. Bu duruma daha farkli bir bakis agisiyla, ¢ok
merakli olmak gibi olumlu bir noktadan da bakilabilir. Siirekli 6grenme sistemi aktif bir
sekilde, diger bakis acilarmni da ortaya c¢ikarmaya calisarak alinan kararlar1 veya yeni
durumlar1 her sekilde sorgulamaktir. Liderler stratejilerin varig noktalarmi sorgulayarak neyin
dogru neyin yanlis yapildigmi siirekli inceler ve elde ettigi bilgileri orgiitteki diger
elemanlarla paylasir. Bu nedenle stratejik liderlerin yonetimde etkinligi saglamasinda, stirekli

gdzlem, arastirma ve 6grenmeye dayanan bir ekip ¢alismasini gerektirdigi soylenebilir.'”

Stratejik liderlik, firsat ve tehditleri karsilamada Orgiitiin insan, yapisal ve sosyal
sermaye ve yeteneklerine odaklanir; bunlar1 gelistirir. Bu gergevede stratejik liderlik, ¢cevresel
kaos ve belirsizlige anlam vererek orgiitli gelistiren ve yenilestiren bir yol haritasi ve vizyon
saglar.''*Stratejik liderligin olmazsa olmazlar1 yonetim kurulu, herkesce kabul géren stratejik
yon ve stratejik yonetim siirecidir. Stratejik liderler, vizyonlar1 ile insanlar1 peslerinden
stiriiklerler. Bunun i¢in ti¢ temel davranis boyutu vardir: Yolu gérmek, yolda ylirtimek ve yol
olmak. Stratejik liderlerin oncelikli davranis1 yolu gdérmektir. Bunu i¢in yarmin resmine
bugiinden bakabilmek; gelecege yonelik politika ve hedefleri agik olarak ortaya koymak
gerekmektedir. Sadece yolu gormek yeterli degildir. Ayn1 zamanda yolda yiirtimek de biiyiik
onem tagimaktadir. Stratejik liderlerin {i¢ilincii davranis boyutu ise yol olmaktir. Stratejik lider
yoldaki engeller1 kaldirmak ve arkadan gelenlerin kendisini kolayca takip etmesini
saglayabilmek i¢in yol olmalidir. Bu baglamda liderlerin sahip olmasi gereken yetenekleri
stratejik algi, karar alma, analitik ve iletisim becerisi, etkin etkilesim, planlama, yetki verme,
digerlerini degerleme ve gelistirme yetisi, risk alarak basarma, esneklik, biitlinlik ve

bagimsizlik olarak belirtilebilir.

Gilintimiizde yasanan degisim, eski rekabet kosullarin1 ve basar1 kurallarini ortadan
kaldirmakta ve isletmeleri, ice doniik yeniden yapilanma arayiglarma yonlendirmektedir. Bu
amagcla isletmeler, Orgiitsel yapilarinda, is siireclerinde, gérev tanimlarinda ve teknolojik
yapilarinda yeniden yapilanma faaliyetlerine hiz vermektedirler. Stratejik liderlik kavrami

111

bakimimdan degisimin tiim bu olgular1 desteklemesi gerekmektedir. " Giiniimiizde evrensel

bir olgu 6zelligi tasiyan degisim ve degisime uyum gercegi, ¢ok tartisilan konulardan birisidir.

1 AKGEMCI, age, ,5.517
' BASER, H.. “Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim” Konya Ticaret Odasi Yénetici Egitim Merkezi,
Yonetim ve Organizasyon Seminerleri, Konya, 1998, s.13

"1 DUREN, Zeynep, 2000’li Yillarda Yénetim, Alfa Yaymlari, Istanbul,2002, s.252
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Ciinkii cevremizdeki maddi veya manevi her sey degisimin kapsami i¢inde yer almaktadir. Bu
nedenle, tiim sistemler degisim olgusuyla yiiz yiizedirler ve bu gercekten kagmalar1 miimkiin
degildir. Degisim riizgar1 global Olgekte herkesi ve her kurulusu etkilemektedir. Degisim,

degisimi getirmekte ve yeni bir kiiresel kiiltiir olusturmaktadir.''?

Bu acilimda, stratejik
yonetim ve stratejik liderlik olgusunun &nemi agikga ortaya ¢ikmaktadir. Insanlarin ¢ogu
belirlenmis bir yolda nasil yiirliyeceklerini bilirler. Ancak, yiiriinecek yolun tespiti basit
yoneticiligin smirlarmin agmaktadir. Stratejik liderlik kurumun vizyonuna, amaclarina
ulasmasi i¢in stratejilerin belirlenmesi ve uygulanmasina iligkin kararlarin verilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Vizyonun amaci, isletmede gerekli olan degisimin saglanabilmesi icin,
hem isletme calisanlarinin, hem de hedeflenen miisterilerin gergeklesen ve potansiyel ileriyi
gorme ve yaraticilik avantajlarindan yararlanabilmektir. Liderin vizyonu Orgiitsel enerjinin
kaynagidir. Bu enerjinin diger ¢alisanlara aktarilmasi ile de istiin performansa ulagilmaktadir.
Bu konuda Harvard Business School Profesorlerinden, John Kotter ve James Heskett

tarafindan yapilan arastirma sonucunda sunlar bulunmustur:'"?

e Vizyon sahibi isletmelerin gelirleri, digerlerinden 4 kez daha hizli artmaktadir.
e s yapma kapasitesi 7 kat daha yiiksektir.

e Hisse senedi fiyatlar1 12 kez daha hizhidir.

e Kar artis1 yiizde 750 daha yiiksektir.

Stratejik tercihler acisindan iist diizey liderlik bir baska deyisle stratejik liderlik bir
organizasyonun tiim sorumluluklarina iist diizey yoneticileri hedef alir. Bu st diizey
yoneticilerin karakterleri, ne yaptiklar1 nasil yaptiklar1 ve 06zellikle bu organizasyonel
sonuglar1 nasil etkilediklerini igerir. Stratejik liderlik taraflar1 genel miidiir, departman

miidiiri gibi bireyler olabilecegi gibi; gruplar ve diger yonetim organlar1 olabilir.

Stratejik liderlik kiigiik bir birimin yonetimi degil tiim organizasyonun ydnetimi ile
ilgilidir. Bununla birlikte stratejik liderlik 6nemli karar alma sorumluluklarmi ve liderligin
kisileraras1 ve iliskisel yonlerini de ele almaktadir. Stratejik liderligin ilgili alami bireyler
gruplar veya yonetim organlar1 olabilir. Ama bunun 6tesinde stratejik liderlik bagimsiz karar
alma sorumlulugu anlamma gelir. Performans stratejik se¢cimlerin ve kurumsal kararlarin

almmasinda en belirleyici etkendir. “Isletmenin stratejisinin kaynagi nerden gelir?” sorusunun

2 DUREN, age, s.221
' DOGAN, ,a.ge., s.109
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cevabr strateji dissal normlardan ve aligkanliklardan etkilenir seklinde olabilir. “Strateji
sirketin kaynaklarmi veya dis g¢evrenin dikkatli bir analizi ile belirlenir mi? Sirketin
uyguladig1 strateji sadece onceki stratejisinin artimli varyasyonu mudur?''*” sorularinmn
arastirildigr glinlimiizde arastirmanm zenginligi i¢in her giin gozlem yapilmaktadir. Bu
gozlemler kendine 6zgii deneyimleri olan, kendine 6zgii hareketleri olan insanlar tarafindan

yapilan ve kurumsal segimlerle ilgili olan gdzlemlerdir.

2.6. STRATEJIK LIDERLIGIN KAPSAMI

Glinlimiiz isletmelerinde ihtiya¢ duyulan liderlik, onceki 20-30 yilda ihtiyag
duyulandan oldukga farklidir. isletmeler ve onlarin iginde bulunduklari ¢evre degismistir. Bu
nedenle liderlerin strateji seciminde “ne” ve “nasil” sorularma dogru cevaplar bulmalar:
gerekmektedir. Stratejik liderler, orgiitlerinde degisikligi basarmak i¢in ne sorusunu nasil
kullanacaklarmi bilmek isterler. “Nasil” sorusu yonteme iliskindir. Bir stratejinin nasil tayin
edilecegi, liderlerin orgiitleri tarafindan bu stratejinin nasil kullanilacag stratejik liderleri ayni
derecede ilgilendirmektedir. Stratejik yOnetim liderler ile onlarin ekibi tarafindan
gergeklestirilir. Liderin ekibi, yon-yol gosterme ve rehberlik hizmeti yaninda islevlerin
baslatilmasinda orgiitsel yapiya yardimci olurlar. Eski bir Cin atasoziinde dendigi gibi, “bir
insana balik tutmay1 6gretmek, ona balik vermekten daha iyidir” 6zdeyisi, bu anlamda kabul
goriir. Orgiitlerine yardim etmek isteyen lider ve ekibi, uygun stratejiler gelistirip, Orgiit

tiyeleri ve diger izleyicileri yetistirmeye ugrasirlar.'

Bert Naus, “Visionary Leadership” adli kitabinda su ifadeleri kullanmaktadir:
“Abraham Lincoln ve Martin Luther King gibi biiyiik hayalperest liderler, insanlarda baglilik
duygusu uyandiran, onlara esin veren kurumlar1 canlandiran ve vizyonu gelecege cevirmek
acisindan gerekli kaynaklar1 harekete geciren essiz bir vizyon gelistirebilen insanlardir. Ancak
stratejik liderler yonetimde tek baslarina kalmis gibi goriinseler de onlar {ist diizey yonetimin
parcasidir. Ancak stratejik yonetimin basarisinda, en alt kademeden en {ist kademedeki
¢alisana kadar herkesin katkisi vardir.''® Stratejik liderligin kapsaminda s6z edilmesi gereken
bir diger husus da, durum analizidir. SWOT analizi organizasyonun i¢ giiclerini ve
zayifliklarini, dis olanaklar ve tehditlerle eslestiren bir stratejik planlama aracidir. Bu analiz,

herhangi bir kurum, kurulus veya orgiitiin ¢evresi ile etkilesim iginde sistematik olarak

"4 FINKELSTEIN, Sydney,a.g.e., s .19

"5 SUTCU Orgun, Stratejik Liderlik, Kahramanmaras Siit¢ii imam Uni. SOBE, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi, (2008), s.

" DOGAN Selen a.g.e., s.158
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incelendigi bir yontemdir. Bu bakimdan organizasyonun ig¢sel olarak gii¢lii ve zayif yonleri ile

dissal etkenlerden kaynaklanan firsatlar ve tehditler belirlenir.

John Adair’ in Etkili Stratejik Liderlik adli kitabinda tepedeki takimi kurmak ve
burada stratejik liderin pozisyonu ile ilgili soyle s6z edilmektedir: “Bir stratejik liderlik
pozisyonunda oldugunuzu ya da diger bir ifadeyle, farkli bir teskilatin liderliginde
bulundugunuzu varsayalim. Liderlik sorumlulugunun tamami size mi verildi, yoksa bu
mesuliyeti, bir meslektagmnizla mi1 paylasiyorsunuz? Britanya isletme terminolojisine gore,
yonetim kurulu baskani ve bagkan mismiz veya genel miidiir miisiiniiz? Ya da bu unvanlardan

sadece birine mi sahipsiniz?”

Stratejik liderlik roliinii bolmek tuhaf goriinse de bu konuda iki ana fikir mevcuttur.
I1ki 6zellikle ok biiyiik bir teskilatta, bir kisinin kendi basina yapamayacagi kadar ¢ok fazla
is vardir.ikincisi iyi miiessese idaresi bunu gerektirir.Lord Acton’un meshur, “gii¢ yozlasmaya
meyillidir ve mutlak glic mutlak olarak yozlasir™ sozlerinden hareketle, bir baskan, bir
yonetim kurulu baskanligi makamindaki daha iist diizey bir lider, idare heyeti, miitevelli
heyeti ve icra vazifesi bulunmayan bazi yoneticilerin destegindeki yonetim kurulu baskani

tarafindan denetlenmelidir.'"”

Charan tarafindan ortaya atilan Stratejik Liderlik Modeli’nde, isletme performansinin
yiikseltilmesi ve rekabet¢i avantaj yaratilabilmesi i¢in yonetim kurulunun kolektif bilgi ve
deneyimlerinin gerekli oldugunu belirtmektedir. Bu sayede kurul etkili bir grup siirecini
basarabilir. Ayrica kurul; yap1 avantajlarimi kullanarak, yetenekli yoneticileri igse alarak,
coklu perspektif gelistirerek, bilgi ihtiyaglarin1 temin ederek ve Ogrenmeyi saglayarak,
yoneticiler ve CEO (Chief Executive Officer)’lar arasinda ittifak olusturabilir. Dolayisiyla
stratejik lider; bir grubun tiyesi olarak degerlendirildiginde bu grup ya yonetim kurulu ya da

{ist yonetim takimi; bireysel olarak degerlendirildiginde ise tepe yoneticisi yani CEO’dur.""®

ICI’ daki gorevinden sonra Management Week’de yazi yazan Sir John Harvey-Jones
lehte ve aleyhteki diisiincelerini soyle ifade etmektedir''’: “Tepedeki gorevin gercekten iki
kisiye boliinmesi veya boliinmemesi konusunda pek emin degilim. Y6netim kurulu bagskanligi
ve genel miidiirliik makamlarmin tek bir kiside toplandig1 birgok basarili 6rnek gérdiim. Ayni

zamanda icra yetkisi olmayan bir baskanin bir genel miidiirle uyumlu ve mutlu bir sekilde

""" ADAIR John, (2005),Etkili Stratejik Liderlik, Babiali Kiiltiir Yaymcilig, istanbul, s.137
'8 AKGEMCI, age, s.518.
' ADAIR John,a.g.e., 5.138
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calistig1, az sayida fakat yine de cok basarili durumlar1 da gézlemledim. Yonetim kurulu
baskanlig1 ve bas icra vazifesinin bir kiside toplanmasinin gorevi olduk¢a menfi bir sekilde
etkileyecegine siiphe yok. Disariya yonelik temsil gorevi, zamanin israf edilmesine sebep
olmakta. Sirketinizin imajimn1 sunma konusunda ne kadar iyi tanmiyor ve basariliysaniz, sizden

bunu yapmaniz o kadar ¢ok istenecektir.

Tepedeki isin iki kisi arasinda taksim edilmesinin avantajlar1 da mevcuttur. Bir felaket
oldugunda ya da ikisinden birisi kaynama noktasini gegmeye basladiginda, ikisinden birisini
degistirmek daha kolaydir. Baslangicta c¢ifte risk alwrsmiz ve fiili gorev degistirme
mekanizmalarmin etkili olmas1 zordur. Tepedeki i1 boliisen iki adamin mesuliyet sahalarii
¢izmek nispeten daha kolaydir. Icra vazifesi olmayan is oncelikli olarak yonetim kurlunun
sorumlu oldugu bircok mesele hakkinda stratejiler gelistirmek ve politikalar1 acikliga
kavusturmak bu kapsamda yer almalidir. Digeri yani icra yoneticisi, bu siirecten sorumludur.
Yonetim kurulu baskani, yonetim kurulunun genel miidiir tarafindan icra edilen politikalari

denetlemesini temininden sorumludur.

Boylesi teskilatlardaki zorluk, boliinmiis sorumluluklardan ortaya c¢ikar. Bu tip bir
teskilat iki kisi arasinda bir ¢esit biitiinlesmenin ve anlayisin mevcut olmasini liizumlu kilar
ve bunu basarmak genelde giictiir. Buna ilaveten, Amerikalilarin ¢ok nefret ettigi, nihai yetkili
ve son s0z sahibinin kim oldugu hususunun ac¢ikliga kavusturulmas: konusunda bir eksikligin

sebep oldugu tuzaga diistilebilir.

Son derece arzu edilen bazi esneklik 6zellik 6zellikleri basta olmakla birlikte, biitiin
isin tek bir kisiye baglanmis bulunmasinin verdigi kivrakliktan biraz mahrum kalmir. Elbette
bu tir bir yaklasim Amerika’da revacta degildir. Ciinkii buradaki miiessese teorisi

Ingiltere’dekinden daha kat1 goriinmektedir.”

2.6.1. Tepe Yonetimi (CEO)

Stratejik yonetimin en temel 6gesi tepe yoOneticileridir. Cagimizda yoneticiler de
degisim riizgarlarindan soyutlanamamaktadirlar. Iyi bir yonetici her seyden once kendini
yonetebilen biri olmak zorundadir. Verimlilik ve zamanlama problemlerini ¢6zmiis ve toplam
kalite anlayisin1 kendi hayatma uygulayabilmis biri olmasi gereklidir. Tepe yoneticiler ilk
olarak, dikkatini isletmenin ana yon motiflerini, amag¢ bir, stratejiler ve ana problemler
iizerinde toplayarak, Oncelikleri belirlemeli ve daha sonra fonksiyonel faaliyetleri bir biitiin

olarak birlestirerek dengeli faaliyet programlarina doniistiirmelidir. Bu acgidan tepe yoneticisi,
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bilgi toplama, analiz etme ve karar verme rolii nedeniyle iyi bir stratejist, mimar ve

koordinator olarak sezgisel ve katici yoniiyle kiiresel bir yonetici olmalidir.

Isletmelerde {ist yonetim fonksiyonu genellikle CEO (Chief Executive Officer)
tarafindan yerine getirilmektedir. CEOlar organizasyon tizerindeki tiim faaliyetlerden sorumlu
kisilerdir. Ust yonetim, 6zellikle de CEO isletmenin biitiin yonetiminden, ydnetim kuruluna
kars1 sorumlu olan kisidir. CEO yapilanmasmin yaygin bir sekilde kullanilmasinin nedeni;
diger kidemli iist diizey yoneticilerle arasinda aywrt edici bir ¢izgi olusturma isteginden
kaynaklanmaktadir. Ornegin idari islerden sorumlu miidiir, organizasyon icindeki islerden
sorumlu iken yine CEO ya raporlamakta CEO da organizasyonun i¢inde ve digindaki olaylar1
entegre etme, uzun donemli sorunlarla ilgilenme, hiikiimetle ilgili iliskiler ve yatirimci

birlesme iliskilerinden sorumludur.

Ust yonetimin isi, cok boyutlu ve isletmenin biitiiniiniin refah1 iizerine kurulmustur.
Ust ydnetimin gorevleri isletmeden isletmeye degismekle birlikte, tiim ist diizey yoneticiler,
isletmeyi bir biitiin olarak goéren, isletmenin mevcut ihtiyaclariyla gelecekteki ihtiyaclarini

dengeleyebilen ve etkili kararlar alabilen kisilerdir. '*°

CEO ise iist yonetimin gorevlerinin yaninda isletmenin etkin stratejik yonetimi igin
hayati 6neme sahip olan; liderlik, irtibat saglama, gelismeleri izleme, ihtiya¢ duyulan yerlere
gerekli bilgiyi yayma, konusmaci olma, girisimci olma, kargasayr yonetme, kaynaklar1 tahsis
etme, delege olma gibi anahtar rolleri yerine getirmek; isletmeye liderlik etme ve stratejik
planlama siirecini yonetme gorevlerini de basariyla yerine getirmelidir.'”' CEO’luk, strateji
cizen, kaynaklar1 verimli kullanan ve israfa savas acan bir yapidir. CEO’lar, isletmenin sadece
karmi degil, imajm1 da yilikseltmeye bakar. CEO’nun sahsi itibar1 isletme veya orgiitiin
itibarmin %47’s1 ile %49’u arasinda degisir ki, Menkul Kiymet Borsalarinda da 6yle oldugu
iler1 siirtilmektedir. CEO, sadece yonetim kuruluna karsi degil, hissedarlara, calisanlara,
miisterilere, sendikalara, basina, kamuoyuna, bakanliklara karsi1 da sorumlu olan ve dogru
zamanda, dogru yerde, dogru isler yapan biri olmasi beklenir. Bu yaklasimda olan bir CEO,
karizma sergileyebilir, vizyonerdir, misyon sahibidir, giiven telkin eder, zekidir, dikkatlidir,

problem ¢ozer sorun giderir, izleyicilerine ilham verebilir, astlarini tesvik edebilir.'**

120 FINKELSTEIN, ,a.g.c.,s.148

12l WHEELEN, T.L. ve Hunger, J.D., Strategic Management and Business Policy, Addison-Wesley
Publishing Company, 3rd Edition, U.S ,1989, s5.68-69

SUTCU, agt, 5.62
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Orgiitlerin iist yonetimlerinde, gerek genel kurul, gerekse genel miidiirlilk veya iist
yonetim sekretaryasi, stratejik yonetimde dort farkli stili yansitabilirler. Bunlar; kaos
yonetimi, girisimcilik yonetimi, kukla yonetim ve ortaklik yonetimidir. Kaos yOnetiminde
hem yonetim kurulu hem de iist yonetim stratejik yonetim siirecinde oldukca az varlik
gosterirler. Kurul iist yonetimin 6nerilerini beklerken; {ist yonetim operasyonel isleyis lizerine
odaklanmistir. Girisimeilik yonetimi ise; stratejik yonetim siirecinde yer almayan yonetim
kurulu ve yiliksek oranda yer alan iist yonetim ile karakterize edilmektedir. Burada CEO bir
takimla veya tek basma hareket ederek stratejik kararlara ve isletmeye hiikmetmektedir.
Stratejik yonetimin en az goriilen sekli olan kukla yonetimde, yonetim kurulunun oldukg¢a
yogun bir sekilde stratejik yonetim siireci iginde yer aldigi, iist yonetimin ise temel olarak
operasyonlarla ilgilendigi tarzdir. Burada bagkan COO(Chief Operating Officer) roliindedir ve
sadece yonetim kurulunun kendine izin verdiklerini yerine getirebilir. Stratejik yonetimin en
etkili stili olan ortaklik yonetimi ise; her iki tarafin da stratejik yOnetim siirecine yiiksek
katilimiyla tasvir edilir. Kurul ve yonetim misyon, hedef, strateji ve politikalar1 belirlemek

icin yakin calsirlar.'?

ABD de halka acik faaliyet gdsteren bircok sirkette yonetim kurulu bagkani ayni
zamanda CEO dur. Ancak 6zellikle Avrupa basta olmak {izere diger lilkelerde CEO {ist diizey

yonetici bile degil, disaridan gdzlemci roliine sahip baskandir.
Ust yonetim takimiyla birlikte CEO’nun gérevleri sunlardir:'*

e Operasyonel planlama ve mali denetim sistemlerinin her isletme biriminin yeni

yonetim yapisina uygun olarak islemesini temin etmek.

e lsletme performansi hedeflerinin ve standartlarinin sadece anlasilmakla
kalmadigini, sirketin her yerinde “sahip ¢ikildigini” da temin etmek. Bu durum

son derece mesakkatli goriinse de akla uygun ve ulasilabilir bir hedeftir.

e Her ise ait faaliyetle alakali sonuglar1 ve mali neticeleri, mutabik kalinan planlar
ve biitgeler 151¢1inda yakindan izlemek. Liizumlu oldugunda iyilestirici tedbirler

almak.

e Yonetim kurulu tarafindan tespit edilen uzun vadeli kurumsal hedefleri ve

oncelikleri yansitan is stratejileri ve faaliyet planlar1 gelistirmek. Bu hedef ve

12 WHEELEN & Hunger,age, s. 74-76
124 ADAIR John,a.g.e., s.140
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onceliklerin, sirket disindaki degisimleri yansitacak sekilde siirekli yeniden
diizenlenmesini temin etmek gayesiyle yonetim kurulu baskani ve yonetim kurulu

ile siirekli temas halinde olmak.

e lsletmenin gelecekteki seklini ve stratejisini belirleyen yonetim kurulu kararlarina
uygun i§ portfoyiinii yeniden yapilandirmak. Yeniden yapilandirilan ise uygun

olarak yonetim teskilat yapisini tekrar tesis etmek.

e Tiim seviyedeki (fakat ozellikle daha st seviyelerdeki) yonetimleri sistematik
olarak gii¢lendirmek i¢in egitim, yeniden egitim, yetki devri, motivasyon, yeni

personel istihdami ve personel degisimini ihtiva eden bir program tertip etmek.
2.6.2. Yonetim Kurulu Baskani

Bu unvana sahip miidiirler CEO kadar genis sorumluluklara sahip degildirler. Fakat
organizasyonun genis bir kismma takim ve kendi karar verme yetkilerine sahiptirler.
Departman miidiirlerinin tizerindeki etki 6nemlidir. Clinkii glinlimiizde degisik departmanlara
ayrilmis sirketlerde birgok stratejik inisiyatif alinmakta ve uygulanmaktadir. Ust ydnetimin
onerilerini onaylama mercii olarak organize edilen yonetim kurulunun hissedarlar tarafindan
secilmesinin nedenleri; isletme varliklarmin yonetimini takip etmek, isletme misyonu,
hedefleri, stratejileri ve politikalarin1 belirlemek ve onaylamak, finansal performans
baglaminda yonetim faaliyetlerini degerlendirmek gibi goérevlerin bu kurulca yerine
getirilmesidir. YOnetim kurullari; satin alma, elden ¢ikarma, ¢esitlendirme, ar-ge harcamalari,
yoneticilere ait 6demeler, list diizey yOneticilerin igine son verilmesi gibi 6nemli kararlar
etkileyen ve hissedarlar, calisanlar, miisteriler ve toplum arasindaki c¢ikar dengelerinin
olusturulmasmi saglayan bir isletme fonksiyonudur. Dolayisiyla yonetim kurulu gercek
faydanin elde edilebilecegi gercek bir isletme organma doniistiiriilebiliyorsa stratejik liderlik

kapsamina dahil edilebilir.'*

Y 6netim kurulu bagkanin rolleri su sekildedirm:

e Sirketin tiim yonii ve idaresi konusunda kendisine yardim etme ve destek verme

kabiliyetine sahip bir yonetim kurulu olusturmak ve bununla birlikte ¢alismak.

125 FINKELSTEIN,a.g.e., s.127
126 ADAIR, ,a.g.e., 5.139
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o Sirketin mevcut giiglerinden akilc1 bir sekilde tiiretilen ve onun kendine has

rekabet Ustlinliikleri lizerine insa edilen bir stratejik sirket vizyonu olusturmak.

e Sirket kiiltliriinii “tekrar eden” bir kiiltiirden, “6grenen” bir kiiltiire doniistiirmek
gayesiyle, sirket igerisindeki temel Ozellikleri, ahlaki degerleri, politikalar1 ve

tavirlar: tesis etmek.

e Vasatin lizerinde bir kar/satis nispetini temin edecek iirlin kalitesi, miisteri
hizmetleri, teknolojik liderlik, pazar payr ve mali tedbirler gibi kriterler

bakimindan bir performans 6l¢iisii tespit etmek.

e Faaliyetle ilgili ve mali performanslarla alakali olarak tespit edilen standartlari
gerceklestirmek konusunda agik bir gérev tanimai ile bir genel miidiir tayin etmek.
Genel miidiiriin performansmi bu standartlara gore degerlendirmek, ona yardim
etmek ve destek olmak. Ancak sayet gerekliyse, onun yerini baska biriyle

degistirmek
2.6.3. Ust Yonetim Takimi

Bu tip yoneticiler sirket icinde en gok yetkiye sahip kisilerdir. Ust yonetim takimlari;
stratejik liderlik teorisyenleri tarafindan en ¢ok etkiye sahip {ist yoneticilerinin olusturdugu
organizasyonun en tepesinde yer alan CEO ve ona raporlayan kisiler olarak tanimlanmaktadir.
Ust ydnetim takimi en ¢ok sorumluluk ve yetki sahibi kisiler olduklarmdan iizerlerine diisen
gorevleri karmasik bir yapiya sahiptir. Bu karmasikhigin iistesinden gelebilmek i¢in Orgiit
hakkinda oldukga genis bir bilgi birikimine sahip olmalar1 gerekir. Bu nedenle kuruluslardaki
iist yoneticilerin uygun bir beceri ve deneyim diizeyindeki yoneticilerden olusmasina 6zen
gosterilmelidir. Bunlar, orgiit i¢i yap1 ile oldugu kadar o6rgiit dis1 katilimcilar ile de etkin bir
iliski icinde bulunmalidirlar. Etkin bir iligki i¢in gerekli olansa heterojen bir iist yonetim

takimudir.

Bir heterojen iist yonetim takimi farkli fonksiyonel uzmanlik alanmna sahip
yoneticilerden olusur. Dolayistyla {iist yonetimdeki uzmanlik alanlar1 yayginlastikca
olusturulan stratejik kararlarin etkinligi de artacak ve uygulamanin kontrolii daha etkin
yapilabilecektir. Boyle bir takimin elemanlar1 sorunlar1 farkli perspektiflerde ve bakis
acilarinda algilama ve yorumlama O6zelligine sahip olacaklardir. Heterojen yapilarina karsin

iist yonetim takimlarmin homojen bir siire¢ iginde ¢alismalar1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda
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kurulusun temel becerilerinde uzmanlik ve deneyim sahibi olan yonetim takimi elemanlarmnin

varligi, alman kararlarm etkinligi tizerinde rol oynamaktadir.'*’

Bir ugagin kanadinda, basing altinda biiyliyen metal ¢atlaklar1 gibi biitiin takimlarda
takimin korunmasi ile alakali gozle goriinmeyen muhtemel ¢atlaklar, yariklar mevcuttur.
Stratejik liderlerin; ister tepe yonetiminin bir iiyesi olsun, ister yonetim kurulunun bir iiyesi
olsun, isterse list yonetim takimmin bir {iyesi olsun her zaman basarili olmalar1 s6z konusu
degildir. Bu basarisizlik liderin kisisel 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi; isletme ve
cevresinde yasanan degisimler ve bu degisimlere ayak uyduramama, isletme g¢alisanlar1 ile
yasanan sorunlar gibi nedenlere bagli olarak da ortaya ¢ikabilir. Bu baglamda yoneticileri

basarisizliga iten genel nedenler asagidaki sekilde sralanabilir:'*®

-Yoneticilerin isletme sorunlarinin ¢éziimiinde sadece kendi yetenek ve bilgilerinin
yeterli oldugunu diisiinerek diger goriis acilarma gerek olmadigina inanmalari, isletmede
kendilerini korumaya yonelik bir kiiltiir olusturmaya itmektedir. Gliniimiizde Orgiitsel
ogrenmenin Odneminin arttig1 ve yenilik¢ilik acisindan sahip olunan bilginin degeri dikkate
alindiginda, yoneticilerin kendilerinden baska kimseyi dikkate almamalary, isletmede
calisanlarin gelisimini dikkate almayan ve calisanlarinin potansiyellerinden yararlanmayan bir

orgiit iklimini de beraberinde getirmektedir.

-Yeni yatirimlar, yenilik ve degisim donemleri, yeni ortaklik olusumlar: ile rekabete
donlik yeni acilimlar gibi stratejik gecis siireclerinde sik sik hatalarin ortaya c¢iktigi
goriilmektedir. Bu durum, degisimi ger¢eklestirmede basarisizliklarin ortaya ¢ikabileceginden
hareketle; stratejik liderligin 6nemli boyutlarindan birisinin degisimi yOnetebilme becerisi
oldugu diistiniildiigiinde; stratejik liderlik 6zelliklerinin yoOneticiler tarafindan tagmnmadigi

seklinde yorumlanabilir.

-Sahip olunan tiim yetkilerin biiylik 6l¢iide iist yonetimde toplanmasi durumunda,
yoneticiler kontroliin kendi ellerinde olduguna ve bir tehlike sinyali olsa bile bunun o kadar
da tehlikeli olmayabilecegi fikrine inanirlar. Ayrica, uyarici sinyallerini gérmezden gelmek,
potansiyel tehdit ve soru isaretlerine karsi ¢oziim liretmekten cogu zaman daha kolay gelir. Bu
durum Ozellikle kriz zamanlarinda ortaya c¢ikmakta ve liderleri dolayisiyla isletmeleri

basarisizlikla karsi karsiya birakmaktadir.

127 CERTO, S.T. ve digerleri, “Top Management Teams, Strategy and Financial Performance: A Meta-Analytic

Examination”, Journal of Management Studies, 43: 4,2000, ss.816-819

128 MERIH, K, Stratejik Yonetim Siirecinin Bilesenleri,www.merih.net(19.11.2008).
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-Ustler, isletmedeki terfi ve atamalarda, cahsanlarin isle ilgili performansma,
deneyimine, c¢alisma siiresine ve isletmedeki, uyumluluguna odaklanmaktadirlar. Ancak
isletmede yiiksek performans gosteren pek ¢ok calisanin yonetim yeteneklerinin ayni diizeyde
olmamas1 olduk¢a sik rastlanan bir durumdur. Dolayisiyla yetenek yonetiminin dogru bir
bicimde gerceklestirilemedigi isletmelerde, stratejik liderlik potansiyeline sahip calisanlarin

g0z ard1 edilmeleri s6z konusudur.

-Izleyici kitlenin stratejiye katkida bulunmak yerine, stratejinin iist yonetim tarafindan
olusturulmasini beklemeleri ve kendilerini sadece uygulayici olarak gormeleri de dnemli bir

basarisizlik nedenidir.

Bunlarin yaninda kendilerine 6zgii biiylikliik bakimindan bes kisiden on dort kisiye

kadar degisen liderlik takiminin bes ana problemi mevcuttur'>:

-Operasyonel liderlerin kabiliyetinin yetersiz kalmasi: Bazen bir operasyonel lider,
takimin ulagsmaya calistigi degerlere ve uzun vadeli menfaatlere zarar veren sagliksiz
yontemleri kullanmak suretiyle kisa vadeli karlar elde etmek gibi stratejik manalari
kavramakta basarisiz olacaktir. Sahsi zaman yOnetimi noksanligi, takimin istedigi seyleri
yerine getirmede basarisiz olma veya ivedilik duygusunun eksikligi gibi bazi1 endiselere sahip

olabilirler.

-Yaygin takim kusurlart: Stratejik lider, tepe takimmin bir biitiin halinde yeni rekabet
ortaminin zorluklari, yonetmek durumunda olduklar1 teskilatin karmasiklig1 veya biiytikligi
karsisinda yeterli olmadig1r neticesine varabilir. Hizli biiyiime, cografi genisleme ve
cesitlenme, giiniin firsatlar1 ile diine ait olan tepe takimi arasinda yasanabilecek bir

uyusmazlig1 dogurma egilimindedir.

-Zararh rekabetler: Zararh rekabetler, genellikle iki fert arasindaki, belli bir ¢cekisme
seklinde gosterirler. Bu ¢ekismeler mesru zeminlerde gelisen fikir uyusmazliklar1 seklinde
baglar. Lider bunun ne kadar ciddi oldugunu fark etmeden once, sahsi sertlikler bir yangin
gibi kontrol dis1 olarak alevlenir ve daha ciddi neticeleri ortaya ¢ikartabilecek bir tehdit haline
dontistlir. Sahislar arasi politik ¢ekismelere dayali zararh rekabetler, takim ruhu eksikliginin
emareleridir ve asla olmamasi gereken bir durumdur. Biitiinliin pargalar1 arasinda dostga
rekabet tabii olan bir durumdur ve mantikli bigimde tesvik edilir; burada menfi olmaktan

ziyade miispet olabilen belirli kisiler arasinda bir gerilim s6z konusudur. Fakat giiniimiizde iyi

122 ADAIR, a.g.e., s.148
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bir lider yiizde 100 lider roliindedir, yiizde 100 meslektas roliindedir, ylizde 100 bir ast

roliindedir

-Grupga diisiinmek: Incelenmemis ve suur dis1 varsaymmlar, asir1 kolay bir mutabakat,
fikirlerin miinazara edilmesine fazla miisamaha gostermeme, yliz ylize gelmeye istekli
olmama, tam ittifak saglanan seylerin dogru olmasi gerektigine dair istii kapali bir
inang...Bunlar grupga diistinmenin belirtilerinden bazilaridir. Liderlik takimi igerisinde
baglhlik, gaye ve degerler bakimindan belli bir diizeyde hemfikirlik esastir. Ancak, grubun
baghiligmi, yonetim kurulu ya da st diizey icra kurulu seviyesinde en iyi karar1 verme
gorevinin lizerinde (zihnen) tutmak, ii¢ halka modelini alt iist etmek ve felakete ¢ikarmak

olur.

-Boliinme: Bazi tepe takimlarinin sadece ismi vardiwr. Bir fert toplulugu veya bir takim
degildirler. Zaman zaman bir araya gelseler bile nispeten bagimsiz sahalar1 yetkileri altinda
bulunduran operasyonel liderler, tiim isletmenin ortak gayesini izlemedik¢ce ve
paylagsmadik¢a, kendilerini bu vizyonun bir ortagi olarak addetmedikce, kendilerini takimin

bir parcasi olarak hissetmezler.

Stratejik  karar, plan ve wuygulamalar etkin bir stratejik lider olmadan
uygulanamayacagindan, stratejik liderlik son derecede karmasik ve kritik diizeyde dnemli bir
yonetim siirecidir. Ancak isletmelerin genellikle biirokratik-hiyerarsik bir anlayis altinda kati
bir tutumla yonetilmesi, stratejik basariy1 engelleyen bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Dolayisiyla bircok isletme gerekli olan stratejik yonetim anlayisini gelistirememekte ve

stratejik liderlerini ortaya ¢ikaramamaktadir.'*

Orgiitiin heterojen bir iist yonetim takimma sahip olmasi i¢in farkli uzmanlk alanina
sahip yoneticilerin bir araya gelmesi gerekir. Ust yonetim takimmda ne kadar ¢ok uzmanlik
alanina sahip yonetici bulunursa alinan stratejik kararlarda o kadar etkili olacaktir. Boyle bir
takimin elemanlar1 6rgiitiin karsina ¢ikan sorunlar1 farkl bakis acilarinda ele alacak ve farkli
algilama ve yorumlama 6zelligine sahip olacaklardir. Heterojen yapilarina karsin iist yonetim
takimlarmin homojen bir siire¢ icinde calismalar1 gerekmektedir. Ayni1 zamanda kurulusun
temel becerilerinde uzmanlik ve deneyim sahibi olan yonetim takimi elemanlarmin varhigi,

31

alman kararlarm etkinligi tizerinde rol oynamaktadir.””' Stratejik liderlerin; ister tepe

130 www.marketingturkiye.com/12.03.2009
B CERTO, S.T. ve digerleri, “Top Management Teams, Strategy and Financial Performance: A Meta-Analytic
Examination”, Journal of Management Studies, 43: 4,2000, ss.816-819
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yonetiminin bir {iyesi olsun, ister yonetim kurulunun bir iiyesi olsun, isterse iist yonetim
takimimnin bir liyesi olsun her zaman basarili olmalar1 s6z konusu degildir. Bu basarisizlik
liderin kisisel 0Ozelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi; isletme ve c¢evresinde yasanan
degisimler ve bu degisimlere ayak uyduramama, isletme calisanlar1 ile yasanan sorunlar gibi
nedenlere bagli olarak da ortaya ¢ikabilir. Bu baglamda yoneticileri basarisizliga iten genel

nedenler asagidaki sekilde siralanabilir:'*?

-Yoneticilerin isletme sorunlarinin ¢éziimiinde sadece kendi yetenek ve bilgilerinin
yeterli oldugunu diisiinerek diger goriis acilarma gerek olmadigina inanmalari, isletmede
kendilerini korumaya yonelik bir kiiltiir olusturmaya itmektedir. Giliniimiizde Orgiitsel
o0grenmenin Odneminin arttig1 ve yenilik¢ilik acisindan sahip olunan bilginin degeri dikkate
alindiginda, yoneticilerin kendilerinden baska kimseyi dikkate almamalariy, isletmede
calisanlarin gelisimini dikkate almayan ve ¢alisanlarinin potansiyellerinden yararlanmayan bir

orgiit iklimini de beraberinde getirmektedir.

-Yeni yatirimlar, yenilik ve degisim donemleri, yeni ortaklik olusumlari ile rekabete
doniik yeni acilimlar gibi stratejik gecis siireclerinde sik sik hatalarin ortaya c¢iktigi
goriilmektedir. Bu durum, degisimi ger¢eklestirmede basarisizliklarin ortaya ¢ikabileceginden
hareketle; stratejik liderligin 6nemli boyutlarindan birisinin degisimi yOnetebilme becerisi
oldugu diistiniildiigiinde; stratejik liderlik Ozelliklerinin yoOneticiler tarafindan tagmnmadigi

seklinde yorumlanabilir.

-Sahip olunan tiim yetkilerin biiylik 6l¢iide iist yonetimde toplanmasi durumunda,
yoneticiler kontroliin kendi ellerinde olduguna ve bir tehlike sinyali olsa bile bunun o kadar
da tehlikeli olmayabilecegi fikrine inanirlar. Ayrica, uyarici sinyallerini gérmezden gelmek,
potansiyel tehdit ve soru isaretlerine kars1 ¢6ziim liretmekten cogu zaman daha kolay gelir. Bu
durum oOzellikle kriz zamanlarinda ortaya c¢ikmakta ve liderleri dolayisiyla isletmeleri

basarisizlikla karsi karsiya birakmaktadir.

-Ustler, isletmedeki terfi ve atamalarda, cahsanlarin isle ilgili performansina,
deneyimine, c¢alisma siiresine ve isletmedeki, uyumluluguna odaklanmaktadirlar. Ancak
isletmede yiiksek performans gdsteren pek cok ¢alisanin yonetim yeteneklerinin ayni diizeyde

olmamas1 olduk¢a sik rastlanan bir durumdur. Dolayisiyla yetenek yonetiminin dogru bir

132 MERIH, K, Stratejik Yonetim Siirecinin Bilesenleri,www.merih.net(19.11.2008).
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bicimde gerceklestirilemedigi isletmelerde, stratejik liderlik potansiyeline sahip ¢alisanlarin

g0z ard1 edilmeleri s6z konusudur.

-Izleyici kitlenin stratejiye katkida bulunmak yerine, stratejinin iist yonetim tarafindan
olusturulmasini beklemeleri ve kendilerini sadece uygulayici olarak gormeleri de 6nemli bir

basarisizlik nedenidir.

Stratejik  karar, plan ve wuygulamalar etkin bir stratejik lider olmadan
uygulanamayacagindan, stratejik liderlik son derecede karmasik ve kritik diizeyde 6nemli bir
yonetim siirecidir. Ancak isletmelerin genellikle biirokratik-hiyerarsik bir anlayis altinda kati
bir tutumla yonetilmesi, stratejik basariy1 engelleyen bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Dolayisiyla bircok isletme gerekli olan stratejik yonetim anlayisini gelistirememekte ve

stratejik liderlerini ortaya ¢ikaramamaktadir.'
2.7. STRATEJIK LIDERLIGIN TEMEL OZELLIiKLERIi

Kuruluslarin karlh ve siirdiirebilir rekabet avantaji saglayarak biiyiiyebilmesi, sahip
olduklar1 insan kaynaklarmnin yenilik¢i ve yaratici projeler iiretebilmesiyle miimkiindiir.
Diinya 6rneklerine baktigimizda, kendini ve isini gelistirmeye odakli, siirekli yeni ve farklilik
yaratan Uriin ve hizmetler sunan kuruluslarin kendi pazarlarinda liderligi iistlenerek
miilkemmel 13 sonuglarmma ulastiklarini gorebiliriz. Bu basarty1 yakalayan kuruluslarin
stratejilerine ve yOnetim sistemlerine bakildiginda stratejik liderligin ve buna bagli olarak
“yetenek yonetimi” nin ¢ok giiclii oldugu anlasilmaktadir. Stratejik liderlik bir kurulusu bir
noktadan alip ¢ok daha ileri bir noktaya tasimak ve bu yonde arkasindan insanlar1 o yone
siriikleyebilmektir. Stratejik liderlerde aranan belki de en 6nemli ve kritik yetkinlik, insan
kaynaklarmnin etkin ve verimli bir sekilde yonetimidir. Bilgi yonetimi ile yenilik¢i ve yaratici
irlin ve hizmetlerin ortaya ¢ikarilarak bunlarin kurulusa katma deger saglamasini kapsayan
entelektiiel sermaye 21. yiizyilda da stratejik liderlerin basarisii  biiyiik Olciide

etkileyecektir.'**

Stratejik yonetim ve stratejik liderlik baglaminda, su hikaye oldukga
anlamlidir:135 “Yeni atanan yoOneticiye yerine geldigi bir Onceki yoOnetici tarafindan li¢
mektup verilir ve bu li¢ mektubu bir kriz ile karsilastiginda teker teker a¢cmasi istenir.
Atanmasindan kisa bir siire sonra yonetici bir kriz ile karsilasir ve ilk zarfi acarak icerisinde

bir tavsiye bulunan bir kagit bulur. Bu kagidin iizerinde sdyle yazmaktadir; ‘kendinden 6nceki

133 www.marketingturkiye.com/12.03.2009
1% http://arsiv.ntvmsnbc.com/16.03.2009

13> STOCKPORT G,J.,"Developing Skills in Strategic Transformation" European Journal of Innovation
Management, Vol.3 No.2000/1, ss.45-52.
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yoneticiyi sucla’. Bu tavsiyeye uyar bu sekilde ilk krizi atlatir. iki sene sonra daha biiyiik bir
kriz ile karsilasir ve ikinci zarfi acarak i¢cindeki ‘yeni bir stratejik planlama sistemine ge¢ ve
uygula’ Onerisini okur ve geregini yapar. Bu krizde kolayca atlatilmistir. Ne var ki, bes yil
sonra yeni bir krizle daha kars1 karsiya kalir. Kendinden emin adimlarla gidip, ti¢lincii ve son

299

zarfi da agip, igerisindeki son tavsiyeyi okur; ‘li¢ zarf hazirla’”. Bu hikdyeden ¢esitli dersler
cikartilabilir. Bunlardan birisi stratejik krizler ve degisim, i1s hayatinin tekrar eden
unsurlaridir. Dahasi, biiylik orgiitlerde kriz ile yiizlesmeden once degisimin ne kadar dnemli
oldugunu gostermektedir. Ust yoneticilerin, stratejik doniisim yeteneklerini nasil
gelistirdiklerini ve zamanla nasil bir denge olusturduklarini géstermekteyse de, bu hikaye
sonu¢ olarak, stratejik yonetim ve liderligini gelistirmek zorunda olan ydneticilere ornek

teskil etmektedir.

Stratejik liderlik, liderligin daha spesifik ve karmasik bir tiiriidiir. Bu yiizden, liderlik
icin gerekli olarak kabul edilen hemen hemen her 6zellik stratejik liderligin de bir 6zelligidir.
Fakat, gelecegi gorebilme, vizyon yaratabilme, esnek olabilme, diger kisileri giiclendirebilme
yetenekleri aracilifiyla gerektigi zamanlarda stratejik degisimleri yapabilen kisi olarak
tanimlanan stratejik liderlik isletmenin yasamini ve rekabet Ustiinliiglinii siirdiirmesi ile 1lgili
oldugundan, tiim paydaslara yarar saglayacak, gelecege doniik, yonlendirici yetenek ve

ozelliklere sahip olmasi diger 6zelliklere gore daha fazla 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda stratejik liderligin sahip olmasi gereken 6zellikleri asagidaki sekilde

ifade edilebilir:'"*°
-Bagkalarinin duygu diisiince ve davraniglarini anlamli ve olumlu etkileyebilme,
-Belirsizliklerle bas edebilme,
-Bir gorev duygusu yaratabilme,
-Cevresel kosullara uygun cesur kararlar alabilme,
-Deneyimlerden 6grenme, uyum saglama kabiliyeti ve istegi,
-Esnek olabilme,
-Etik standartlar1 yerine getirme,

-Gelecegi gorebilme,

13¢ {ULGEN, H. ve MIRZE, K. ,isletmelerde Stratejik Yéonetim, Literatiir Yaymncilik istanbul, 2004, s.175

75



-Gergek bir stratejik deger yaratmaya katilma,

-Fikirleri satma kabiliyeti,

-Iliskide bulundugu herkesle iliskilerinde etkin olma ve gelistirme,

-Insan kaynaklarini etkili yonetebilme,

-Calisanlarin giivenine sahip olma,

-Kendi paradigmalarini ve yeteneklerini siirekli sorgulama ve gelistirebilme,
-Miisteri ihtiyaglarinin stratejik olarak gézden gecgirilmesinde aktif rol alma,

-Organizasyonun degisen sartlara cevap verme, yeni firsatlarin farkina varma ve

yenilik¢i fikirleri destekleme fonksiyonlarinin stirekliligini saglama,
-Paydaglarla iyi iliskiler kurabilme,

-Strateji formiilasyonu ve wuygulamasinda fikir birligini olusturma ve giic

miicadelelerini kontrol altinda tutma,

-Strateji uygulama siirecinde siirece iliskin bilgi edinme; raporlar, en son faaliyet
sonuclari, miisteriden geri bildirim, rakiplerin rekabetci reaksiyonlarini izleme; is gorenleri

dinleme ve ilk elden durumu gézlemleme,
-Stratejinin uygulanmasina onciiliikk etme,

-Stratejinin uygulanmasini ve stratejik performansin artirilmasmi saglayici diizeltici

Onlemler alma,

-Stratejiyi basaracak ve yliksek seviyelerde performans gosterecek enerjiyi veren orgiit

kiiltiiriinii destekleme,
-Takimlar1 ve insanlar1 gelistirme,
-Teknolojinin stratejik ve etkin olarak kullanimini saglama,

-Vizyon yaratabilme.
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2.8. STRATEJIK LIDERLIK FONKSiYONLARI

Bu kisimda etkin ve etkin olmayan yOnetici arasindaki ayrima agiklanmistir. Etkinlik
veya etkinsizlik durumlar1 karsilastirildiginda 1yi veya en 1yi ya da kotii veya en kotii liderlik
davranisindan bahsedilir. Etkin olan ve etkin olmayan lider ayiriminda Tablo 2.1°deki bilgiler
onemlidir.”*’ Ireland ve Hitt gelecekte isletmenin vizyonunu belirleme (kurgu), isletmenin
yeteneklerini kullanma ve siirdiirme (konum), insan kaynaklarmni gelistirme (kadro), etkili
orgiitsel kiiltiirii gliclendirme (kiiltiir), etik uygulamalar1 vurgulama ve stratejik kontrol olmak

lizere alt1 stratejik liderlik uygulamasi oldugunu belirtmektedirler:'*®
2.8.1. Stratejik Kurgu

Stratejik kurgu fonksiyonunda isletenin neden var oldugu, amaci ve hedefleri ortaya
konur. Isletmenin uzun bir zaman dilimi igerisinde nasil bir konumda olacag1 ve nasil bir yol
izlemesi gerektigi tizerinde kararlar alinir. Alinan kararlar iizerinden elde edilen hedeflerle
ilgili bir kurgu ortaya ¢ikar. Olusan kurgu iki boliimden olusur. Bunlardan biri temel ideoloji
digeri ise hayal edilen gelecektir. Temel ideoloji calisanlara anlamli bir ¢aba iginde
olduklarimi gdstermeli ve siire¢ iginde motive etmelidir. Hayal edilen gelecek ise calisanlarin

beklentilerini agabilmelerini saglama gorevi tistlenmelidir.

7 CONLOW R., Yénetimde Miikemmellik, (Excellence in Management, Cev. Can Ikizler), Alfa Yaymnlari,
1999, .87
1% PAJUNEN, K., “The More Change, the More They Remain the Same? Evaluating Strategic Leadership in
Organizational Transformations”, Leadership, 2,2006, ss.344-345

77



Tablo 2.1: En lyi ve En Kétii Liderlik Davramslar

EN IYI LIDER DAVRANISI

EN KOTU LIDER DAVRANISI

Yapici geri bildirim yapar

Az veya yalnizca olumsuz geri bildirim yapar,

Tesvik eder,

Elestiri yapar ve kabadir,

Giivenilir,

Diiriist degildir, glivenilmez,

Diplomatik davranir,

Nezaketten uzaktir,

Iyi bir dinleyicidir

Koéti bir dinleyicidir,

Duyarlidir

Duyarsizdrr,

Beklenti ve hedefleri nettir,

Beklenti ve hedefleri net degildir,

Model insandir,

Kimse kendisini 6rnek olmaz,

Isleri sonuna kadar takip eder,

Islerin sonunu beklemez veya izlemez,

Teknik yetenegi vardir,

Teknik yetersizligi vardir, ancak bunu bilmez,

Esnektir,

Direng gosterir, ayn1 zamanda inatcidir,

Verdigi kararlari, eyleme gecirebilir,

Kararsizdir, eylem odakli hi¢ degildir,

Ogrenmeyi sever,

Ogrenmeye uygun degildir,

Ayni zamanda kendisi de 6gretir,

Ogretemez,

Diizenlidir ve 6nceliklerini bilir,

Isleri siraya koyamaz, diizenli de degildir,

Yetki devri veya paylasimi kolaydir,

Yetki devrinden kaginir,

Kendine ve astlarna giivenir,

Kendine ve astlarina glivenmez,

Esitlikgidir,

Esit davranmaz, adil degildir,

Orgiit hakkinda olumludur,

Orgiit hakkinda olumlu diisiinmez,

Risk tstlenebilir.

Risk almaktan kaginir.

Insanlara deger verir,

Insanlar1 suglamaya yatkindir

Kaynak: CONLOW, R.,(1999) Yo6netimde Miikemmellik, Alfa Yaymcilik,istanbul, s.87




2.8.2. Stratejik Konumun Belirlenmesi

Stratejik konum belirlenirken stratejik liderlerin sormalar1 gereken bazi sorular vardir.
Bunlar; “isletme hangi miisterileri hedef almalidir? Hedef alinan miisterilere hangi iirin ve
hizmetler onerilmelidir? Bu siireci isletme nasil etkili bir bigcimde yerine getirebilir?” Bu
sorulara stratejik liderler cevap verirlerken yeni yollar kesfetmeli ve yeni hedefler ortaya
cikarmalidir. Bu sayede basariya ulasabilmektedirler. Basarisizlik ise bu sorulara cevap

ararken kesin olarak yapamadigimiz se¢imlerle beraber gelir.
2.8.3. Stratejik Kadro

Basarili isletmeler incelendiginde; kendini ve isini gelistirmeye odakl, stirekli farklilik
yaratabilen, yeni iirlin ve hizmetler sunabilen isletmelerin faaliyet gosterdikleri pazarlarda
lider olduklar1 ve rekabet eden bir konumdan rekabeti yaratan bir konuma geldikleri
goriilmektedir. Bu basariy1 yakalayan isletmelerin uyguladiklar1 stratejiler ve benimsedikleri
yonetim tarzi incelendiginde, stratejik liderligin ve buna bagli olarak “yetenek yonetimi” nin

cok giiclii oldugu sdylenebilir.
2.8.4. Stratejinin Uygulanmasi

Secilen strateji ve stratejik alternatifler ile bunlarin uygulayicisi konumundaki
liderlerin sahip olduklar1 egitim, kisilik, tecriibe, egilim gibi ozellikler arasinda bir uyum
olmalidir. Ayrica secilen stratejiyi benimseme ve ona inanma liderler i¢in énemli olan bir
diger unsurdur. Bu baglamda, strateji se¢ciminde Orgiitteki liderlerin 6zellikleri de bir beseri
sermaye unsuru olarak degerlendirilmelidir'®®. Anlasildig1 gibi bir stratejinin basariyla hayata
gecirilmesi i¢in, stratejiylt uygulayan liderin stratejik is birimleri ve fonksiyonel diizey
stratejileri agisindan gerekli deneyim, bilgi ve yetenege sahip olmasi beklenir. Eger stratejiyi
uygulayacak liderimiz stratejinin basariyla uygulanabilmesi i¢in yeterli degilse isletmenin
sahip oldugu c¢alisanlar1 dogru sekilde gorevlendirmesi ve sahip oldugu liderler arasindan
uygun kisiyi segmesi gerekir. Liderde bir degisime gidilecekse, eger eksiklik egitimden
kaynaklaniyorsa bu eksikligi gidermek i¢in egitim ve gelistirme g¢alismalar1 yapilmalidir.
Ayni zamanda ortama uyum saglamayla beraber organizasyonu ve orgiit kiiltiirinii tanima

gibi tekniklerden faydalanilarak degisimi kolaylastirma gibi durumlar ortaya cikar.

139 PAJUNEN, K.,(2006), “The More Change, the More They Remain the Same? Evaluating Strategic
Leadership in Organizational Transformations”, Leadership, 2, ss. 344-345
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2.8.5. Stratejik Kiiltiir

Liderler secilen stratejinin uygulanmasi ile ilgili kararlar1 verirken; oOrgiit kiiltiirii
iizerinde de s6z sahibi olduklarindan, stratejinin basarili ve saglkli bir bicimde uygulanmasini
dogrudan etkileyebilecek olan isletmenin orgiitsel yapist ve odiil sistemleri hakkinda da
onemli kararlar alirlar. Bu yiizden liderlerin sahip oldugu degerler isletmenin temel kiiltiirel
degerlerinin sekillenmesinde oldukga etkilidir. Stratejik lider konumundaki yoneticiler orgiit
calisanlarinin yeni stratejiyi algilama ve tepki gosterme siire¢lerinde de rol sahibidirler. Etkin
bir stratejik lider; yeni stratejinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in yapilmas: gereken
degisikliklere kars1 ¢alisanlar tarafindan gosterilebilecek olumsuz tepkileri aza indirmekle ve
degisikliklerin ¢alisanlar tarafindan daha ¢abuk kabullenilmesi i¢in Orgiit kiiltiiriini

bi¢imlendirmekle yiikiimliidiir.

2.8.6. Stratejik Kontrol

Isletmelerin ydnetimlerinde dikkat etmeleri gereken bir unsur da kisa dénem karlar ve
uzun dénem stratejik pozisyonlar arasinda bulunan dengedir. Isletmeler kontrol sistemlerini
kurmak i¢in uzun donem stratejilerinin ilerleyisinin 6l¢iimlenmesine ihtiya¢ duyarlar. Ancak
ilke olarak dlgiilemeyen olgularin yonetilememesinden dolayi, isletmelerin uzun dénemdeki
pozisyonlarint dl¢iimlere sahip olmadan yonetmeleri olduk¢a zordur. Bu ylizden stratejik
kontrol sistemi, uzun ve detayl stratejik planlarin hazirlanmasi i¢cin gosterilen biiyiik cabanin
uygulamaya aktarilmasma ve 6grenme siirecinin pekistirilmesine katki saglar. Dolayisiyla
stratejik kontroller, finansal olmayan performans Glgiitleri olarak diisiiniilebilir ve Orgiitten

orgiite degisiklik gosterir. '*°

2.9. STRATEJIK LIDERLIK YOLUNDA KARSILASILAN TEMEL SORUNLAR

Stratejik liderlikte karsimiza g¢ikan temel sorunlar genel yOnetim, tedarik, iretim,
pazarlama, insan kaynaklari, finansman, muhasebe, halkla iligkiler ve Ar-Ge gibi
isletmeciligin temel fonksiyonlar1 baglaminda siiflandirilabilinir. Benzer sekilde bu sorunlar;
yonetimin temel fonksiyonlari olusturan, planlama, 6rgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve

kontrol islevlerinde giindeme gelen sorunlar olarak da smiflandirilabilinir. Sorunlarin emir,

19 PAJUNEN, K., “The More Change, the More They Remain the Same? Evaluating Strategic Leadership in
Organizational Transformations”, Leadership, 2,2006, ss. 344-345
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komuta, gii¢, otorite, yetki ve yiiriitme baglamindaki acilim da olabilir. Yoneltme, astlarin
uzun ve kisa donemde etkili ve verimli bir sekilde ¢alismalarini saglamaya iliskin yonetim

fonksiyonlarmin tiimiinii icine almaktadir.

Orgiitiin boyutu ne olursa olsun biitiin orgiitlerde asagidaki maddeler dikkatle analiz

edilmedir:'*!
-Orgiitsel ve ¢evresel giic kaynaklari,
-Otorite sergileme,
-Yetki kaynagi1 ve kullanim tarzi,
-Emir verme ve emir tiirleri,
-I¢ ve dis beseri kaynaklari etkileme yetenegi,
-Liderlik tarzi,
-Iletisim bi¢imi ve uygulanma sekli,
-Motivasyon kaynaklar1 ve bunlarin uygulanabilme giicii.

Stratejik liderlik yolunda karsilasilan temel sorunlarin koordinasyon boyutu da
onemlidir. Koordinasyon islevi, bir isletmenin yonetsel faaliyetlerini kolaylastirmak ve basar1
sansin1 artirmak icin, orglit boliimleri ve eylemleri arasinda uyum saglanmasina yonelik
calismalar1 kapsar. Isletmelerdeki baslica koordinasyon sorunlar1 asagidaki gibi

srralanabilir:'*?
e Kabul gorebilecek yalin bir 6rgiit yapis1 kurulamamasi,
e Orgiit amac, plan ve programlarinmn uyumlastirilamamasi,

e Orgiit i¢i iletisim bigiminin patron veya ortaklarm kisisel uygulamalarina bagl

gelisip, sekillenmesi,

e Isbirligi ve ekip ¢alismasi ruhunun ydnetici ve yakmlarmm tutumlarina

birakilip, kararlara katilimda astlarin yeterince 6zendirilmemeleri.

1 SUTCU , agt, 5.72
2 SUTCU, agt., 5.73
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Stratejik liderlik yolunda karsilasilan sorunlara oOrgiit gelistirme faaliyetlerindeki
basarisizhgin da eklenmesi gerekir. Orgiit gelistirme faaliyetlerinde basarisizlik cesitli

nedenlere baglanabilir. Asagida, bunlardan bazilar1 siralanmistir:'*

e Ust yodnetimin belirledigi degerler ve stiller ile gercek yonetsel davramslar

arasmdaki farkliliklar,
e Dis yardima asir1 baglanma,
e Orgiit ici uzmanlara gereginden fazla baglanma,
e Hazir ¢6ziimlere yonelme ve
e Miidahale veya stratejiyi uygun bigimde kullanmama.

Stratejik liderlik yolunda karsilasilan temel sorunlarin bir de kriz boyutu vardir.
Kiiresellesen diinyada glindemden diismeyen sorunlardan birisi kriz ortamlaridir. Gerek genel
orgiit yoneticileri, gerekse stratejik liderler kriz oncesi, kriz ortami ve kriz 6tesinde bir¢ok
sorunla kars1 karsiya kalabilmektedirler. Kriz sonrasi donemlerde isletmelerde olumsuz sonug
ve etkilerin oldugu goriilmektedir. Uygulamada isletmelerde kriz sonrasi donemlerde

calisanlarda goriilen olumsuz sonug ve etkilerin bazilar1 sunlardir:'**

Korku: Calisanlarin yeni fikirler bulmada daha cekingen davranirlarken islerinde

daha tedbirli olduklar1 sezilmektedir.

Bitkinlik: Kriz donemlerinin atlatilmasindan sonra calisanlar, duygusal yonden

kendilerini tiikenmis hissedebilir.

Giivensizlik: Calisanlar, isletme yoOneticilerinin ya da bazi ¢alisma arkadaslarinin
kendilerini hayal kirikligma ugratip ortada biraktigmni diisiinebilirler. Isletmede kriz 6ncesi

isbirligi yapan ¢alisanlar, kriz sonrasin donemde birbirlerine kusku ile bakabilirler.

Asint Tepki: Yasanilan bir dogal felaketten (deprem) sonra en hafif bir sarsinti,
toplumda biiylik panik yaratabilmektedir. Ayni sekilde, isletmelerde kriz 6ncesi donemlerde
kolaylikla ¢oziimlenebilen kiiclik sorunlara kriz sonrasi donemlerde “kriz habercisi” goziiyle
bakilmaktadir.

' SUTCU, agt, s.74
1% SOSIK, J. J. ve digerleri, (2005), “Making All the Right Connections: The Strategic Leadership of Top
Executives in High-Tech Organizations”, Organizational Dynamics, Vol: 34, No:1, s.48.
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Kriz sonras1 donemlerde, isletme calisanlarinin faaliyetlerine olumsuz etkiler yapan
bir takim faktorler ve bunlarin giderilmesi i¢in yapilmasi gereken faaliyetler asagidaki gibi

ozetlenebilir: '+

Hedeflerin Acik Olmayisi: Calisanlar, kendilerinden ne beklendigini tam olarak
bilmezlerse gevseme egilimi gdstermektedirler. Isine 6zgii calisma standartlarini bildigini

diisiinen ¢alisanlar, krizden sonra bunlar hakkinda kuskuya diisebilir.

Ekipte Disiplin Azalmasi: Krizlerin dogurdugu “Ne fark eder ki!” yaklasimi, onlem
almmazsa giderek tiim kural ve talimatlara karsi genel bir hosnutsuzluk yaratabilir. Kurallar
diizensiz olarak uygulanmaya baglar, bazen tiimiiyle ¢ignenebilir. Ve yonetmeliklerin yeni
bastan incelenmesi gerekebilir. Bazilar1 yetersiz ve modasi gegmis olabilir. Gereken yerlerde
degisiklik yaptiktan sonra, bu kurallarin 6lgiilii fakat eksiksiz olarak uygulanacaginin tiim

calisanlara bildirilmesi gerekir.

Ust Yonetimden Asin Baski: Isletme yoneticileri kriz siirecinde ve sonrasinda,
istemeden calisanlar lizerinde bir baski kurabilir. Gegirilen kriz donemi yoneticilerin daha
fazla denetim faaliyetlerine itmektedir. Isletme yoneticilerinin sik1 denetim ve baski altina

aldig1 ¢alisanlarin olumsuz etkilenmesini dnlemelidir.

Liderlik Boslugu: Isletme yoneticileri, kriz siiresince gerek sorun ¢dziicii bir kisi,
gerekse lider olarak yetenekli oldugunu yeterince kanitlasa bile bu tiim ¢alisanlar i¢in belirgin
olmayabilir. Baz1 ¢alisanlar, isletmede kendilerine yeterli derecede yol gdsterilmedigini, iyi
bir sekilde yonetilmediklerini diisiinebilirler. Isletme ydneticilerinin liderligini ve yol

gostericiligini tiim ¢alisanlarda gostermesi ve hissettirmesi gerekmektedir.

Liderlerin, kriz stirecinde yapilan biitiin ¢aligmalar1 inceleyip kriz donemleri sonunda
bu calismalar1 tiim calisanlarla tartismalidir. Kriz donemleri sonunda isletmeler zorlu, sikintili
glinleri atlattiktan sonra, gerek calisanlar gerekse yoneticiler tiim olanlari unutma egilimi

gostermektedir.

145 SOSIK, J. J. ve digerleri, agm, s.48.
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2.10. ORGUTLERDE ETKIN STRATEJIK LIDERLIK OLUSTURMA

Orgiitlerde basar1 elde etmek istiyorsa stratejik lider, amagclara hitap eden isleri bir
takim Olgiitlerle birbirinden ayirmali ve herkesin yetenegi oldugu alana yonlendirmelidir.
Bazen orgiit icinde yapilacak gorev degisimleri Orgiitiin karsilastig1 birgok sorunu ortandan
kaldirabilecegi gibi, ¢alisanlar1 motive eden bir durum olusturabilir. Bu is ayirimini ve gorev
degisimini yaparken ydnetim bicimi ve liderlik tarzi onemlidir. Orgiitiin karsma cikan
engelleri agarak yoluna devam edebilmesi i¢in iyi bir lidere ayn1 zamanda iy1 bir yonetim
sistemine ihtiyaci vardir. Bu yonetim fonksiyonunu da ydnetici yerine getirir. Ancak, burada
herhangi bir kimsenin bu pozisyonu doldurabilmesi ve yonetici roliinii oynamasini
anlamamak gerekir. Burada s6zli edilen yonetici “Lider” yoneticidir. Bir lider, bagskalarma
yapmak istemedikleri seyleri yaptirip bundan hoslanmalarini saglama yetenegine sahip olan
kisidir."*® Arastirmalar iyi bir 6rgiit yoneticisinin ayn1 zamanda etkin bir 6nder ve iyi bir lider
olmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Stratejik liderler olaylar1 digerlerinden farkl: algilarlar.
Onlar digerlerinden farkli inanglara sahiptirler. Her zaman kendilerini gelistirmek i¢in bir
yerler oldugunu diisiinlirler ve hi¢ kimsenin daha 6nce yapamadigi kadar iyi seyler
yapabileceklerine goniilden inanirlar. 47K abul goren bir liderlik baslangicinda, asagidaki

stratejik adimlarin izlenmesi ve gereginin yerine getirilmesi Snemlidir.'**:
-Y 6neticinin kendi 6ziinii tanimasi ve yaratmak istedigi seyin ne oldugunu bilmesi,
-Anlaml ve gerceklestirmesi zor bir hedef secilip, hedefine tutkuyla baglanmasi,
-Hedefini basit kelimelerle ifade etmesi,
-Olgiilebilir ya da en azindan gdzlemlenebilir bir sonug olarak dile getirmesi,
-Kendine, ‘bu benim sabah yataktan kalkmami saglayacak mi1 ‘diye sormasi,

-‘Bu bazi1 geceleri uykusuz ge¢irmeme neden olacak m1?” demesi gerekmektedir.

1 DOGAN, a.g.e., 5.240 .

" DOGAN,a.g.e.,s.166

148 KiSISEL Basar1 Ekibi, “I¢inizdeki Lideri Serbest Birakin” Http://www.kisiselbasari.com/yazi.asp?1d=1065,
(13.12.2008)
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2.11. IDEAL BiR YONETICIiDE BULUNMASI GEREKEN STRATEJIK LiDERLIK
OZELLIKLERI

Stratejik liderlik Oncelikle isletmenin biitlinlinii igeren bir amaca sahip olmakla
baslamaktadir. Boyle bir amag da, liderlik ve yoneticiligin ayni kiside birlesmesi ile olabilir.
Ayrica lider, kendi degerleri yaninda calisanlarin degerlerini de dikkate almalidir. Lider,
calisanlarin degerleri ile tutarli ve uyumlu faaliyetlerde bulunmalidir. Lider, sahip oldugu
duygusal enerjiyi calisanlarina iletebilmelidir. Bennis ve Naus ideal bir yoneticide bulunmasi

gereken stratejik liderlik 6zelliklerini ii¢ baslik altinda ifade etmistir'*’:

Digerlerinin inanacagi ve Kkendilerine uyarlayabilecekleri bir vizyon gelistirme
yetenegine sahip olmak: Bbyle bir vizyon ¢evre sartlarina uyum saglamada uzun donemli
fayda saglayacaktir. Lider, vizyonunu isletmenin bugiiniinden gelecegine bir kdprii olarak
kullanmalidir. Iyi bir ydnetim, ortalama insanlara, nasil {istiin insanlar gibi calisabileceklerini

gostermektir.

Bu vizyonu iletme ve uygulamaya aktarma kapasitesi: Vizyonun iletilmesi ve
uygulanmasi, Ornegin; isletmenin misyon bildirimi, kiiltiir ve degerleri, sosyalizasyon
mekanizmasi, egitim ve gelistirme faaliyetleri veya tesvik, statii ve ddiillendirme sistemlerine

bagli olabilmektedir.

Orgiitsel giivenin hiakim oldugu bir 6rgiit iklimi yaratma yetenegi: Giiven, liderler
ve onu takip edenleri ortak bir amag etrafinda birlikte is yapmaya sevk eden ve vizyonun

sonuglarini basarmaya yardim eden bir unsurdur.

Stratejik liderin, gelecegin vizyon sahibi lideri olarak yonetmekle yonlendirmek
arasindaki farki iyi bilmesi gerekir. Stratejik liderlik konusunda ele alinmasi gereken

konulardan biride ideal bir yoneticide bulunmasi gereken liderlik 6zellikleridir.

. Burada kullanilan ideal kavrami, islevleri en iy1 ve en etkili bir sekilde yerine

getirmek anlamindadir. ideal bir lider ve ydneticide asagidaki 6zelliklerin bulunmasi gerektigi

ileri siiriilmiistiir:"°

149 MORDEN, Tony,(1997),”Leadership as vision”, Management Decision, Vol:35, No:9-10,MCB University
Pres, s.664

130 LUTHANS, F., 1992. Organizational Behavior, Sixth Edition, Mc Graw-Hill Book Company, New York,
s.313-318.
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- Stratejik liderligin ilk temel bileseni, bir rehber goriistiir. Lider nereye ve nigin

gitmekte oldugunuzu bilmiyorsa, muhtemelen higbir yere ulasamaz.

- Stratejik liderligin ikinci temel bileseni tutkudur. Hayatin vaat ettigi seylere karsi

duyulan tutku, meslek tutkusu, eylem tutkusudur.

- Stratejik liderligin diger bir bileseni de diirtistliktiir. Diiriistliigiin iic esas kismi
vardir; 0z bilgi, samimiyet ve olgunluk. Lider hi¢cbir zaman kendisine, ozellikle kendisi
hakkinda yalan s6ylemez. Degerli yanlar1 oldugu kadar kusurlarini da bilir ve bunlar1 yerli
yerince ele alir. Samimiyetin temeli diisiince ve eylemde namusluluk, ilkelere siki sikiya
baglilik, sahicilik ve igtenliktir. Olgunluk lider i¢in dnemlidir. Kendini adama, uyanik olma,
baskalariyla ¢calisma ve onlardan bir seyler 6grenmeye yatkin olma, her zaman diiriist olma

olgunluk prensiplerindendir.

-Diiriistliik glivenin temelidir. Giiven ise, stratejik liderligin bir bileseni oldugu kadar,
ayni zamanda onun iirliniidiir. Gliven, kazanilmas1 gereken bir niteliktir. Lider onsuz bir sey

yapamaz.

- Stratejik liderligin diger iki bileseni, merak ve ciirettir. Lider her seyi merak eder.

Risk iistlenmeye arzuludur, yeni seyler dener.

-Hakiki liderler dogmaz, yetisirler. Cogu kez de kendi kendilerini yetistirirler. Liderler

kendi kendilerini icat ederler.

Basarili bir yonetim anlayismin sergilenmesinde, etkin liderligin 6nemi yadsinamaz
boyuttadir. Etkin bir liderlikte ise, “liderligin on emri” baslhiginda siralanan asagidaki hususlar

onemlidir: "'

1.Saglam Bir Ahlak Pusulasi: Liderin saglam etik degerleri olmalidir. Eskiden zaten
herkesin namuslu oldugu kabul edilirdi. Ama son yillarda is diinyasinda ortaya ¢ikan biiyiik

rezaletler, ahlaki aranan bir meziyet durumuna getirdi.

2.Hos Olmayan Kararlar Alabilme Yetkisi: Herkesle iyi gecinmek, herkesi mutlu
etmek hos bir seydir. Fakat yasamin akisi i¢inde, 6zel hayatimizda bile herkesi mutlu etmek

miimkiin degildir. Ustelik is yasaminda bir yoneticinin bir de tutturmasi gereken zor hedefleri

131 TANDOGAN, U., 2003. “Liderligin On Emri”, Diinya Gazetesi, 15-16 Kasim
2003;http://www.zeded.com/Konu.asp?ID=1656 (20.05.2008).
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vardir. Bu hedeflere varmak i¢in yonetici bir siirli kararlar alir. Bu kararlarin hepsinin herkesi
mutlu etmesi 6zel yasamindakine gore daha bir zordur. Basarili yonetici herkesi, her zaman

mutlu etmek zorunlulugu olmadigini bilir ve almas1 gereken kararlar1 alir.

3.Esas Konuyu Gorebilme ve Odaklanma Yetenegi: Is diinyas1 genelde ¢ok esas
konuyu agik-secik gorebilen ve ana konuya odaklanabilen, hedefe kilitlenen yoneticiler

basarili olmaktadir.

4.Tutku: Basarili yonetici, arkasinda kalic1 bir eser birakan kisidir. Bulundugu yere
uzun siire hatirlanacak iirlinii ile imzasini atar. Boyle bir eser yaratmak i¢in sirf yaptigi isi
sevmek yeterli degildir; bu sevgi tutkuya doniismiis bir hirs olmalidir. Zirveye tirmanabilmek

ve zirvenin tim hagin kosullarina ragmen orada kalmak i¢in kiginin hirs1 olmas1 gerekir.

5.Etkin Iletisim Becerileri: Bir genel miidiirin hem sirket i¢indekilerle hem de
disindakilerle iletisimi vardwr. Sirket disindakilerin en Onemlisi olarak miisteriler, mal ve
hizmet alimi tedarikgiler, sektdrdeki rakipler, resmi kuruluslar ve basini sayabiliriz. i¢erdeki
iletisimde de muhatap sirketin insan kaynagidir. Genel miidiir, basarili iletisimi ile icerdeki ve

disaridakileri diislerini satmak, inandirmak ve motive etmek zorundadir.

6.Insam Tartabilme Becerisi: insan kaynaginm sirketlerin basarisinda 6nemli bir
yeri oldugu inkér edilemeyecek bir gercektir. Bu nedenle, insan1 tanima ve tartabilme becerisi
de balar1 i¢in bir genel miidiirde bulunmasi gereken dnemli bir dzelliktir. Ornegin, yakin
zamanin basarili yOneticilerinden General Electric sirketi CEO’su Jack Welch kendisini
“diinyanin en bilyilk maas alan insan kaynaklar1 yoneticisi” olarak tanimlardi. Insanlari
tartabilmek, kimin hangi pozisyonda basarili olacagina dogru karar verebilmek i¢in gii¢lii

sezgi ve belli bir deneyim gerektirmektedir.

7.Yetenek Yetistirebilme Hiineri: Basarili yonetici uzun soluklu bir eser birakacak
kisidir. Bu nedenle de “benden sonra tufan” mantig: ile hareket etmez. Gelecegin liderlerini
yetistirmek i¢in ¢aba harcar. Dogru adaylar1 segmek yetmez; bu adaylarin yetistirilmesi
gerekir. Liderlik, kitaplardan 6grenilecek bir sanat degildir. Basarili genel miidiirler geng
yeteneklere 6gretmenlik yaparlar. Cevresindeki diger yoneticileri de boyle davranmaya tesvik

ederler.

8.0z Giiven: Basari icin genel miidiiriin rahat olmasi, kendisine giivenmesi gerekir.
Basarili bir orkestra sefi higbir miizik aletini, belki onun sanatcis1 kadar iyi calamaz. Ama

teker teker kendisinden 1yi olan bir miizik¢i grubunu yonetebilmekte, giizel miizik
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¢ikarabilmektedir. Oz giiveni olan yonetici, yeri geldiginde eksik yiiniinii kabul edip “Ben

bilmiyorum” diyebilmeli, yanindakilerden yardim isteyebilmelidir.

9.Uyum Yetenegi: Degisimin de§ismedigi bir ortamda yasiyoruz. Her an, her sey
degisebilmektedir. Boyle bir ortamda basarili olabilmek i¢in bir yonetici degisen ortama ayak
uydurabilmektedir. Degisim aninda eskiye takili kalmamali, statilkoyu koruma g¢abasinda

olmamalidir. Bu uyumun gerektirdigi esnekligi gosterebilmelidir.

10.Cazibe: Belki biitiin bu sayilan 6zellikler arasinda kazanmasi en zor olan 6zelliktir.

Ama ¢ok az kisinin bu 6zellige sahip olmadan en tepelere ¢iktigini soyleyebiliriz.

Orgiitlerde basar1 i¢in liderlerde bulunmasi gereken ozellikleri siralayacak olursak:
bilin¢li olma, duygusal agidan olgun davranabilme, baskinlik, aktif ve disa doniik olma,
kendini diger calisanlara karsi sorumlu hissetme, pratik ve mantikli kararlar alabilme,
Ozgiiven sahibi olabilme, kontrollii davranabilme, zorlu calisma kosullarina dayanabilme,
degisime ayak uydurup kendini yenileyebilme, zamanin gerisinde de kalmama, takim

bilincine sahip olma, takim halinde 6grenebilme gibi 6zelliklerdir.
2.12. STRATEJIK LIDERLIK BECERILERI

Kiiresellesme silirecinde ulusal ekonomik degerler ile kiiresel degerlerin yer
degistirmesi firsatlarla beraber bircok risk ve tehlikeleri yaratir. Sirketler rekabet avantajlari
icin kiiresellesmenin tanimladigi asamalara uygun stratejiler gelistirebilmelilerdir. Bu
stratejileri gelistirmek hiyerarsinin en iistiinde yer alan ve tiim organizasyondan sorumlu olan
yOneticilere aittir, bir firmanin yasamasini onun verdigi kararlar1 etkiler. Ana 6zelligi degisim
olan bilgi toplumlarindaki, farkliliklara paralel olarak liderlik becerilerinin de doniistiigii
gozlemlenmektedir. Bilgi toplumuna gegisle birlikte olaylar1 6ngorebilecek, organizasyonun
cesitli degisiklere uyum saglamasi i¢cin esneklik saglayacak ve astlarina yeni durumlar i¢in
strateji degisiklikleri yapmalar1 i¢in yetki verecek liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Tim
bunlar1 yapabilecek liderler "stratejik lider" olarak tanimlanmaktadir. Stratejik liderligin
onemini daha iyi anlamak igin operasyonel liderlikten farkini ayirt etmek dnemlidir. Iyi bir
operasyonel lider olanlar, sonu¢ odakli olmalariyla ve hedefledikleri isi yapmak i¢in tiim
kaynaklar1 seferber etmeleri ile taninirlar. Bircok iist diizey yonetici de organizasyonlari

icerisinde sahip olduklar1 operasyonel yetkinlikler nedeniyle kariyerlerinde ilerlemislerdir.
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Etkin liderlik 7 temel bilesenden olusmaktadir:'*?

o Sirketin stratejik dogrultusu hakkinda karar vermek

o Sirketin ana yetkinligini avantaj olarak kullanmak

o Sirketin mevcut insan kaynaklarmi gelistirmek

e Organizasyon kiiltiiriinii etkin bir sekilde desteklemek

o Etik uygulamalara gereken 6nemi vermek

e Organizasyonel kontrol noktalarin1 dengelemek

e Net bir vizyon belirlemek ve tiim faaliyetleri bu vizyon etrafinda yogunlastirmak
Etkili bir stratejik liderde bulunmasi gereken ii¢ temel beceri bulunmaktadir: Stratejik

Diisiinme, Stratejik Davranis ve Stratejik Etkileme
2.12.1. Stratejik Diisiinme

Stratejik diistinme bir liderin kendinin farkinda olmasi ayni zamanda i¢inde bulundugu
orgiitiin vizyonun, misyonunun farkinda olmasi, ileriyi goérebilmesi, karmasik durumlara basit
ve farkli ¢oziimler {retebilmesiyle miimkiindiir. Stratejik diistinme, sirketin nereye
gelebilecegi, nereye gelmesi gerektigi hakkinda vizyon sahibi olabilmeyi gerektirir. Simdiki
ve gelecekteki sirketi etkilebilecek trendler ve degisimler icin, i¢ ve dis ortami inceleyerek

sirketin zorluklarin1 ve firsatlarini algilamaya yeni yollar sunar.'

Stratejik diisiinme, bir liderin ¢alistig1 Orgiitle alakali bilgileri toplamasi, bu bilgileri
yorumlamasi, degerlendirmesi anlamma gelmektedir. Bu bilgileri orgiite yarali bir sekilde
kullanmas1 demektir. Stratejik diisiinme sadece liderin stratejik diisiinmesiyle orgiite avantaj

saglamaz.

Orgiit icinde stratejik diisiinme kabiliyetine sahip olan ¢alisanlarin birbirleriyle uyum
icinde olmasini saglamak, birbirlerinden olumlu yonde etkilenmelerini saglamak yine liderin
gorevlerindendir. Ciinkii degisen ve karmasiklasan rekabet ortaminda daha fazla stratejik
disiinmeye, stratejik hareket etmeye ihtiyac¢ vardir. Fakat bu degisim hiz1 ve karmasik ortam
gelecege dair planlar yapma, karar alma yani stratejik diisiinmeyi olumsuz sekilde
etkilemektedir. Bu nedenle liderler stratejik diisiinmek i¢in sahip olduklar1 stratejik diisiinme
yeteneklerinin farkinda olmali ve bunlar1 en fazla oranda kullanabilmelilerdir. Bu sayede

farkli karmasik sorunlara farkl ¢oziimler tiretebilecek ve gelecegi daha net gorebileceklerdir

152 Hughes, Richard L, Becoming a Strategic Leader, Jossey-Bass Imprint, San Francisco, 2005, s.13
153 Hughes, Richard L, a.g.¢e., 2005, s.44
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Staratejik diisiinme i¢in 4 adim gereklidir:'>*

e Scanning - Tarama, Takip: stratejik 6§renme asamasi her yerde baslayabilmesine
ragmen genel olarak organizasyonun hangi seviyede oldugunu inceleyerek baslar.
Ayrica sirketin mevcut stratejik durumunu, sirketin giiclii ve zayif yonlerinin yani
sira firsatlarin veya tehditlerin analiz edilmesini igerir.

e Vizyon - Vizyon, bir sirketin goriisiiniin nasil olmas1 ve nasil olabilecegini temsil
eder.

e Reframe- Farkli ¢cerceveden bakmak- olaylar1 farkli gormeye yarar.

e Sagduyu olusturmak - Liderlerin, O6zellikle de stratejik liderlerin en Onemli
ozelliklerinden birisi de organizasyonda yer alan diger kisilere dis ¢evrede olup
bitenleri daha i1yi anlamalarini saglamalaridir.

Stratejik diisiinmeyi 0zetleyecek olursak;

e Stratejik diisiinme analiz yapmay1 gerektirdigi kadar analizden elde edecegimiz

bilgileri sentez yapmay1 da gerektirir.

e Stratejik diisiinme neden -sonug ilkesine bagli oldugu kadar neden- sonug ilkesini

bozacak degisikler karsisinda karar alabilmeyi gerektirir.

e Stratejik diisiinme her ne kadar ileriye doniikk planlar kurmak olsa da aym

zamanda sbzel bir yetenektir de.
e Stratejik diisiinme iistii kapali oldugu kadar agik segikte olabilir.

e Stratejik diisiinme mantikla, beyinle alakali oldugu kadar yiireklendirmekle de

baglantilidir.

Sentez ve analiz; analiz etmek elimizde bulunan herhangi bir konuyu veya bir nesneyi
onun elementlerine, Ogelerine aymrmaktir ve bunlar1 incelemektir. Bu yontem birgok
yoneticinin, liderin kullandig1 ¢cok yararli bir yontemdir. Sentez yapmak ise elde ettigimiz ayr1
ayr1 pargalari, bilgileri birbirleriyle uyum icerisinde bir araya getirmektir. Fakat sentez
yontemi analiz kadar yaygim degildir. Cilinkii glinlimiizdeki liderler ve yoneticiler bu yontemi
basarili bir sekilde uygulamamaktadirlar ve pratik yapmamaktadirlar. Fakat orgiit i¢in basarili
bir strateji yaratmak icin her ne kadar analiz gerekliyse ayn1 zamanda sentez de gereklidir.

Bunun nedeni ise strateji Orgiitiin ne yapmasi ya da ne olmas1 gerektigini belirler veya ne

134 Hughes, age, s.56
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olmamas1 ya da ne yapmamasi gerektigini belirler. Bu ylizden orgiit gelecek i¢in iyi bir
stratejiye sahip olmalidir. Iyi bir strateji i¢in ise gevreyi, sahip olunan imkanlari, yatirim
alternatiflerini analiz etmeli, elde ettigimiz bilgileri birbirleriyle uyumlu bir sekilde

sentezlemek gerekmektedir.

Lineer ve lineer olmama; lineer diisiinme olaylar arasinda neden sonug iliskisini
gerektirmektedir. Bir baska deyisle A olay1 B olayimi takip eder formuna sahiptir. Bu yontem
bircok stratejik sorunlar i¢cin gegerli ve faydali bir yontemdir. Fakat her zaman gecerli bir
uygulama degildir. Ciinkii bazen olaylarm birbirinin takip sirasini etkileyecek olaylar
meydana gelmektedir. Beklenmedik durumlarin olmasi lineer olma durumunu etkiler. Bu

yiizden stratejik diisiinme beklenmedik durumlar karsisinda da hazir olmay1 gerektirmektedir.

Gelecekle ilgili planlar kurma ve kendini ifade etme; stratejik diisiinmede vizyon
sahibi olmak gerekmektedir. Vizyon, Tiirk¢e’ de goriis, gorme giicii, gérme, 6nsezi, imgelem,
hayal, diis gibi anlamlara gelmektedir. Vizyon, gelecekte ulasilmak istenen bir durumun,
varilmak istenilen noktanin bir resmidir; oraya ulagsma siireci degildir. Diis kurmanin, diisiince
ve uygulamaya verecegi siireci agabilen yon vizyon olarak adlandirilabilmektedir. Vizyon,
gelecekle ilgili tahminler yapmak degil, kararlar almaktir. Vizyon, ger¢ceklesmeyecek ancak
gerekli cabalarin harcanmasi goze alinirsa basarilabilecek ideali tanimlamaktadir. Bir bakima
elimizi uzatarak koparamayacagimiz ancak ziplayarak ulasabilecegimiz bir elma gibidir.
Vizyon, faaliyetlerin yoniinii nasil belirleyecegimize ait bir kavramdir. Faaliyetlerin yonii,
gelecekte ve genellikle uzak gelecekteki stratejik amaclara ulasmak i¢in yapilacak islemleri
gostermektedir. Yaraticilik yonii ise, isletmede karsilagilan temel sorunlara ¢6ziim Onerileri
ararken, geleneksel ve analitik diisiincelere karsi ¢ikmay1 gerektirmesindendir. Warren bennis
de, lider tanimlamasini yaparken son gilinlerde moda olan bir deyim kullanmaktadir; “ pov”:
“potent point of view” soziinlin kisaltilmis1 olan bu sézciik, gii¢lii vizyon sahibi olmak
anlamma gelmektedir. Buna gore, yeni lider figiiriiniin ilk 06zelligi, daima ileriye doniik
diisiinmek ve galismak olmalidir.””® Bennis, gelecege bakabilen ve gorebilen yoneticilerin
degisen piyasa kosullaria, ekonomik dengelere daha ¢cabuk adapte olabileceklerini, rekabet
giliclerini artiryp oyunu kurallarina gore oynayabileceklerini savunmaktadir. Vizyonun

tanimlarindan da anlasildig1 gibi basarili liderligin sirlarindan, gereklerinden biridir vizyon

1> WARREN Bennis,,(2003), On Becaming a Leader,Perseus Publishing,USA, s.69
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sahibi olmak. Vizyon sahibi olmak farkli diistinmeyi, beklenmedik kosullarda farkl ¢oziimler

iiretmeyi saglamaktadir.'®

Ayni zamanda vizyon sahibi bir liderler, belirsiz verileri basarili bir sekilde analiz
edebilmelerine, 6ziimsemelerine imkan veren diisiinme giiciine sahip ve problemleri yenerek
firsatlar1 artirabilecek fikirler iiretebilen kisilerdir. Bu liderlerin tutarli olarak c¢evresinde
alternatif aciklamalar arayan kisi olmasi beklenmektedir.; o yeni bilgiler ve arayislarin
arayicisidir. Etkili bir stratejik liderde bulunmasi gereken diger bir yetenek ise uzun dénemli
planlamadir. Uzun donemli planlama lidere basariy1 siirekli kilmasinda yardime1 olmaktadir.
Vizyon sahibi olmak bizim kendimizi ifade etmemizi kolaylastirmaktadir. Farkli fikirlere
sahip olmak, gelecekle ilgili planlar yapmak kendimizi ifade etmeye c¢alistigimiz bir is

ortaminda kendimiz géstermemizi saglamaktadir.

Ustii kapali ve acik olma; bazi liderler sezgilerine giivenmektedirler, i¢lerinden gelen
sese kulak vermektedirler. Ve bu liderleri kimi zaman etkili, basarili bir lider kilmaktadir.
Sezgilerini kullanarak karsilara ¢ikan stratejik sorunlarin istesinden gelmektedirler. Ama
bazilar1 ise karsilastiklar1 problemlerle tarafsiz, gergek verilerle, belirsizligi kalkmis bilgilerle
sorunlar1 ¢ozmektedirler. Bu tip liderler sezgilerine degil de eski deneyimlerine ve
pratiklerine giivenmektedirler. Fakat stratejik diisiinme basaril1 bir strateji gelistirmek i¢in her
ikisine de ihtiya¢ duymaktadir. Iyi bir lider sezgilerini kullanma yetenegine sahip olmali ayni

zamanda sezgilerini elde ettigi ger¢ek verilerle, gegmisteki deneyimleriyle desteklemelidir."’

Mantik ve yiirek; bir orgiit dncelikle hedeflerini belirlemeli, biz neyiz ve ne olmaliy1z
gibi sorulara yanit verebilmelidir. Bir misyon ve vizyon sahibi olduktan sonra lider mantikla
hareket etmeli ve ayni zamanda cesaretli olmalidir. Lider kendisi emrinde calisanlarini

uygulayacagi stratejiye inandirmali ve onlar1 yapabileceklerinde dair yiireklendirmelidir.

Stratejik diisiinmeyi gelistirmek: Iyi bir stratejik lider olmak icin sahip olunmasi
gereken bir yetenektir stratejik diistinme. Stratejik diisiinmeyi gelistirmek i¢in liderlerin sahip

olmasi1 gerekenler sunlardir;
e Bir vizyona sahip olmak,

e Rekabet ortaminda genis bir perspektife sahip olmak,

13 WARREN,age, 5.69
13" HUGHES, age, s.77
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e QGeriye doniip geemisi degerlendirebilmeli ve ilerisi i¢in genis bir vizyona sahip

olmali

2.12.2 Stratejik Davrans

Stratejik diisiinme ve stratejik davranis arasinda tipki stratejik etkilemeyle oldugu gibi
yakin bir bag vardir. Cogu organizasyonda, hareket i¢in, stratejik diisiinmeyi Onceliklere
cevirmek, stratejik liderligin en O6nemli yanlarindan biridir. Stratejik uygulama &grenme
siirecinde oldugu gibi stratejinin her goriinlisinde Onemlidir. Fakat; hedefe nasil

ulasilacaginin 6grenilmesinin, ilerlemenin kontrol edilmesinin de kritik bir noktasidir.

Acik bir stratejik odaklanmanim eksikligi, taktik ve stratejiyi yan yana getirmenin
zorlugu ve kisa vadeli beklentilerle uzun vadedeki beklentileri biitiinlestirmenin zorlugu

stratejik diistinmenin, harekete doniismesini zorlastiran faktorlerdir.

Diisiinceyi harekete gecirebilmek i¢in, liderler belirsizlik ortamlarinda planlt olarak
hareket etmeye hazir olmalidirlar. Liderler 6ncelikli hedefler belirlemeli, kisa ve uzun vadeli
yatirimlari akillica diistinmeli ve kaynaklar1 organizasyonun yaptig: stratejik segimlerle uygun

sekilde eslesecek bicimde paylagtirmalidir.
Stratejik davranisi olusturan alt1 genel beceri soyledir: 158
-Net Oncelikler belirlemek,
-Daha verimli ¢aligabilmek i¢in uygun ortami yaratmak.
-Ogrenme asamasinda stratejiler kurmak.
-Belirsizlik ortamlarinda kararl sekilde hareket etmek.
-Kisa donemi de uzun dénemi de diisiinerek planlar yapmak.
-Inand1gin goriisleri gergeklestirmede cesarete sahip olmak.

Stratejik davranis siireci yapilirken oncelikle sirketler iginde bulunduklari durumun
analizini yaparak kendilerine uygulamaya koymak i¢in net hedefler belirlemelidirler. Durum

analizi yapilirken kurulusa ve ¢evreye gore sartlar belirlenir.

' HUGHES, age, s. 88
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e Kurulusun igyapisinin analizi (kurulusun gorev ve yetkilerinin, performansinin,
sorunlarmin, potansiyellerinin, kurumsal kiiltliriiniin, insan kaynaklarinin,

teknolojik diizeyinin analizi).
e Cevre analizi (kurulusun faaliyet gosterdigi ortamin ve dis kosullarin analizi).
e Kurulusun gelecekte karsilasabilecegi ve etkilenebilecegi gelismelerin analizi.

o llgili taraflarin (kurulusun hedef Kkitlesi ve kurulus faaliyetlerinden

olumlu/olumsuz yonde etkilenenlerin) analizi.

Sirketler icinde bulunduklart durumun analizini yaparak giiclii ve zayif ydnlerini
belirlerler ve planlamalarmi ona gore sekillendirirler. Ayrica yaptiklar1 g¢evresel analiz
sayesinde de sirketin kisa ve uzun vadeli planlarinda karsilarina ¢ikacak firsatlar1 ve tehditleri

ogrenerek bilingli bir sekilde hareket ederler.

Nerede oldugunu yaptigi durum analizi sonrasinda belirleyen sirketlerin yeni
calismas1 nereye gidecegini saptamaktir. Yani sirketin bir misyonu olmalidir. Misyon,
kurulusun var olma nedeni, hizmet verdigi alan, karsiladig ihtiyaclar gibi sorularin, kurulusun
iist yonetimi tarafindan planlama ekibi ile birlikte koydugu hedeftir. Misyon; kisa, agik ve
carpict sekilde ifade edilir. Hizmetin yerine getirilme siirecini degil, hizmetin amacmi
tanimlar. Her kurulusun bir misyonu oldugu gibi bir de vizyonu vardir. Vizyon, kurulusun
gelecegini sembolize eder. Uzun vadede yapilmak istenenlerin kuvvetli sekilde ifade
edilmesidir. ilkeler, kurulusun vizyonu ve misyonunun gerisinde yatan deger ve inanglarin
temelidir. Bu ilkeler kurulusun kararlarina, secimlerine ve stratejilerinin belirlenmesine
rehberlik eder. Iyi ifade edilmis bir ilkeler bildirimi asagidaki gibi olmalidir. Temel degerleri
ve inanclar1 agik ve kesin bir dille ortaya koymalidir. ¥Cahsanlarm islerini en 1yi sekilde
yapacaklar1 sartlara iligkin temel diisiinceyi belirtmelidir. Kurulusun vizyonunu
gerceklestirmesini saglayacak sistem ve siirecleri desteklemelidir. Stratejik amaglar belirli bir
zaman diliminde kurulusun ulasmay1 hedefledigi kavramsal sonuclardir.Stratejik amaglar ve
hedefler stratejik uygulama siirecinde kurulusun “Nereye ulasmak istiyoruz?” sorusuna cevap

Verir.

Hedefler, stratejik amaglarin gergeklestirilebilmesi icin ortaya konulan spesifik ve

Olciilebilir alt amaglardir. Stratejik amaglarin aksine, hedefler sayisal olarak ifade edilirler ve

'3 HUGHES, age, s.91
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daha kisa vadeyi kapsarlar. Bir stratejik amaci gergeklestirmeye yonelik olarak birden fazla

hedef belirlenebilir. Sirket, ulasmak istedigi amag i¢cin misyonunun ve vizyonunun bildirimini

yapmay1 miiteakip stratejik amaglarin1 ve hedeflerini belirledikten sonra ulasmak istedikleri

amaca nasil ulagacaklarini belirleme sathasina gegebilir. Bir stratejik amaca ait her bir hedef

icin gerekli olan uygulama stratejisi olusturulurken, proje ve faaliyetleri gercgeklestirecek

birimler, gerekli yetki ve sorumluluklar, siire ve kaynak gereksinimi dogru belirlenmelidir.

Uygulamada karsilasilan giicliiklerin giderilmesine yonelik tedbirlerin alimmasinin

hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir faktoér oldugu unutulmamalidir

Kaynak ve harcama yapisinin mevcut durumu ve potansiyeli nedeniyle, faaliyet ve

projelerin 6nceliklendirilmesi gereklidir:'®

+  Onceliklendirme yapilirken; kurulusun yetki alan1 dahilinde,

Kalkinma planlari,
Yillik programlar,
Bolgesel programlar,
Hiikiimet programlari,

Ekonomik programlar varsa 6zel diizenlemeler basta olmak iizere

politika olusturulmasi siirecinde tanimlanan belgeler esas olarak alinir.

o Onceliklendirmede ilkeler: siirdiiriilebilirlik, etkinlik, verimlilik, etki diizeyi ve

uygunluk.

. Kuruluslar

mevcut bilitce uygulamasindan hareketle stratejik planlarini

olusturmayacaklar; tam tersine hazirlayacaklar1 stratejik planlarmi esas alarak

biitce yapilarini yeniden sekillendireceklerdir.

. Program biitce sistemi agisindan bakildiginda

Stratejik amaglar = programlara,

Hedefler = alt programlara,

' HUGHES, age, s. 98
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- faaliyet ve projeler = alt programlar altinda yer alan

faaliyet/projelere karsilik gelmektedir.

Her bir hedefin faaliyetlerle ifade edilmesi sonrasinda faaliyetlerin biitce ile iliskisinin
kurulmasi gerekmektedir. Temel amac, biitce hazirlanmasi siirecinde kaynak ve maliyet
yapilarmin ortaya konulmasi suretiyle her bir politikanin maliyetini 6lgebilmenin yaninda
harcamalarin 6nceliklendirilmesi siirecine de yardimci olmaktur.

Sirketler yaptiklar1 faaliyetler, uyguladiklar1 projeler ve olusturduklar1 biit¢eler
sonucunda bagsariya ulasmak isterler. Bu durumda elde ettikleri sonucu izleme ve
degerlendirmeye tabi tutmalar1 gerekmektedir. izleme stratejik uygulamada ortaya konulan
hedeflere iliskin gerceklesmelerin sistematik olarak takip edilmesi ve raporlanmasidir.
Degerlendirme ise, uygulama sonuglarinin stratejik amag¢ ve hedeflere kiyasla dlgiilmesi ve

s0z konusu amag ve hedeflerin tutarlilik ve uygunlugunun analizidir.
izleme ve degerlendirme asamasinda temel sorular sdyle olmalidir:'®’
* Ne Yaptik?
* Basardigimiz1 Nasil Anlar1z?
* Uygulama Ne Kadar Etkili Oluyor?
* Neler Degistirilmelidir?
* GOzden Kacanlar Nelerdir?

Bu performans 06lgiimii ve yapilan degerlendirmelerin sirkete sagladigi yararlar

asagidaki gibidir:
e YoOnetimin etkinligini saglar.
 Olgiilebilen hedefler daha kolay gergeklestirilebilir.
e Hizmetlerin kalitesini artirir.
» Biitcenin gelistirilmesine ve gézden gecirilmesine yardime1 olur.

o Kamu kaynaklarmin neden s6z konusu faaliyetlere harcandigi sorusunun

cevaplandirilmasina yardimei olur.

'l HUGHES, age, s.111
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e Hesap verme sorumluluguna ve performans denetimine temel olusturur.

Performans gostergeleri stratejik uygulama basarismin ve 0Ozellikle uygulama
sonuclarinin Ol¢iilmesini saglayan araclardwr. Bir performans gostergesi, Olgiilebilirligin

saglanmas1 bakimindan miktar, zaman, kalite veya maliyet cinsinden ifade edilir.

Girdi: Bir lriin veya hizmetin iretilmesi i¢in gereken beseri, mali ve fiziksel

kaynaklardir. Girdi gostergeleri, 6lgmeye esas olan baslangi¢c durumunu yansitirlar.

Cikt1: Uretilen iiriin ve hizmetlerin miktaridir. Cikt1 gdstergeleri, iiretilen mal ve
hizmetlerin niceligi konusunda bilgi vermesine ragmen, amaclar ve hedeflere ulasilip
ulasilmadig1 veya iiretilen mal veya hizmetin kalitesi ve etkinligi konusunda tek basma

aciklayici degildir.

Sonug: Elde edilen ¢iktilarin, stratejik amag ve hedeflerin gergeklestirilmesinde nasil
ve ne Olgiide etkili olduklarini1 gosterirler. Sonug gostergeleri stratejik amag¢ ve hedeflere

ulasilip ulagilmadigini ortaya koymalar1 bakimindan en 6nemli performans gostergeleridir.

Etkinlik: Birim ¢ikt1 basma girdi veya maliyettir. Etkinlik gostergeleri verimlilik ve

maliyet etkinligini 6lgerler. Girdiler ile ¢iktilar veya sonuglarin iliskisini de gosterirler.

Kalite: Mal veya hizmetlerden yararlananlarin veya ilgililerin beklentilerinin
karsilanmasinda ulasilan diizeydir (giivenilirlik, dogruluk, davranis big¢imi, duyarlilik ve

biitlinliik gibi dlciiler).
2.12.3. Stratejik Etkileme

Stratejik etkileme, liderlerin organizasyonun stratejik yonii ve 6grenimine nasil katki
sagladigidir. Cagdas organizasyonlarda, rekabetci avantaji desteklemek son derece dnemlidir.
Fakat organizasyonlari boy gosterdigi bu diizensiz ¢evrede liderler i¢in planlama yapmak, o
cevrede tutunmak ve stratejilerini yerine getirebilmek oldukga zorlasir. Organizasyonda ve bu
organizasyonlarda calisan insanlar en iyiye adapte olmali bunu 6grenmeye ¢aligsmalidir.

Stratejik etkileme siiresince onlara liderlik etmek sonu olmayan bir ¢alismadir.'®*

Stratejik liderler genellikle takip edecekleri yollar1 bilirler ve belirsizlik ortamlarinda

dahi bu yolda kararli ve kendilerinden emin bir sekilde yliriiyebilirler. Bu organizasyonun

182 WARREN, age, s.78
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stirdiiriilebilirligi i¢in en 6nemli elementlerden biridir. Stratejik lider olmay1 diisiinen herhangi
biri i¢in, stratejik etkiyi kullanmak ve gelistirmek organizasyonun i¢ ve dis iliskilerini
diizenlemeye ortam saglar. Bu da liderler ne yapacaklar1 konusunda netlige sahip olmalarini,
diger perspektifleri gérmelerini ve anlama yetenegini tasimalarmi ve diger kisilerden

etkilenmeye de acik olmalarini gerektirir. '

Clinkii stratejik calisma bireyler ile gruplar arasinda isler ve fonksiyonel ¢izgileri
kesistirir, yetenekleri olmas1 gerekenden daha 6nemli seviyede etkiler. Stratejik lider olmak
giicii icinde bulunduran bir politik ¢evreye de dikkat gdstermeyi gerektirir. Bu durumda
liderin kendi ve digerleri arasinda, baskalarina karsi ortak diisiincelere sahip olmasi gerekir.
Bu c¢ikmazi cevaplamak icin lider organizasyonun uzun donemde basarisina iligkin, dilin
giiciinii kullanmalidir ki insanlara bilgileri yorumlama konusunda yardim edebilsin. Lider
istikrarlt bir mesaj gelistirmeli ve bunu digerlerinin degerini gostermek i¢cin dagitmalidir.
Lider kiiciik ve biiylik basarilar1 tebrik etmeli ve bu sayede organizasyon i¢i dengeyi

desteklemelidir.

Her liderligin stratejik belirtileri yoktur. Ayni zamanda c¢evredeki biitiin etkilerin de
stratejik olmas1 gerekmez. Ornegin, bir miisteriye ¢calisan proje miihendisligi firmasmdan bir
ekip distiniin. Bu ekip ihtiyaglarini belirler ve ardindan miisteri i¢cin yeni bir proje hazirlar.
Ekibin amaci sundugu hizmeti yiiksek kalitede sunmaktir. Takimin tiyeleri arasindaki
karsilikli etkilesim siirekli mevcuttur. Ornedin, miisteri proje iizerinde bazi degisimler
isteyebilir. Bu durum is sonunda basarili olunursa 6nemli bir de§isim olabilir. Bu basar1
dizayn firmasi i¢in 6nemli oldugu zaman bunun stratejik dnemini firma adina sdyleyemeyiz.
Onlarn karsilikl etkilesiminin dogas1 ve kalitesi acik¢a stratejik imalara sahiptir. Bu nedenle
biz bunu stratejik etki olarak diisiinebiliriz. Daha genel bir notta, etki organizasyonun uzun

dénemli basarisinda uygulandigi zaman stratejiktir.'®*

Bu genelde organizasyonun i¢inde ve disinda diger parcalarinda etkilenmesine yol

acar. Ornegin, stratejik lider etkiyi asagidaki sonuglar1 saglamak amaciyla kullanabilir:
e Uzun donem stratejik yonetimde insanlar1 ayni1 bakis agisina sahip hale getirmek.

e Stratejinin omri, etkili diistinme, rakiplerin hareketlerini sezebilme gibi unsurlar

icin dngdriileri ve kosullar1 daha {ist bir yoneticiyle paylagsmak.

' Hughes, age, s.125
o4 Hughes, age, s.135
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e  Orgiitiin sahip oldugu kaynaklarinmn dagitimmimn veya orgiitiin yaptig1 yatirimlarin

anlaml bir sekilde yapilmak ve stratejik amaca uygun olmasini saglamak.

e Orgiitiin baska bir sirketle ortak bir girisimde bulunmasi i¢in dogru girisim

olmasini saglamak.

Etki ayn1 zamanda kim oldugumuzu anlamay1 ve nereye gitmek istedigimizi bilmenin
temelidir. Bunun amaci tanimlamak ve organizasyon i¢in dogru amaci tutmaktir.
Organizasyonun misyon, vizyon ve degerlerindeki degisimi etkilemek zordur. Bu elementler
organizasyonun kimligini, 6ziinii belirler. Organizasyonun devamliligimi saglamaya calisan
bir lider cevrenin etkilesiminin 6nemini yok sayamaz. YoOneticiler organizasyonun dis
diinyayla iligkisini daha tepkili diistinebilirler. Ciinkii onlarmn isi ¢cevrede ne olup bittigini
anlama isinde en atik olmalarmi gerektirir. Belirsizlik ortami olmadigi zaman,
organizasyonun cevreye ulasamadig1 ve ¢evreyi etkileyemedigi diisiincesi sinirlanir. Ornegin,
endiistride cesitli devlet diizenlemeleri olabilir. Organizasyonlar bu diizenlemelere ayak
uydurmazlarsa yara alirlar. Stratejik etkilesim Ogrenme yOntemi olarak stratejinin her

elementinde acgikc¢a dnemli rol oynar.

Cogu yoneticinin kabul ettigi gibi bu yontem calisanlar1 sahaya ¢ekmek i¢in mantikl
bir gériismeden bile daha fazla dneme sahiptir. insanlar etkilemeyi genelde ikna etme olarak
goriir. Hayata gecirilecek bir fikir vardir ve fikrin dogrulugunu insanlara kanitlama konusunda

baz1 diisiinceler olusur. Bu diisiinceler genelde karsidaki kisilere odaklidir.
Bu diisiinceler séyledir:l65
e Onlar ne distiniiyor?
e Fikirlerimle uyusacaklar mi1?
e Ne gibi beklentileri olabilir?
e Hedefe ulasmaktan ne umuyorlar?
¢ Diisiincelerimin hangi kisimlar1 onlar i¢in yeni gelebilir?

¢ Ne duymayi umuyorlar?

' HUGHES, age, 5.198
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Gergekte etkileme inandirmadan farklidir. Etkileme genellikle tek seferde meydana
gelmez. Iki insan arasidaki etkilesim nce insa edilir zaman gectikge giivenilirlik ve baglilik
gibi saglam platformlarda geliserek gii¢lenir. Bu platform insanlar ve gruplar arasindaki olas1
etkilesimin temelini olusturur. Etkilesimin temelleri ¢evrede stratejik oldugu zaman bilhassa
onemlidir. Etkilesim insanlar1 bir araya getirme teknikleri kullanir ve bu platformu

kuvvetlendirir.

Son olarak, stratejik liderler kendi istedikleri anda etkilesimi durduramayacaklarmin
farkina varmalidirlar. Stratejik degisim enine boyuna yontemin insasi ve devami i¢in gerekli

olan dikkati icermelidir:'*®
Insa ve Devamlilik Dengesi
e Uygun beklentiler secmek.
e Arastirmalar yapmak ve basarilar1 kutlamak.
e Istikrarli mesajlar géndermek.
Anahtar Stratejik Etkilesim Taktikleri
e Insanlar1 ydnteme uyarak etkileme
e Ortak bir anlay1s yaratmak.
e Sampiyonlar yaratmak.
e Insanlara degerli olduklarin hissettirmek.
e Insanlar1 duygusal seviyede baglayarak etkilemek.
e Insanlar icin nelerin 6nemli oldugunu 6grenmek.

e Organizasyonun istekleriyle baglantili olmak.

' HUGHES, age, 5.237
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UCUNCU BOLUM

VAN ORGANIZE SANAYI BOLGESINDE FAALIYET GOSTEREN ISLETME
YONETICILERININ STRATEJIK LIDERLIK BECERILERI

3.1. CALISMANIN AMACI:

Stratejik liderlik daha 6nce de belirtildigi gibi, Orgiitiin amaglarmi ve yeteneklerini
iceren bir biitliin olarak; Orgiitiin bilinen ve bilinmeyen gergeklik ve olasiliklarla miicadele
etmesinde, devamlilik ve biitiinliigii saglamak i¢in temel deger ve kimligini yeniden
dogrulayarak, gecmis, bugiin ve gelecek arasinda bir koprii insa eden, igletmeler agisindan
hayati bir 6neme sahip siirekli bir 6§renme siirecidir. Bu ¢ergevede stratejik liderlik, ¢cevresel
kaos ve belirsizlige anlam vererek orgiitli gelistiren ve yenilestiren bir yol haritasi ve vizyon

= 1
saglar.'"’.

Karar mekanizmasi ile karar1 uygulayan yonetici kademesinin birbirine yakinlagmasi,
karar alanlarm, bu kararlar1 bizzat uygulayan kisiler olmasi ihtiyac1 sebebiyle bir ¢ok {ist
diizey yonetici de organizasyonlar1 igerisinde sahip olduklar1 stratejik liderlik becerilerini
uygulama imkani1 bulmaktadirlar. Etkili bir stratejik liderde bulunmasi gereken ii¢ temel

beceri vardir. Stratejik diistinme, Stratejik Davranis ve Stratejik Etkileme

Van dogal ve beseri kaynaklari ¢ok kisitli bir bicimde degerlendirilen bir ildir.'®®
Arastrmanmn amaci, Van Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren isletme tepe

yoneticilerinin stratejik liderlik beceri diizeylerini 6lgmek olarak tespit edilmistir.
3.2.METODOLOJi

3.2.1.Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastrmanm ana kiitlesini Van Organize Sanayi Bdlgesinde faaliyet gosteren

isletmelerde caligmakta olan 576 kisi olusturmakta olup, 6rneklem sayis1 108 ¢alisandir.
3.2.2. Veri Toplama Yontemi

Verilerin toplanmasi ig¢in, anket yontemi kullanilmistir. Zaman ve maliyet gibi
sebeplerle Orneklem {izerinde calisilmistir. Basit tesadiifi 6rnekleme yoluyla secgilen ve

gecerliligi olan 108 anket formu degerlendirmeye alinmistir. Anket: demografik durumlar1 ve

17 Boal, ve Schultz, 2007, s.35
18 yildiz Mehmet , 2009, s.14
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liderin stratejik liderlik becerilerini kapsayan 28 ifadeden olusmaktadir. Literatiirdeki

yapilmis arastirmalar incelenerek anket formu hazirlanmustir.

3.2.3. Arastirmanin Veri Analiz Yontemleri

Verilerin analizinde SPSS 15 programindan yararlanilarak, hipotez testleri, t- testi, tek
yonlii varyans analizi (One-Way Anova) ve frekans dagilimi1 yontemlerinden yararlanilmistir.

Bu tekniklerle degerlendirilen veriler tablolar araciligiyla sunulmustur.

3.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanm amaci dogrultusunda asagidaki hipotezler ileri siiriilmiis ve istatistiksel
analiz tekniklerinden olan, Kruskall Wallis Testi, Mann Whitney U Testi, Kpearman

Korelasyon Testi ve Frekans Tablolar1 ile analiz edilmistir.

1- Cinsiyete gore Stratejik Diisiinme yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda

fark yoktur.

2- Yas guruplarina gore Stratejik Diisiinme yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasinda fark yoktur.

3- lIsletmede calisma siiresine gore Stratejik Diisiinme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur.

4- Egitim durumuna gore Stratejik Diistinme yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasinda fark yoktur.

5- Cinsiyete gore Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda fark

yoktur.

6- Yas gruplarma gore Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasinda fark yoktur.

7- Isletmede ¢aligma siiresine gore Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur.

8- Egitim gruplarina gore Stratejik Davranmig yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasinda fark yoktur.
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9- Cinsiyete gore Stratejik Etkilenme yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda

fark yoktur.

10- Yas gruplarina gore Stratejik Etkilenme yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasinda fark yoktur.

11- Isletmede calisma siiresine gore Stratejik Etkilenme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur.

12- Egitim durumuna gore Stratejik Etkilenme yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasinda fark yoktur.

13- Cinsiyete gore Stratejik Liderlik yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda

fark yoktur.

14-Yas guruplarina gore Stratejik Liderlik yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasinda fark yoktur.

15- Isletmede calisma siiresine gore Stratejik Liderlik yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur.

16- Egitim durumuna gore Stratejik Liderlik diizeyleri yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur.

17- Stratejik diistinme, Stratejik davranis ve Stratejik etkilenme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda iliski yoktur. Seklindedir.
3.4. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI
3.4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Asagida arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet, yas, ¢alisma siireleri, egitim durumu
ve yonetimde s6z sahibi olmalarma gibi demografik 6zellikleriyle ilgili dagilimlar: tablolar

aracilifiyla gosterilmektedir.

3.4.1.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagihmlan

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gére dagilimlar1 incelenmistir. Buna gore %13’1 kadin

ve %87’si erkeklerden olusmaktadir. Ilgili bulgular tablo 3.1 de verilmistir.
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Tablo 3.1: Cinsiyete gore dagilim

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 14 13,0
Erkek 94 87,0

Toplam 108 100,0

3.4.1.2. Arastirmaya Katilan Yas Gruplarina Gore Dagihimlan

Arastirma kapsaminda yas gruplarina gore dagilimi incelenmistir. Buna gore;
katilimcilarin %54,6’°s1 (59 kisi) 25 yasindan kiigiiklerden, %38,9°u (42 kisi) 25 ile 30 yas
arasinda, %4,6’s1 (5 kisi) 31 ile 36 yas arasinda ve %1,9°u (2 kisi) 37 ile 42 yas arasinda

kisilerden olusmaktadir. Tablo 3.2 de incelenmistir.

Tablo 3.2: Yas gruplarina gore dagilim

Frekans Yiizde
25’ ten kiiciik 59 54,6
25-30 arasi 42 38,9
31-36 arasi 5 4,6
37-42 arasi 2 1,9
Toplam 108 100,0

3.4.1.3. Arastirmaya Katilanlarin Calisma Siirelerine Gore Dagilimlar:

Arastirma kapsaminda igletmelerinde ¢calisma stirelerine gore dagilimlar1 incelenmistir.
Buna gore katilimcilarin; %79,6°s1 (86 kisi) 3 yildan az bir stiredir ¢calismakta, %15,7’s1 (17
kisi) 3 ile 10 yil arasinda bir siiredir ¢calismakta ve %4,6’s1 (5 kisi) 11 ve daha ¢ok siiredir
calismaktadirlar. Ilgili bulgular tablo 3.3 de verilmistir
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Tablo 3.3: Isletmede calisma siirelerine gore dagilim

Frekans Yiizde
3 yildan az 86 79,6
3-10 arasi 17 15,7
11 ve daha cok 5 4,6
Toplam 108 100,0

3.4.1.4. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimlan

Arastirma kapsaminda egitim durumlarina gére dagilimlari incelenmistir. Buna gore;
katimcilarin %72,2’si (78 kisi) ilkogretim mezunlarindan olusmakta, %19,4’G (21 kisi) lise ve dengi
okullardan mezun ve %8,3't (9 kisi) yiksek okul veya Gniversite mezunlarindan olusmaktadir. Ilgili

bulgular tablo 3.4’de incelenmistir.

Tablo 3.4: Egitim durumlarina gére dagilim

Frekans Yiizde
Ikogretim 78 72,2
Lise ve dengi 21 19,4
Yiiksek okul/Universite 9 83
Toplam 108 100,0

3.5. STRATEJIK LIDERLIK YETERLILIGINE ILISKIN BULGULARIN
INCELENMESI

Arastirma kapsaminda, ¢alisanlarin stratejik liderlik yeterliligine iliskin incelemeler bu
boliimde yapilmis olup sonuglar asagida belirtilmistir.

3.3.1. Stratejik Liderlik Yeterliligine iliskin Tanmimlayic1 Istatistikler

Calismanin bu bolimiinde arastirma kullanilan stratejik liderlik ve alt 6lgeklerine iliskin
betimsel istatistikler incelenmistir. Tablo 3.5’ de Stratejik Liderlik kaynagina iliskin ortalamalar ve
standart sapmalar verilmistir. Olcege katilanlar icin Likert dlcegi kullaniimis ve puanlama “1: Cok az”,

“2: Yeterince”, “3:Biiyiik Olciide” seklinde yapilmistir. Verilen cevaplarm ortalamalarmm 3’°1i
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likert 6lgeginde hangi araliga diistiiglinii belirlemek amaciyla kullanilacak olan deger tablosu

asagidaki gibidir;
Tablo 3.5: Likert Olcegi Deger Tablosu
Ortalamalarin Deger Aralig 3°lii Likert Olcegindeki Karsihig
1.00 - 1.69 Cok Az
1.70 —2.29 Yeterince
2.30 -3.00 Biiyiik Olgiide
Tablo 3.6: Stratejik Liderlik Betimsel Istatistikler
N Ortalama | Std. Sapma
STRATEJIK DUSUNME YETERLILIiGI 108 2,0595 ,27422
Amirinizin rakip firmalar karsisinda isletmenizin rekabet
giiclinii artiracak ¢evresel firsatlari arastirma egilimi ne 108 2,0556 , 35739
diizeydedir?
Amirinizin firmaniz i¢in 6nemli konular1 degerlendirirken
bu konuya etki edebilen ¢ok sayidaki faktor arasindan 108 20926 39046

basarida kilit rol oynayan faktorleri veya yonleri
belirleyebilmede gelisim diizeyi nedir?

Amiriniz isletmeniz i¢in hayati 6nem sahip konular1
degerlendirirken bu konuya farkli yonlerden bakabilme 108 2,1204 ,54202
kabiliyeti ne diizeydedir?

Bagli bulundugunuz yoneticinin kendi 6nyargilarimin
farkinda olmasi ve davraniglarinda bu 6nyargilarin 108 2,0463 ,53624
etkisinden kurtulma becerisi ne diizeydedir?

Birbiriyle ilgisiz gibi goriinen bilgiler ve firmanin birimleri
arasindaki iliskiyi gorebilme ve bunlar arasindaki karsilikli 108 1,9352 , 49809
iliskiyi g6z oniinde bulundurma becerisi ne diizeydedir?

Orijinal ve yaratici fikirler liretme ve ilgililere bunlar1

onerebilme becerisi ne diizeydedir? 108 %0645 61538
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STRATEJIK DAVRANIS YETERLILIiGI

108

2,0595

,29160

Belirsizlik durumlarinda kararli olma diizeyi nedir?

108

2,0741

, 95877

Kisa vadeli amaclarla uzun vadeli amaglarin
basarilmasi acisindan herhangi bir catisma séz konusu
oldugunda yoneticinizin bu ¢atismay1 yonetme beceri
diizeyi nedir?

108

2,1944

,46279

Isletmenin genel stratejilerinin uygulamaya
aktarilmasindaki beceri diizeyi nedir?

108

2,00648

,51652

Isletme birimlerinin ayr1 ayr1 gelistirdikleri kendilerine ait
hedefleri firmanin genel hedefiyle uyumlu hale getirebilme
diizeyi nedir?

108

2,0370

, 51019

Amiriniz bir yandan sizlere hedeflerinizi gosterirken diger
taraftan bu hedeflere ulagsmada sizlere inisiyatif kullanma
imkanini tanima konular1 arasinda dengeyi saglayabilme
becerisi ne diizeydedir?

108

2,0648

,43820

Uygun ve yerinde risk alabilmemiz konusunda sizleri
tesvik etme becerisi ne diizeydedir?

108

1,8704

,54845

Mevcut planlari, degisen durumlara adapte edebilme beceri
diizeyi nedir?

108

2,0278

,48256

Firmanin gegmisteki faaliyet sonuglarindan edindigi
tecriibeyi firmanin gelecekteki karar ve faaliyetlerinde
dikkate alma becerisi nedir?

108

2,0093

, 42129

Yoneticinizin "dogru oldugunu zannederek 1srarla
uygulamaya calistig1 yanlis davranislardan vazgegme"
diizeyi nedir?

108

2,1389

,37337

Amirinizin isletmedeki biitiin yonetici ve ¢aliganlarin
isbirligi ve dayanisma halinde ¢aligmalarini etkileyip
etkilemedigini anlama diizeyi nedir?

108

2,0556

,38265

STRATEJIK ETKILENME YETERLILIGI

108

2,0752

,28078

Amirinizin isi geregi nadiren iliski karmak durumunda
oldugu insanlarla etkili bir iletisim kurabilme becerisi ne
diizeydedir?

108

2,00648

,39324

Amirinizin giivenilirligini zedelemeden ¢alisanlar
arasindaki gruplar1 idare edebilme beceri diizeyi nedir?

108

2,1481

,38219

Amirinizin ulasilabilirligi zor olan ideal bir vizyon
gelistirmede beceri diizeyi nedir?

108

2,0370

,38490
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Amirinizin ¢alisanlarin gelecekle ilgili kalplerindeki ve
zihinlerindeki diisiince ve hedeflerini anlama ve onlarla bu
konuda cosku ve heyecan yaratabilme becerisi ne
diizeydedir?

108 2,1296 ,36410

Amirinizin igle ilgili tabular1 yani tartisilmaz olarak
diistiniilen hususlari tartisilabilir hale getirebilme becerisi 108 2,0093 ,34844
ne diizeydedir?

Amirinizin astlarmin bakis a¢ilarini daha iyi anlayabilmek
i¢in kendilerini onlarin yerine koyabilme beceri diizeyi 108 2,0926 , 42221
nedir?

Amirinizin, astlariin ihtiyaglarini ve tutumlarini
anlayabilme; onlarla iletisim kurarken bu bilgileri

1 2 2
kullanabilme ve bdylece onlara etkileyebilme becerisi ne 08 /0643 39324
diizeydedir?
GENEL OLARAK STRATEJIK LIDERLIK 108 2,0625 ,26509

YETERLILIGI

Buna gore; katilimcilar mevcut liderlerin en diisikk 1,87 ortalama ile “Uygun ve
verinde risk alabilmemiz konusunda sizleri tesvik etme becerisi nedir?” ifadesinde stratejik
davranis becerisinde yeterli olgiide becerili bulduklarim1 ve en yiiksek 2.1944 ortalama ile
“Kisa vadeli amaclarla uzun vadeli amaglarin basarilmas: agisindan herhangi bir ¢atisma
50z konusu oldugunda yoneticinizin bu ¢atismayr yonetme beceri diizeyi nedir?” itadesinde

stratejik davranis becerisinde yeterli 6l¢iide becerili bulduklar1 goriilmiistiir.

Arastirmada Stratejik Diisiinme yeterliligi ortalama 2,0595 ile yeterince yeterli
bulundugu, Stratejik Davranis yeterliligi ortalama 2,0595 ile yeterince yeterli bulundugu,
Stratejik Etkilenme yeterliligi ortalama 2,0752 ile yeterince yeterli bulundugu ve genel olarak
katilimeilar Stratejik Liderlik yeterliligini ortalama 2,0625 ile yeterince yeterli buldugu
sonucu ortaya ¢ikmistir. Stratejik liderlik becerisini olusturan temel degiskenler agisindan bir
degerlendirme yapildiginda yoneticiler; stratejik diisiince ve stratejik davranis agisindan orta
diizeyde bir beceriye sahip olduklar1 3.temel degisken olan stratejik etkileme agisindan yine
orta diizeyde bir beceriye sahip olduklar1 ancak diger iki degiskene gore goreceli olarak daha

1yi bir durumda olduklar1 goriilmektedir.
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3.3.2.Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenirligi

Arastirmada yer alan Olgeklere iliskin gilivenilirlik incelenmistir. Buna gore Alfa (a)

katsayisina bagli olarak 6lcegin giivenirligi asagidaki gibi yorumlanir:

e 0.00 <a <0.40 ise dlgek gilivenilir degil,

e 0.40 <a <0.60 ise 6lgegin giivenirligi diisiik,

e 0.60 <a <0.80 ise dlgek oldukca giivenilir,

e 0.80 <a <1.00 ise dlgek yliksek derecede giivenilir.

Buna gore Tablo 3.6’da dlcek sayis1 ve Alfa degerleri verilmis ve Stratejik Diisiinme
yeterliligi 6lgegi giivenirliginin - o = 0.646 ile oldukca giivenilir oldugu, Stratejik Davranis
yeterliligi 6lgegi giivenirliginin a = 0.783 ile olduk¢a giivenilir oldugu, Stratejik Etkilenme
yeterliligi 6l¢egi glivenilirliginin o = 0,875 ile yliksek derecede giivenilir bir 6lgcek oldugu ve
genel olarak sorularin genel gilivenilirliginin (Stratejik Liderlik) 0.917 ile yiiksek derecede
giivenilir oldugu ortaya ¢ikmustir. Ilgili tablo asagidaki gibidir;

Tablo 3.7: Arastirmanin Giivenirligi

Konu Madde Sayis1 CronbachAlpha
Stratejik Diisiinme 7 0,646
Stratejik Davrams 9 0,783
Stratejik Etkilenme 8 0,875
Genel (Stratejik Liderlik) 24 0,917

3.3.3. Normallik Varsayim

Arastirmanim bir sonraki boliimlerinde kullanilacak olan analizlerin varsayimi olan
normallik, bu baslik altinda degerlendirilmistir. Normallik smnamalarinda gézlem sayis1 29
dan az oldugunda Shapiro-Wilks testi, gozlem sayis1 29 ve daha biiyilk oldugunda ise
Kolmogorov-Simirnov testi kullanilmaktadir.Arastirmada  veri sayis1 108 oldugu i¢in
Kolmogorov-Simirnov test sonucundan yararlanilmistir. Arastirmada kullanilan ve

hipotezlere konu olan 6l¢eklere iliskin normallik sinamasi i¢in hipotezler asagidaki gibidir;
H, : Verilerin dagilimi normal dagilima uyar.
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H, : Verilerin dagilimi normal dagilima uymaz.

%35 anlamlilik diizeyine gore Stratejik Liderlik yeterliligi 6l¢geklerine iligkin sig. degeri

(0.000) %S5’ten kiigtik oldugu i¢in H,, hipotezi reddedilir. Buna gore 6lgekler normal dagilima

uymamaktadir. Bu nedenle dl¢eklere iliskin hipotez testlerinde parametrik olmayan yontemler

kullanilacaktir.
Tablo 3.8: Normallik Sinamasi
Kolmogorov-Simirnov(a) Shapiro-Wilk
Istatistik df Sig. Istatistik df Sig.
STRATEJIK
DI"JSI"JNME ,225 108 ,000 ,835 108 ,000
STRATEJIK
DAVRANIS 274 108 ,000 755 108 ,000
STRATEJIK
ETKIiLEME ,374 108 ,000 ,630 108 ,000
STRATEJIK
LIDERLIK 311 108 ,000 ,648 108 ,000

a Lilliefors Significance Correction

3.3.4. Cinsiyete Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri

Arasindaki Farkin incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore liderlerinin Stratejik Diisiinme yeterliligini
degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Farkliligi incelemek i¢in Mann
Whitney U testinden yararlanilmistir. Mann Whitney U testi bagimsiz 6rnekler i¢in uygulanan
t testlerinin parametrik olmayan alternatifidir. Mann Whitney U testi gruplarin medyanlarini
karsilastirir. Boylece, iki grup arasindaki siralamanin farkli olup olmadigini1 degerlendirir.

Buna gore hipotez;

H,: Erkek ve kadinlarm liderlerinin Stratejik Diisiinme yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark yoktur,

H,: Erkek ve kadinlarin liderlerinin stratejik diisiinme yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark vardir seklindedir.
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Tablo 3. 9: Cinsiyete gore Stratejik Diisiinme yeterliligi degerlendirme diizeyleri ranklari

Ortalama
N Rank Toplam Rank
STRATEJIK L. Kadin 14 57,61 806,50
DUSUNME CINSIYET g pcek 94 54,04 5079,50

Toplam 108

Tablo 3.10: Cinsiyete gore Stratejik Diigiinme yeterliligi degerlendirme diizeyi farkliligi

STRATEJIK
DUSUNME
Mann-Whitney U 614,500
Wilcoxon W 5079,500
4 -,409
Asymp. Sig. (2-tailed) ,682

a Grup Degiskeni: CINSIYET

Tablo 3.10’a gore z degeri -,409 ve anlamlilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,682 dir.
Anlamlilik 0,05°ten biiyiiktiir bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamli degildir ve iki grup
arasinda istatistiksel olarak Stratejik Dislinme yeterliligini degerlendirme diizeyleri

bakimindan farklilik bulunmamaktadir (H, red). Bir bagka ifadeyle yoneticilerin stratejik

disinme becerileri acisindan degerlendirmelerinde cinsiyet acisindan bir farklilik

goriilmemektedir.

3.3.5. Yas Gruplarina Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri

Arasindaki Farkin incelenmesi

Arastirmada katilanlarin yas gruplarma gore liderlerinin stratejik diisiinme yeterliligini
degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Farklilig1 incelemek i¢in Kruskal
Wallis testinden yararlanilmistir. Kruskal Wallis testi gruplar arasindaki varyans analizinin
parametrik olmayan alternatifidir ve bu analiz ii¢ veya daha fazla grup icin karsilastirma

yapmay1 saglar. Buna gore hipotez;

H,: Yas gruplarma gore liderlerinin stratejik diisinme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,
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H,: yas gruplarina gore liderlerinin stratejik diisiinme yeterliligini degerlendirme
diizeyleri arasinda fark vardir seklindedir.
Tablo 3.11: Yas gruplarina gore Stratejik Diisiinme yeterliligi diizeyleri ranklar1
Ortalama
N Rank

25" ten kiiciik 59 49,40

25-30 aras1 42 53,56
STRATEJIK DUSUNME YAS 31-36 arasi 5 103,80

37-42 aras1 2 101,50

Toplam 108

Tablo 3.12:Yas grubu - Stratejik Diisiinme yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglari

STRATEJIK DUSUNME
Chi-Square 19,589
df 3
Asymp. Sig. ,000

a Kruskal Wallis Test

b Grup Degiskeni: YAS

Tablo 3.12’ye gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,000‘dir ve 0,05 alfa degerinden

kiigiiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin yas gruplarina gore liderlerinin stratejik diisiinme

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugunu soyleyebilir.(H, kabul).

Gruplarin Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en ¢ok 31-36 yas grubu

icinde bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik diisiinme yeterliliginin oldugunu ve en az ise

25’ten kiiciik yas grubu i¢inde bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik diisiinme yeterliligine

sahip oldugunu diistinmektedirler.(Tablo 3.11)
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3.3.6. isletmede Cahsma Siiresine Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini Degerlendirme

Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmada, katilanlarm isletmede calisma siiresine gore liderlerinin stratejik diisiinme

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna goére hipotez;

H,: Isletmede c¢aligma siiresine gore liderlerinin Stratejik Diisiinme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,: Isletmede calisma siiresine gore liderlerinin Stratejik Diisiinme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark vardir,
seklindedir.

Tablo 3.13: Isletmede galigma siiresine gére Stratejik Diisiinme yeterliligi degerlendirme diizeyi

ranklari

Ortalama
N Rank
. ‘ ISLETMEDE ‘3 yildan az 86 50,94
STRATEJIK CALISMA
DUSUNME ‘ SURESI 3-10 arasi 17 59,94
11 ve daha cok 5 97,30

Tablo 3.14: Isletmede calisma siiresi - Stratejik diisiinme yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis

Sonuglar1
STRATEJIK DUSUNME
Chi-Square 11,612
df 2
Asymp. Sig. ,003

a Kruskal Wallis Test
b Grup Degiskeni: ISLETMEDE CALISMA SURESI

Tablo 3.14°e¢ gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,003°dir ve 0,05 alfa degerinden
kiigiiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin isletmede calisma siiresine gore liderlerinin stratejik

diisiinme yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugunu soylenebilir.(H,

kabul). Gruplarm Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en fazla 11 ve daha
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cok yildan bu yana calisan katilimcilar liderlerinin stratejik diisiinme yeterliliginin oldugunu
ve en az ise 3 yildan az siiredir isletme i¢cinde bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik

diisiinme yeterliligine sahip oldugunu diistinmekteler(Tablo 3.13).

3.3.7. Egitim Durumlarina Gore Stratejik Diisiinme Yeterliligini Degerlendirme

Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmada, katilanlarin egitim durumlarina gore liderlerinin Stratejik Diislinme

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna goére hipotez;

H,: Egitim durumuna gore liderlerinin stratejik diisinme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,: egitim durumuna gore liderlerinin stratejik diistinme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark vardir.
seklindedir.

Tablo 3.15: Egitim durumuna gore Stratejik Diigiinme yeterliligi degerlendirme diizeyi ranklari

Ortalama
N Rank
Ikogretim 78 47,83
STRATEJIK EGiTim  Lise ve dengi 21 67,10
DUSUNME R Yiiksek okul/Universite 9 82,94
Toplam 108

Tablo 3.16: Egitim durumu - Stratejik diisiinme yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglari

STRATEJIK DUSUNME
Chi-Square 15,209
Df 2
Asymp. Sig. ,000

a Kruskal Wallis Test

b Grup Degiskeni: EGITIM DURUMU
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Tablo 3.16’a gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,000°dir ve 0,05 alfa degerinden
kiigtiktiir. bundan dolay1 katilimcilarin egitim durumlarina gore liderlerinin stratejik diistinme
yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu soylenebilir.(H, kabul).
Gruplarin ortalama rank degerlerine gore ise (ortalama rank), en ¢ok yiiksek okul veya
iiniversite mezunu katilimecilarin liderlerinin stratejik diisiinme yeterliliginin oldugunu ve en
az ise ilkogretim mezunu katilimcilarin liderlerinin stratejik diistinme yeterliligine sahip

oldugunu diistindiigii gézlemlenmistir.(tablo 3.15)

3.3.8. Cinsiyete Gore Stratejik Davrams Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri

Arasindaki Farkin incelenmesi

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore liderlerinin stratejik davranig
yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Farklili§1 incelemek
icin Mann Whitney U testinden yararlanilmistir. Mann Whitney U testi bagimsiz 6rnekler i¢in
uygulanan t testlerinin parametrik olmayan alternatifidir. Mann Whitney U testi gruplarin
meydanlarmi karsilastirir. Boylece, iki grup arasindaki siralamanin farkli olup olmadigini

degerlendirir. Buna goére hipotez;

H,: Erkek ve kadmlarin liderlerinin Stratejik Davrams yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark yoktur,

H;: Erkek ve kadmlarin liderlerinin Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.17: Cinsiyete gore Stratejik Davranis yeterliligi degerlendirme diizeyleri ranklar

Ortalama
N Rank Toplam Rank
Kadin 14 49,61 694,50
STRATEJIK L
CINSIYET
DAVRANIS Erkek 94 55,23 5191,50
Toplam 108
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Tablo 3.18: Cinsiyete gore stratejik davranis yeterliligi degerlendirme diizeyi farkliligi

STRATEJIK
DAVRANIS
Mann-Whitney U 589,500
Wilcoxon W 694,500
Z -,644
Asymp. Sig. (2-tailed) ,520

a Grup Degiskeni: CINSIYET

Tablo 3.18’¢ gore z degeri -,644 ve anlamlilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,520 ¢ikmustir.
Anlamlilik 0,05°ten biiyiiktiir bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamli degildir. Buna gore
iki grup arasinda istatistiksel olarak stratejik davranig yeterliligini degerlendirme diizeyleri

bakimindan farklilik bulunmamaktadr. (H; red). Bu sebepten Ortalama Rank’lar (Mean

Rank) farklilik olmadigindan incelenmemistir. (tablo 3.17)

3.3.9. Yas Gruplarina Gore Stratejik Davramis Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri

Arasindaki Farkin incelenmesi

Arastirmaya katilanlarm yas gruplarma gore liderlerinin stratejik davranis yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Yas gruplarina gore liderlerinin Stratejik Davranig yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,: Yas gruplarina gore liderlerinin Stratejik Davramis yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.19: Yas gruplarina gore Stratejik Davranis yeterliligi diizeyleri ranklar

N Ortalama Rank
25" ten kiiciik 59 51,69
25-30 aras1 42 50,21
STRATEJIK DAVRANIS YAS 31-36 aras1 5 104,00
37-42 arasi 2 103,50
Toplam 108
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Tablo 3.20: Yas grubu - Stratejik Davranis yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglar

STRATEJIK DAVRANIS
Chi-Square 19,691
df 3
Asymp. Sig. ,000

a Kruskal Wallis Test
b Grup Degiskeni: YAS
Tablo 3.20’ye gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,000‘dir ve 0,05 alfa degerinden

kiigtiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin yas gruplarina gore liderlerinin stratejik davranis

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu ifade edilebilir.(H, kabul).

Gruplarin Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en ¢ok 31-36 yas grubu
icinde bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik davranma yeterliliginin oldugunu ve en az ise
25 ile 30 yas aras1 yas grubu i¢inde bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik diistinme

yeterliligine sahip oldugunu diisiinmekteler(Tablo 3.19)

3.3.10. isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Davrams Yeterliligini Degerlendirme

Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin isletmede calisma siliresine gore liderlerinin stratejik davranis

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Isletmede ¢alisma siiresine gore liderlerinin Stratejik Davranig yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,: Isletmede ¢alisma siiresine gore liderlerinin Stratejik Davranis yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark vardir,

seklindedir
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Tablo 3.21: Isletmede ¢aligma siiresine gére Stratejik Davrams yeterliligi degerlendirme diizeyi

ranklar1
Ortalama
N Rank
STRATEJIK ISLETMEDE 3 yildan az 86 51,48
DAVRANIS CéLISMA 3-10 arasi 17 55,71
R 11 ve daha cok 5 102,30
Toplam 108

Tablo 3.22: Isletmede calisma siiresi - Stratejik davranis yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis

Sonuglar1

STRATEJIiK DAVRANIS
Chi-Square 13,170
df 2
Asymp. Sig. ,001

a Kruskal Wallis Test

b Grup Degiskeni: ISLETMEDE CALISMA SURESI

Tablo 3.22°ye gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,001°dir ve 0,05 alfa degerinden
kiigiiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin isletmede calisma siiresine gore liderlerinin stratejik
davranis yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu soylenebilir(H,
kabul). Gruplarm Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en fazla 11 ve daha

cok yildan bu yana c¢alisan katilimcilarin liderlerinin stratejik davranis yeterliliginin oldugunu

ve en az ise 3 yildan az siiredir igletme icinde bulunan katilimcilarin liderlerinin stratejik

davranis yeterliligine sahip oldugunu diisiindiikleri sonucu ortaya ¢ikmistir.(Tablo 3.21).

3.3.11. Egitim durumuna gore Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasindaki farkin incelenmesi

Arastirmaya katilanlarm egitim durumlarina gore liderlerinin

stratejik  davranis

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna goére hipotez;
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H,: Egitim durumuna gore liderlerinin Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,: Egitim durumuna gore liderlerinin Stratejik Davranis yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark vardir,
seklindedir

Tablo 3.23: Egitim durumuna gore Stratejik Davranig yeterliligi degerlendirme diizeyi ranklar

Ortalama
N Rank
Ikogretim 78 48,24
STRATEJIK EGiTiM  Lise ve dengi 21 63,62
DA, DURUMU Yiiksek okul/Universite 9 87,50
Toplam 108

Tablo 3.24: Egitim durumu - Stratejik davranis yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglari

STRATEJIiK DAVRANIS
Chi-Square 15,727
df 2
Asymp. Sig. ,000

a Kruskal Wallis Test
b Grup Degiskeni: EGITIM DURUMU
Tablo 3.24’e¢ gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,000°dir ve 0,05 alfa degerinden

kiigiiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin egitim durumlarina gore liderlerinin stratejik davranis
yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklihik oldugu anlasilmaktadr( H, kabul).
Gruplarin Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en ¢ok yiiksek okul veya
iniversite mezunu katilimcilar liderlerinin stratejik davranis yeterliliginin oldugunu ve en az

ise 1lkogretim mezunu katilimcilar liderlerinin stratejik davranis yeterliligine sahip oldugunu

disiinmekteler(Tablo 3.23).
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3.3.12. Cinsiyete gore Stratejik Etkileme yeterliligini degerlendirme diizeyleri

arasindaki farkin incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore liderlerinin stratejik etkileme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Erkek ve kadmlarin liderlerinin Stratejik Etkileme yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark yoktur,

H,: Erkek ve kadmlarin liderlerinin Stratejik Etkileme yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark vardir,
seklindedir.

Tablo 3.25: Cinsiyete gore Stratejik Etkileme yeterliligi degerlendirme diizeyleri ranklari

Ortalama
N Rank Toplam Rank
Kadin 14 47,96 671,50
STRATEJIK N
ETKILEME CINSIYET Erkek 94 55,47 5214,50
Toplam 108

Tablo 3.26: Cinsiyete gore Stratejik Etkileme yeterliligi degerlendirme diizeyi farklilig

STRATEJIK
ETKILEME
Mann-Whitney U 566,500
Wilcoxon W 671,500
4 - 919
Asymp. Sig. (2-tailed) ,358

a Grup Degiskeni: CINSIYET

Tablo 3.26’ya gore z degeri -,919 ve anlamlilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,358 ¢ikmustir.
Anlamlilik 0,05’ten biiyiiktiir bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamli degildir ve iki
grup arasinda istatistiksel olarak stratejik etkileme yeterliligini degerlendirme diizeyleri

bakimindan farklilik bulunmamaktadir (H, red). Bu sebepten Ortalama Rank’larda

(Tablo 3.25) farklilik olmadigindan incelenmemistir.
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3.3.13. Yas Gruplarina Gore Stratejik Etkilenme Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri

Arasindaki Farkin incelenmesi

Arastirmada, katilanlarin yas gruplarma gore liderlerinin stratejik etkileme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Yas gruplarina gore liderlerinin Stratejik Etkileme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,,: Yas gruplarma gore liderlerinin Stratejik Etkileme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3. 27: Yas Gruplarina Gore Stratejik Etkileme Yeterliligi Diizeyleri Ranklari

N Ortalama Rank
25" ten kiiciik 59 47,84
. . 25-30 aras1 42 55,55
STRATEJIK ETKILEME | YAS
31-36 arasi 5 104,70
37-42 arasi 2 103,50
Toplam 108

Tablo 3.28: Yas Grubu - Stratejik Etkileme Yeterliligi Degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglari

STRATEJIK
ETKILEME
Chi-Square 24,684
Df 3
Asymp. Sig. ,000

a Kruskal Wallis Test

b Grup Degiskeni: YAS

Tablo 3.28’e gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,000°dir ve 0,05 alfa degerinden kiigiiktiir.

Bundan dolayr katilimcilarin yas gruplarma gore liderlerinin stratejik etkileme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu ifade edilebilir. (kabul). Gruplarin Ortalama

Rank degerlerine gore (Ortalama Rank), en ¢ok 31-36 yas grubu icinde bulunan katilimcilarin

liderlerinin stratejik etkileme yeterliliginin oldugunu ve en az ise 25’ten kii¢iik yas grubu
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icinde bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik etkileme yeterliligine sahip oldugunu

disiinmekteler (Tablo3. 27).

3.3.14. isletmede Calhisma Siiresine Gore Stratejik Etkilenme Yeterliligini

Degerlendirme Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin isletmede calisma siiresine gore liderlerinin stratejik etkileme

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Isletmede ¢alisma siiresine gore liderlerinin Stratejik Etkileme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark yoktur,

H, : Isletmede ¢ahgma siiresine gore liderlerinin Stratejik Etkileme yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.29: Isletmede Caligma Siiresine Gére Stratejik Etkileme Yeterliligi Degerlendirme Diizeyi
Ranklar1

Ortalama
N Rank
3 yildan az 86 51,63
STRATEJIK ISLETMEDE  3-10 arasi 17 54,97
ETKILEME CLILL
SURESI 11 ve daha cok 5 102,30
Toplam 108

Tablo 3.30: Isletmede Calisma Siiresi - Stratejik Etkileme Yeterliligi Degerlendirmesi Kruskal Wallis

Sonuglar1
STRATEJIK ETKILEME
Chi-Square 14,931
Df 2
Asymp. Sig. ,001

a Kruskal Wallis Test

b Grup Degiskeni: ISLETMEDE CALISMA SURESI
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Tablo 3.30’a gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,001‘drr ve 0,05 alfa degerinden
kiigiiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin isletmede calisma siiresine gore liderlerinin stratejik

etkileme yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu sdylenebilir( H,,

kabul). Gruplarm Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en fazla 11 ve daha
cok yildan bu yana calisan katilimeilarin liderlerinin stratejik etkileme yeterliliginin oldugunu
ve en az ise 3 yildan az siiredir igletme icinde bulunan katilimcilarin liderlerinin stratejik

etkileme yeterliligine sahip oldugunu diisiindiikleri sonucuna varilmistir(Tablo 3.29).

3.3.15. Egitim Durumuna Gore Stratejik Etkilenme Yeterliligini Degerlendirme

Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmaya katilanlarm egitim durumlarina gore liderlerinin stratejik etkileme

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Egitim durumuna gore liderlerinin stratejik etkileme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,,: Egitim durumuna gore liderlerinin stratejik etkileme yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.31: Egitim durumuna gore Stratejik Etkileme yeterliligi degerlendirme diizeyi ranklar

Ortalama
N Rank
Ilkogretim 78 51,78
EERCERRIE DERNAL Yiiksek okul/Universite 9 76,17
Toplam 108

Tablo 3.32: Egitim durumu - Stratejik Etkileme yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglari

STRATEJIK ETKILEME
Chi-Square 5,923
df 2
Asymp. Sig. ,052

a Kruskal Wallis Test b Grup Degiskeni: EGITIM DURUMU
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Tablo 3.32°ye gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,052°dir ve 0,05 alfa degerinden
biiyiiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin egitim durumlarina gore liderlerinin stratejik etkileme

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik olmadig1 sdylen( H,, red). Bu sebepten

Ortalama Rank’lar (Tablo 3.31) arasinda farklilik olmadigindan incelenmesine gerek yoktur.

3.3.16. Cinsiyete Gore Stratejik Liderlik Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri
Arasindaki Farkin incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore liderlerinin Stratejik Liderlilik yeterliligini
degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Farkliligi incelemek i¢in Mann
Whitney U testinden yararlanilmigtir. Mann Whitney U testi bagimsiz 6rnekler i¢in uygulanan
t testlerinin parametrik olmayan alternatifidir. Mann Whitney U testi gruplarin meydanlarini
karsilastirir. Boylece, iki grup arasindaki siralamanin farkli olup olmadigin1 degerlendirir.

Buna gore hipotez;

H,: Erkek ve kadinlarin liderlerinin Stratejik Liderlilik yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark yoktur,

H,;: Erkek ve kadinlarin liderlerinin Stratejik Liderlilik yeterliligini degerlendirme

diizeyi arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.33: Cinsiyete gore Stratejik Liderlilik yeterliligi degerlendirme diizeyleri ranklar

Ortalama
N Rank Toplam Rank
Kadin 14 48,96 685,50
STRATEJIK LIDERLIK | CINSIYET | Erkek 94 55,32 5200,50
Toplam 108

STRATEJIK
LIDERLIK
Mann-Whitney U 580,500
Wilcoxon W 685,500
z - 716
Asymp. Sig. (2-tailed) 474

a Grup Degiskeni: CINSIYET
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Tablo 3.34’e gore z degeri -,716 ve anlamlilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,474 ¢ikmustir.
Anlamlilik 0,05°ten biiyiiktiir bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamli degildir ve iki grup
arasinda istatistiksel olarak Stratejik liderlilik yeterliligini degerlendirme diizeyleri

bakimindan farklilik bulunmamaktadir (H,, ret). Bu sebepten Ortalama Rank’lar (Tablo 3.33)

farklilik olmadigindan incelenmesine gerek yoktur.

3.3.17. Yas Gruplarina Gore Stratejik Liderlik Yeterliligini Degerlendirme Diizeyleri
Arasindaki Farkin incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin yas gruplarina gore liderlerinin stratejik liderlilik yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Yas gruplarina gore liderlerinin stratejik liderlilik yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,,: Yas gruplarma gore liderlerinin stratejik liderlilik yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.35: Yas gruplarina gore Stratejik Liderlilik yeterliligi diizeyleri ranklar

Ortalama
N Rank
25" ten kiiciik 59 49,51
STRATEJIK LIDERLIK ~ YAS  25-30 arasi 42 33,26
31-36 aras1 5 104,60
37-42 arasi 2 102,50
Toplam 108

Tablo 3.36: Yas grubu - Stratejik Liderlilik yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglari

STRATEJIK LIDERLIK
Chi-Square 19,432
df 3
Asymp. Sig. ,000

a Kruskal Wallis Test
b Grup Degiskeni: YAS
Tablo 3.36’ya gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,000°dir ve 0,05 alfa degerinden
kiigiiktiir. Bundan dolay1r katilimcilarin yas gruplarma gore liderlerinin stratejik liderlilik

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu sdylenebilir( H,, kabul).

Gruplarin Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en ¢ok 31 ile 36 yas grubu
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icinde bulunan katilimeilar liderlerinin stratejik liderlilik yeterliliginin oldugunu ve en az ise
25’ten kiiciik yas grubu i¢inde bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik liderlilik yeterliligine

sahip oldugunu diistinmekteler(Tablo 3.35).

3.3.18. Isletmede Calisma Siiresine Gore Stratejik Liderlik Yeterliligini Degerlendirme

Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin isletmede g¢alisma siliresine gore liderlerinin stratejik liderlik

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna goére hipotez;

H,: Isletmede ¢alisma siiresine gore liderlerinin stratejik liderlik yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,: Isletmede ¢aligma siiresine gore liderlerinin stratejik liderlik yeterliligini

degerlendirme diizeyleri arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.37: Isletmede ¢aligma siiresine gore Stratejik Liderlilik yeterliligi degerlendirme diizeyi
ranklari

Ortalama
N Rank
. ISLETMEDE 3 yildan az 86 51,63
STRATEJIK CALISMA 55 2]
LIDERLIK SURESI  3-10 arasi 17 '
11 ve daha cok 5 101,50
Toplam 108

Tablo 3.38: Isletmede galigma siiresi - Stratejik liderlilik yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis
Sonuglar1

STRATEJIK LIDERLIK
Chi-Square 12,228
Df 2
Asymp. Sig. ,002

a Kruskal Wallis Test
b Grup Degiskeni: ISLETMEDE CALISMA SURESI
Tablo 3.38’ya gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,002‘dir ve 0,05 alfa degerinden

kiigiiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin isletmede calisma siiresine gore liderlerinin stratejik
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liderlilik yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu soylenebilir(H,,

kabul). Gruplar Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en fazla 11 ve daha
cok yildan bu yana calisan bulunan katilimcilar liderlerinin stratejik liderlilik yeterliliginin
oldugunu ve en az ise 3 yildan az siiredir isletme i¢inde bulunan katilimcilar liderlerinin

stratejik liderlilik yeterliligine sahip oldugunu diisiinmekteler(Tablo 3.37).

3.3.19. Egitim Durumlarina Gore Stratejik Liderlik Yeterliligini Degerlendirme

Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin, egitim durumlarma gore liderlerinin stratejik liderlilik

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Buna gore hipotez;

H,: Egitim durumuna gore liderlerinin stratejik liderlilik yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark yoktur,

H,,: Egitim durumuna gore liderlerinin stratejik liderlilik yeterliligini degerlendirme

diizeyleri arasinda fark vardir, seklindedir.

Tablo 3.39: Egitim durumuna gore stratejik liderlilik yeterliligi degerlendirme diizeyi ranklari

Ortalama
N Rank
Ikogretim 78 48,35
| LDLELILITES L Yiiksek okul/Universite 9 85,33
Toplam 108

Tablo 3.40: Egitim durumu - stratejik liderlilik yeterliligi degerlendirmesi Kruskal Wallis Sonuglari

STRATEJIK LIDERLIK
Chi-Square 13,979
df 2
Asymp. Sig. ,001

a Kruskal Wallis Test

b Grup Degiskeni: EGITIM DURUMU
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Tablo 3.40’a gore anlamlilik diizeyi(Asymp.Sig.) 0,001‘drr ve 0,05 alfa degerinden
kiigtiktiir. Bundan dolay1 katilimcilarin egitim durumlarina gore liderlerinin stratejik liderlilik

yeterliligini degerlendirme diizeyleri arasinda farklilik oldugu soylenebilir(H,, kabul).

Gruplarin Ortalama Rank degerlerine gore ise (Ortalama Rank), en ¢ok yiiksek okul veya
iniversite mezunu katilimcilarin liderlerinin stratejik liderlilik yeterliliginin oldugunu ve en
az ise ilkogretim mezunu katilimcilarin liderlerinin stratejik liderlilik yeterliligine sahip

oldugunu diistinmektedirler(Tablo 3.39).

3.3.20. Stratejik Diisiinme Yeterliligi, Stratejik Davrams Yeterliligi ve Stratejik

Etkilenme Yeterliligi Diizeyleri Arasindaki Farkin Incelenmesi

Arastirmada stratejik diisiinme yeterliligi, stratejik davranis yeterliligi ve stratejik
etkilenme yeterliligi arasindaki iligki incelenmistir. Farkliligi incelemek i¢in korelasyon
analizlerinden yararlanilmistir. Degiskenlerin dagiliminin normal oldugu ya da normale yakin
oldugu durumlarda Pearson korelasyon katsayis1 kullanildigi halde, degiskenlerin dagiliminin
normallikten uzak oldugu durumlarda Spearman sira korelasyonu kullanilmaktadir.
Spearman’in sira korelasyonu Pearson’mn sirali verilerle kullanilmak {izere tasarlanmig

parametrik olmayan bir versiyonudur.

Spearman sira korelasyonu da Pearson korelasyon katsayisi gibi -1 ile +1 arasinda
deger almaktadir. Eger, korelasyon katsayisi +1 ise, degiskenler arasinda pozitif yonlii
miilkemmel bir dogrusal iliskinin -1 ise, degiskenler arasinda negatif yonlii miikemmel bir
dogrusal iligkinin oldugundan s6z edilir. Spearman korelasyon katsayisinin 0 olmasi ise,

degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin olmadigini gosterir.

Degiskenler arasinda Spearman korelasyon katsayisinin yorumu asagidaki gibi yapilir.

Korelasyon Katsayisi(r) Iliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayf
0,56-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Buna gore; arastirmada kullanilan olcekler ile ilgili iliski incelendiginde stratejik

diistinme yeterliligi ile stratejik davranis yeterliligi arasinda (r=0,398) pozitif yonlii zayif bir
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iligki vardir, stratejik diistinme yeterliligi ile stratejik etkileme yeterliligi arasinda (r=0,350)
pozitif yonli zayif bir iliski vardir ve stratejik davranis yeterliligi ile stratejik etkilenme

yeterliligi arasinda (r=0,451) pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. Ilgili tablo asagidaki gibidir:

Tablo 4.41: Stratejik Diislinme, Stratejik Davranis, Stratejik Etkilenme diizeyleri arasindaki iligki

STRATEJIK = STRATEJIK STRATEJIK
DUSUNME  DAVRANIS ETKILEME
Korelasyon
1,000 398(** 350(**
Coefficient ’ 398(*%) ,350(**)
STRATEJIK Sig. (2
ig. (2-
DUSUNME
kuyruklu) ;000 ;000
N 108 108 108
Korelasyon o
1 451 (+*
Coefficient 398(*%) ;000 AS1(*)
STRATEIJIK
Spearman Sig. (2-
' DAVRANIS , ’
s rho kuyruklu) 000 000
N 108 108 108
Korelasyon
350(** 451(*+* 1,000
Coefficient 3300%) A1) >
STRATEIJIK §j -
(@ ,000 ,000
ETKILEME | kuyruklu)
N 108 108 108

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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SONUC VE ONERILER

Bugiiniin firmalarinda yonetim faaliyetleri diine gore daha karmasik ve bagiml bir
yapidadir. Bu durum; degisimin hizi, gelecekle ilgili belirsizligin artmasi, yoneticilerin karsi
karsiya kaldiklar1 problemlerde karmasikligin artmasi gibi birgok faktdriin sonucudur. Bu ve
benzeri degismeler sonucta yeni bir rekabet ¢evresi ortaya ¢ikarmistir. Dolayisiyla bugiiniin
isletmeleri diine gore daha c¢evik ve esnek olmak ihtiyacindadir. Siiphesiz isletmelerin hayatta
kalabilmelerini saglayacak en 6nemli iki kavram bu yeni ¢evresel sartlara uyum gosterecek

atik ve esnek yapida organizasyonlar1 gerekli kilmaktadir.

Boyle bir orgiitsel yapiy1 elde etmek stratejik yonetim anlayisinin bir yonetim modeli
olarak benimsemeyi gerektirmektedir. Bu modelin uygulanmasi ise organizasyonlarin tepe
yonetiminin sorumlulugundadir. Tepe yonetimi ise, stratejik yonetim modelini uygulamay1
miimkiin kilacak bir liderlik modeline ihtiya¢ gosterir. Bu liderlik modeli ise “Stratejik

Liderliktir”

Stratejik lider, organizasyona siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji olusturmak igin
stratejik diisiinme, bu diisiinceyi uygulamaya ge¢irme ve etkili yontemler gelistirme roliinii

iistlenen kisi veya takimlara denmektedir.

Stratejik lider, siirdiiriilebilir rekabet avantaji veya devam ettirilebilir organizasyonel
basariy1 saglamaya odaklanmaktir. Hizli bir degisimin ortasinda kalan bir organizasyonun
yoluna basarili bir sekilde devam edebilmesi icin diger liderlik 6zelliklerinin yaninda bir
liderde stratejik liderlik olarak nitelendirilebilecek {i¢ becerinin de bulunmasi gerekmektedir.

Bu beceriler:
Stratejik liderligin biligsel boyutunu iceren “Stratejik Diigiinme”,
Stratejik liderligin davranigsal boyutunu ifade eden “Stratejik Uygulama™ ve

Vizyona ulagsmada liderin diger yonetici ve c¢alisanlar1 etkilemesini igeren “Stratejik
Etkileme”olup bu beceriler 6zellikle icra yetkisi olan {ist diizey yoneticiler i¢in kritik nitelikte

becerilerdir.

Bu kavramsal ¢ercevede yapilan arastirma bulgularindan mevcut yoneticilerin stratejik
liderlik becerisini olusturan stratejik diisiinme (2,06), stratejik davranis (2,06) ve stratejik

etkileme (2,07) becerileri agisindan orta diizeyde bir beceriye sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Oysa rekabet avantaji yaratmada liderin biiyiik 6l¢iide bu becerilere sahip olmas1 biiyiik 6nem

arz etmektedir.

Arastirma bulgularin elde edilen kismi sonuglara gelince yoOneticilerin stratejik
davranis becerilerini olusturan “Kisa vadeli amaglarla uzun vadeli amaglarin basarilmasi
acisindan herhangi bir catisma s6z konusu oldugunda yoOneticinizin bu g¢atismay1 yonetme
beceri diizeyi nedir? Sorusuna karsilik astlar yoneticilerini orta diizeyde bir beceriye sahip
olduklarm diisiinmektedirler.(2,19) Oysa stratejik liderlerin, kisa vadeli amaglar uzun vadeli
amag catismasinda fonksiyonel yoneticilerden farkl olarak uzun vadeli gelecek yonelimli bir

perspektifi tercih etmeleri beklenmektedir.

13

Yine stratejik davranis becerisini olusturan “ YOneticinizin uygun ve yerinde risk
alabilmeniz konusunda sizleri tesvik etme becerisi nedir” sorusuna ortalamanin altinda bir
deger (1,87) verdikleri gozlenmektedir. Oysa stratejik liderlik becerisi olan yoneticiden uygun

ve yerinde bir riske girme konusunda astlarini tesvik etmesi beklenmektedir.

Sonug olarak yeni bir binyila girerken, diinyay: etki altina alan teknolojik gelismeler
ve dislince akimlari, bitiin isletmeleri gelecege yonelik c¢aligmalar yapmaya
yonlendirmektedir. Cag1 yakalamak, degisim hizina yetisebilen bir isletme olmak, bircok
yoneticinin ortak hedefidir. Yoneticilerin degisimi anlamasina ve ydnetmesine dolayisiyla
gelecegi bugiinden gérmesine yardimci olacak liderlik sekli stratejik liderliktir. Yoneticilere
stratejik liderlik becerilerini gelistirmeleri i¢in rakip isletmeler karsisinda isletmenin rekabet
gliciinii artiracak cevresel firsatlar1 arastirmalari; 6nemli kararlar alirken, bu karar siirecinde
gerekli biitliin bilgileri dikkate almalari; orijinal, yaratici ve yenilik¢i fikirler iiretme
kabiliyetine sahip olmalari; kriz ortaminda; belirsizlik durumlarinda ve isletmenin genel
stratejilerinin uygulamaya aktarilmasinda sakin ve kararli olmalar;; bir yandan emrinde
calisanlara hedefleri gosterirken diger taraftan bu hedeflere ulagsmada mahiyetindekilere
inisiyatif kullanma imkanini taniyabilme becerilerini biiyiik 6lciide gelistirmeleri onerilebilir.
Bununla birlikte stratejik liderlerin yiiksek motivasyona sahip, sorumluluk duygusu gelismis,
pozitif enerjiyle donatilmis, girisimci, sabirli ve saglikli diisiinme kabiliyeti yiiksek, orijinal,
yaratici, kritik ve analitik diisinmeyi kendilerine huy edinmis bireyler olduklar:

unutulmamalar1 gerekir.
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EK:ANKET FORMU

Sayin Isgoren,

Ilisikteki soru kagid1 amirlerinizi stratejik  liderlik  becerileri acismdan
degerlendirilmesine yoneliktir. Anket formunda yer alan sorulara vereceginiz cevaplarda,
olmas1 gerekenin degil, firmanizda yapilan uygulamayir en dogru niteleyen secenegin
isaretlenmesi ve cevaplarin eksiksiz olmasi1 elde edilen verilerin incelenmesini

kolaylastiracagi gibi ulasilan sonuglarin dogruluk derecesini de arttiracaktir.
Calismaya olan katkilariniz ve ilgileriniz i¢in tesekkiir ederim. Saygilarimla
Ayse Asli SEVINC

I- Cinsiyetiniz nedir? Kadm ( )B) Erkek ()
2- Kag yasindasmiz?
() 25tenkiigiik ()25-30 aras1 ()31-36 aras1 ( )37-42 aras1 () 42’nin iistiinde

3- Calistiginiz isletmede ne kadar stiredir calisiyorsunuz?
()3 yildan az () 3—10 aras1 ()11 ve daha ¢ok
4- En son mezun oldugunuz okul hangisidir?
() IIkdgretim () Lise ve dengi () Yiiksek okul / Universite

5- Asagidaki sorular amirinizin stratejik liderlik becerisinin degerlendirilmesinde
cevaplandirmaniz gereken sorulardir. Bu sorular ¢ok az, yeterince, biiyiik ol¢tide

olmak tizere 3 segeneklidir. Her soruda tek bir segenegi segmelisiniz.
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.. ok . |Biyik
S.No [Degiskenler ¢ Yeterince|
az Olgtide

Amirinizin rakip firmalar karsisinda isletmenizin rekabet giiciinii

1 o . 0) 0) 0
artiracak gevresel firsatlari aragtirma egilimi ne diizeydedir?

) Amiriniz 6nemli kararlar alirken, bu karar siirecinde gerekli biitiin 0 0 0
bilgileri dikkate alma egilimi ne diizeydedir?
Amirinizin firmaniz i¢in 6nemli konular1 degerlendirirken bu konuya

3 etki edebilen ¢ok sayidaki faktor arasindan basarida kilit rol oynayan| () O) O)
faktorleri veya yonleri belirleyebilmede gelisim diizeyi nedir?

4 Amiriniz igletmeniz i¢in hayati 6nem sahip konular1 degerlendirirken 0 0 0
bu konuya farkli yonlerden bakabilme kabiliyeti ne diizeydedir?
Bagli bulundugunuz yoneticinin kendi 6nyargilarmimn farkinda olmasi

5 ve davranislarinda bu 6nyargilarin etkisinden kurtulma becerisi ne O) O) O)
diizeydedir?
Birbiriyle ilgisiz gibi goriinen bilgiler ve firmanin birimleri

6 arasindaki iliskiyi gérebilme ve bunlar arasindaki kargilikli iliskiyi O) O) O)
g0z onilinde bulundurma becerisi ne diizeydedir?

7 Orijinal ve yaratici fikirler iiretme ve ilgililere bunlar1 6nerebilme 0 0 0
becerisi ne diizeydedir?

8 Belirsizlik durumlarinda kararlt olma diizeyi nedir? O) ) )
Kisa vadeli amaglarla uzun vadeli amaglarin bagarilmasi agisindan

9 herhangi bir ¢atisma s6z konusu oldugunda yoneticinizin bu @) @) @)
gatismay1 yonetme beceri diizeyi nedir?
Isletmenin genel stratejilerinin uygulamaya aktarilmasmdaki beceri

10 ] 0) 0) 0
diizeyi nedir?

11 Isletme birimlerinin ayr1 ayr1 gelistirdikleri kendilerine ait hedefleri 0 0 0
firmanin genel hedefiyle uyumlu hale getirebilme diizeyi nedir?
Amiriniz bir yandan sizlere hedeflerinizi gosterirken diger taraftan

12 bu hedeflere ulasmada sizlere inisiyatif kullanma imkanini tanima O) O) O)
konular1 arasinda dengeyi saglayabilme becerisi ne diizeydedir?

13 Uygun ve yerinde risk alabilmemiz konusunda sizleri tesvik etme 0 0 0
becerisi ne diizeydedir?

14 Mevcut planlari, degisen durumlara adapte edebilme beceri diizeyi 0 0 0
nedir?
Firmanin gegmisteki faaliyet sonuglarindan edindigi tecriibeyi

15 firmanin gelecekteki karar ve faaliyetlerinde dikkate alma becerisi O) O) )

nedir?
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Yoneticinizin “dogru oldugunu zannederek 1srarla uygulamaya

16 . ;
calistig1 yanlis davranislardan vazgegme” diizeyi nedir? O O O
Amirinizin igletmedeki biitiin yonetici ve ¢alisanlarin isbirligi ve

17 dayanisma halinde ¢alismalarii etkileyip etkilemedigini anlama O) O) O)
diizeyi nedir?

18 Amirinizin isi geregi nadiren iliski kurmak durumunda oldugu 0 0 0
insanlarla etkili bir iletisim kurabilme becerisi ne diizeydedir?
Amirinizin giivenilirligini zedelemeden ¢alisanlar arasindaki gruplari

19 ; : o 0 0) 0
idare edebilme beceri diizeyi nedir?
Amirinizin ulasilabilirligi zor olan ideal bir vizyon gelistirmede

20 Do T 0) 0) 0
beceri diizeyi nedir?
Amirinizin ¢alisanlarin gelecekle ilgili kalplerindeki ve

21 zihinlerindeki diisiince ve hedeflerini anlama ve onlarla bu konuda O) O) O)
cosku ve heyecan yaratabilme becerisi ne diizeydedir?

” Anmirinizin isle ilgili tabular1 yani tartisilmaz olarak diisiiniilen 0 0 0
hususlari tartigilabilir hale getirebilme becerisi ne diizeydedir?

23 Amirinizin astlarinin bakis agilarint daha iyi anlayabilmek i¢in 0 0 0
kendilerini onlarin yerine koyabilme beceri diizeyi nedir?
Amirinizin, astlarmin ihtiyaglarini ve tutumlarini anlayabilme;

24 onlarla iletisim kurarken bu bilgileri kullanabilme ve béylece onlar1 | () O) )

etkileyebilme becerisi ne diizeydedir?
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