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Örgütlerin, amaçlarını planlanan düzeyde gerçekleştirip etkili olmaları çoğu zaman olanaksızdır. Örgütlerin etkililiğinin sağlanmasında yöneticilerin önemi bilinmektedir. Yöneticilerin örgütsel lider (önder) olmalarıyla örgütsel etkililiğin sağlanıp sürdürüleceği  varsayılmaktadır (Başaran, 1992, 96).

Örgütler açık sistemlerdir ve değişen çevreler içinde bulunurlar. Toplumsal bir sistemin parçası olarak örgüt çevrelerdeki değişmelerden etkilenecektir. Her değişme örgütte de değişme istemi doğuracaktır.  Bütün örgütsel alt sistemler düzgün olarak gelişemez ve ayrı dinamiklere sahiptir. Bu nedenle örgütlerde lidere gereksinim duyulmaktadır (Ergun, 1992, 163).

Ayrıca, başarılı örgütlerin yöneticileri üzerinde yapılan araştırmalar, bu yöneticilerin, başarısız örgütlerin yöneticilerine oranla daha çok liderlik özellikleri gösterdiklerini ortaya çıkarmıştır (Peters ve Waterman, 1982, Akt: Başaran, 1992, 96). 

LİDERLİK TANIMLARI

Liderlik, grup süreçlerinin ve grup etkinliklerinin bir odak noktasıdır. Bu görüşe göre lider, bir eğilimin çekirdeğidir. Liderlik grup işbirliğinin bir kutuplaşma noktasıdır. Lider, grup üyelerinin gereksinmelerinden etkilenir, karşılığında grup üyelerinin dikkatlerini üzerinde toplayarak onların enerjilerini istenen bir yöne yöneltir (Ergun, 1981, 8).

Gert ve Mills (1953, 465)’e göre liderlik, yönetenle yönetilen arasında liderin, etkilenmesinden çok, etkilemede bulunduğu bir ilişkidir. 

Gordon (1955, 170)’a göre liderlik, lider ile grup üyeleri arasında bir etkileşimdir. 

Dubrin’e göre liderlik, ortak amaçları için birleşen insanları, amaçlarını gerçekleştirmeye etkileme sürecidir (Akt: Başaran, 1988, 68).

Eren (1984, 363) ise liderliği, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları gerçekleştirebilmek için onları harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplamı olarak tanımlamıştır.

Homans’a göre lider, grup normlarını en yüksek derecede gerçekleştirmeye en yakın gelen kişidir (Akt: Fiedler ve arkadaşları 1977, 2).

Stogdill’e göre liderlik, amaç saptama ve amaç gerçekleştirme doğrul-tusunda örgütlenmiş bir grubun etkinliklerini etkileme sürecidir (Akt: Aydın, 1986, 21).

Kayıkçı da, (1999, 582) liderliği, kurumda önemli bir rolü olan bir konum olarak değil, saygın bir konum olarak görür. Ona göre yöneticiler işleri doğru yapar; liderler doğru işler yapar. Örgütte çalışanlar liderlerini, motive eden, yönlendiren, kapasitelerini zorlamaya yönelten biri olarak görmelidir. 

Aytürk (1999, 15)’e göre liderlik, yönetim ve yöneticiliğin sanat yönünü oluşturan ve daha çok doğuştan geldiğine inanılan bir niteliktir. Örgütün amaçlarını gerçekleştirmek için, bireyleri güdüleme, etkileme ve hedefe yöneltme sanatıdır. Lider olağanüstü güçleri olan değil, bireyleri etkileme gücü olan kişidir. Ergun (1981, 7) da liderliği, bireylerin planları ve alınan kararları eyleme dönüştürmelerini sağlayan bir sanat, bir insan becerisi olarak ifade etmiştir. Liderliğin her şeyden önce bir sanat olduğu Ergun (1992, 162) tarafından da vurgulanmıştır. Ergun’a göre liderlik, örgütün amaçlarını gerçek-leştirmek için bireyleri ve kümeleri eşgüdümleme ve güdüleme sanatıdır.  

Dereli (1985, 222) liderliği, grubun amaçlarını belirleyen ve bu amaçların gerçekleştirilmesinde gruba en etkili biçimde yön veren bir süreç olarak açıklamaktadır. 

Bass (1960, 96) ise liderliği, üyelerden birinin, diğerlerinin güdülen-melerini ya da davranışlarını değiştirme çabası olarak belirtmektedir.

Hiç bir sözcük liderlik sözcüğü kadar böylesine çeşitli anlamlarda kullanılmamıştır. Liderlik, bazen bir kişilik özelliği, bazen belli bir kadronun özelliği, bazen de bir davranış biçemi olarak kullanılmıştır. Liderliği tanım-lamanın güçlüğünün temelinde, bu sözcükte hem niteleyici, hem değerlendirici öğelerin toplanması yer almaktadır. Böylece sözcüğe iki anlam yüklenmiştir (Katz ve Kahn, 1977, 371). 

Erçetin (1998, 7)’in  Katz ve Kahn (1977)’dan aktardığı bir diğer liderlik tanımı ise şöyledir; liderlik örgüt üyelerini örgütün rutin yönelimlerine, mekanik bir uyum sağlamanın ötesinde, performans göstermeye güdüleyecek etki fazlalığı yaratmaktır.

Bugün liderliğe ilişkin tanımların bir çoğunda aşağıdaki dört değişkene yer verilmektedir (Mc Gregor, 1970,130):

1. Liderin bireysel özellikleri,

2. Astların davranışları, gereksinmeleri ve diğer bireysel özellikleri,

3. Örgütün amaçları, yapısı, yapılacak görevlerin nitelikleri,

4. Toplumsal, ekonomik ve siyasi ortam.

Immegart (1988) da liderliği tanımlamanın güçlüğünü vurgulayarak, liderliğe ilişkin Şekil 1’de görülen kavramsal bir model geliştirmiştir.





Şekil 1. Liderliğe İlişkin Kavramsal Bir Model

Kaynak:
L.G. Immegart, (1988) Leadership and Leader and Leader Behavior, Handbook of Research on Educational Administration. (Eds: Norman, J. Boyan). Longman, New York & London, Akt: Erçetin (1998, 7).

Yukarıdaki tanımların yanı sıra değişik liderlik türleri, farklı tanımlamalara yol açmıştır. Bir toplumsal sorunun çözülmesi için, toplumsal etkileşim yapısını kurmak istemi girişilmiş liderlik davranışıdır. Etkileşim yapısını kuran ve sürdüren eylemler, başarılı liderlik davranışını oluşturur. Toplumsal sorunun çözümüne liderin katkıda bulunduğu davranışlar ise etkili liderliği örnek-lemektedir (Bursalıoğlu, 1983, 484).

Ülkemizde de liderlik araştırmaları, uzun bir geçmişe sahip olmayan ve yeni gelişmeye başlamış bir alandır. Bu nedenle, bu alanda çözüm bekleyen bir çok sorun bulunmaktadır. Karşılaşılan sorunların çözümlenebilmesi, her şeyden önce bu sorunların tanımlarının iyi konulması ve çözüme yönelik akılcı öneriler geliştirerek bu önerilerin uygulamaya yansıtılması ile olanaklı hale gelir. Sorunlara doğru tanı konulabilmesi ve uygun çözüm yollarının önerilebilme-sinin en güvenilir aracı ise şüphesiz bilimsel araştırmalardır.

Liderlik ve Yöneticilik

Liderlik ve yöneticilik, özdeş olmayan ancak birbirini bütünleyen düşünce ve eylemleri içermektedir. Çağdaş örgütlerde başarılı olmak isteyen yöneticile-rin bu bütünlüğü algılamaları ve yakalamaları bir zorunluluk olarak görülmekte-dir. Dünyada yaşanan ve yaşanması olası değişimlerin hızı ve kapsamı, izleme ve uyumun ötesinde, örgütlerin varlıklarını sürdürebilmelerinde; yaratıcılık, yönlendiricilik, etkileyicilik v.b. gibi liderlik süreçlerini içeren dirik bir yönetim anlayışını gerektirmektedir (Erçetin, 1998, 13). 

Liderlik ve yöneticiliğin birbirini bütünleyen eylemlerden oluştuğu gerçeğinden hareketle lider, yönetici ve lider-yönetici bireylerin tutumlarına ilişkin İzgören (1999, 264)’in yaklaşımı şöyledir;

Çizelge 1. Lider ve Yönetici Davranışları

	
	YÖNETİCİ
	LİDER
	LİDER-YÖNETİCİ

	KARARLAR
	Kararnamelere Uyar
	Karar Verir
	Karar Verdirir

	ÖDÜL & CEZA
	Sarı Zarf Kullanır
	2 Tanesini Sallandırır
	Ödüllendirir

	FİKİR
	Verir
	Dikte Ettirir
	Satar

	KARAR ALMA
	Tecrübe
	İçgüdü
	Veri+Bilgi+Sezgi

	İLGİ ODAĞI
	Bürokrasi+Kağıtlar
	Güç+Otorite
	İnsan+Bilgi

	YAKLAŞIM
	Dinler
	Anlatır
	Dinler ve Anlatır

	İŞ
	İşi Doğru Yapar
	İş Yapar
	Doğru İşi Yapar

	SORUN ÇÖZME
	Pansuman Tedavisi
	Ameliyat Yapar
	Koruyucu Hekimlik

	PLANLAMA
	Operasyon
	Taktik
	Strateji

	AYRINTILAR
	Ağaç Sayar
	Ağaç Diker-Keser
	Ormanla İlgilenir

	İLETİŞİM
	Sever
	Savaşır
	Sevilir

	MOTİVASYON
	Uyuşturur
	Dolduruşa Getirir
	Enerji Yayar

	İNİSİYATİF
	İnisiyatif Kullanmaz
	İnisiyatif Sahibidir
	İnisiyatif Verir

	TEPKİ
	Dövünür
	Övünür
	Alkışlar

	ŞAHIS ZAMİRİ
	Onlar
	Ben
	Biz

	GÖREVİ
	Çalışan
	Patron
	Ortak

	SIK KUL. KELİMELER
	Asla
	Daima
	Gerektiğinde

	FIRTINA ÇIKTIĞINDA
	Demir Atar
	Yelken Açar
	Fırtınaya Yakalanmaz

	FUTBOL OYNADIĞINDA
	Savunma Yapar
	Gol atar
	Gol Attırır

	SEVDİĞİ HAYVAN
	Kuzu
	Aslan
	Kaz

	ŞAPKASI
	Silindir
	Miğfer
	Kep

	ARABASI
	Şahin
	Mercedes
	Minivan


Yukarıdaki şematik yaklaşımda kolayca görülebildiği gibi, bireylerden yalnız yönetici ya da lider olmaları değil, lider-yönetici olmaları beklen-mektedir. Lider yöneticilerde bulunması gerekli niteliklere ilişkin farklı yak-laşımlar şu şekilde özetlenebilir;


Açıklık
Çatışma ve İletişim Yönetimi

Karizma
Durumsal Liderlik Uygulaması

Mücadele Ruhu
Motivasyon Yaratma

Yaratıcılık
Yetenekleri Açığa Çıkarma

Güven
Takım Oluşturabilme

Nitelik ve Bilgi
Adil Ödüllendirme


Yetki Devri
Yatay Hiyerarşi

Ortaklık Temelli Düşünme
Kurum Vatandaşlığı

Hedef Oluşturma
Kalite Duygusu

İnsan &Bilgi Odaklı Olma
Müşteri Odaklı Düşünme

Örgütü Bütünüyle Görebilme
Rekabet Gücü ve Esneklik

Uzağı Görme
Değişime ve Öğrenmeye Açıklık

Şekil 2.Piramit Liderliği İç Dinamikleri

Kaynak:
Ş. İzgören. İş Yaşamında 100 Kanguru. Ankara: Academyplus Yayınları, 1999, s.258.

Liderlik KURAMLARI

Yönetim bilimciler liderlik kuramlarını çeşitli biçimde sınıflandırmışlardır. Bu sınıflandırmalar özde birbirlerine benzemekle birlikte kurama verilen ad ve vurgulanan konular bakımından birbirinden farklılık göstermektedir. Örneğin, Dereli (1976, 191), liderlik kuramlarını üç gruba ayırmaktadır. Bunlar:

1. Bireysel özellik ve nitelikler yaklaşımı,

2. Davranış Yaklaşımı,

3. Modern Yaklaşım.

Ergun (1981, 10-17) ise liderlik kuramlarını;

1. Bireysel – durumsal,

2. Etkileşim-beklenti,

3. İnsancıl kuramlar olarak sınıflandırmıştır.

Kabadayı (1982, 23-25) ise,

1. Özelliklere ağırlık veren liderlik kuramı,

2. Ortama ağırlık veren liderlik kuramı,

3. Davranışçı liderlik kuramı,

4. Etkileşim liderlik kuramı,

5. Amaç-araç kuramı olarak adlandırdığı beşli bir sınıflama getirmektedir.

Yukarıda yapılan sınıflandırmalarda ortak sayılabilecek belli başlı liderlik kuramları aşağıda incelenmeye çalışılmıştır.

Özellikler Kuramı (Traits Approach)

Liderlik konusundaki ilk araştırmaların büyük bir çoğunluğu, bireysel özellik ve nitelikler üzerinde durmuştur. Bu kapsamdaki çalışmalar ilk olarak, Tholas Carlyle (1795-1881) tarafından yapılmıştır. Carlyle, bazı kişilerin lider olarak doğdukları ve insanlık tarihini etkiledikleri savının yer aldığı “The Great Man in History” kavramını tartışmaya açmıştır. Daha sonraki yıllarda yapılan bazı çalışmalar, Özellikler Kuramının gelişmesine katkıda bulunmuştur (Erçetin, 1998, 13). 

Bu kuramın dayandığı felsefe basit ve mantıklıdır; başarılı liderler, başarılı olmayan liderlere oranla belirli özellik ve niteliklere daha fazla (ya da daha az) oranda sahiptirler (Dereli, 1985, 225). 

Bu kuramda, liderin sahip olduğu özellikler, liderlik sürecinin etkinliğini belirleyen en önemli faktör olarak kabul edilmektedir. Başka bir ifade ile, belirli bir grup içinde bir kişinin lider olarak belirmesi (kabul edilmesi) ve grubu yönetmesinin nedeni, bu kişinin sahip olduğu özelliklerdir (Koçel, 1984, 230). 1930’ların başında, başarılı liderleri başarısız liderlerden ayırt edecek bir dizi bireysel özelliklerin tanımlanması ile ilgili araştırmalar yapılmıştır. Bu yaklaşımda araştırmacılar, etkili liderlerin özelliklerini tanımlamak amacıyla çalışmalarında şu kavramları temel almışlardır (Brown ve Moberg, 1980,476);

1. Fiziksel özellikleri (yaş, boy, görünüş),

2. Sosyal özgeçmişi (eğitim, statü),

3. Kişiliği ve zihinsel yetenekleri (I.Q., açık görüşlülük, dürüstlük, kendine güven, yaratıcılık),

4. Görev güdüleri (başarma ve güç gereksinimi),

5. Sosyal yönelimleri (sosyalliği, popülerliği, iletişim yetenekleri).

Stogdill (1948) ise, lidere ilişkin benzer bireysel özellikleri beş başlık altında toplamıştır (Akt: Ergun, 1981, 24):

1. Kapasite (zeka, uyanıklılık, konuşma yeteneği, özgünlük ve yargılama yeteneği),

2. Başarı (bilimsellik, bilgi ve atletik başarılar),

3. Sorumluluk (güvenilebilirlik, öncecilik (inisiyatif), inatçılık, saldırgan-lık),

4.Katılma (etkinlikte bulunma, sosyal olma, işbirliği yapma, uyarlana-bilme, nüktedanlık),

5. Saygınlık (sosyo- ekonomik saygınlık, başkalarınca sevilme ve sayılma).

Bu kurama göre, lider yukarıdaki özelliklere gruptaki bireylerden (izleyicilerden) daha fazla sahiptir. Ancak, liderlik sürecini ‘lider’ değişkenini ele alarak inceleyen bu kuram çok verimli olamamıştır. Yapılan araştırmalarda bazen etkin liderlerin aynı özellikleri taşımadıkları belirlenmiş (Reitz, 1891, 477, Akt: Koçel, 1984, 262), grup üyeleri arasında lider özelliklerinden daha fazlasına sahip olanlar bulunduğu halde bunların lider olarak ortaya çıkmadıkları gözlenmiştir. Bu ise özellikler kuramına ters bir durumdur. Tüm bu sonuçlar, liderlik sürecinin tam olarak anlaşılması için başka değişkenlere de bakılmasını zorunlu kılmıştır (Scott, 1981, 143, Akt: Koçel, 1984, 262). 

Liderlik konusunda yapılan ve elli yıllık bir süreyi kapsayan 200’den fazla araştırmayı inceleyen Robert B.Mayers’in 1954 yılında yayınlanan araştırma bulguları da, kişilik özellikleri ile liderlik arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığını ortaya çıkarmıştır. Myers’in bulgularını Aydın (1988, 177-178), şöyle özetlemiştir:

1. Hiç bir fiziksel özellik ile liderlik arasında anlamlı bir ilişki yoktur.

2. Lider, grup üyelerinden zeka yönünden biraz ileri görünseler de, üstün zeka ile liderlik arasında anlamlı bir ilişki yoktur.

3. Grup tarafından karşılanan ve çözümü gereken soruna uygulanabilir nitelikteki bilgiler, liderlik statüsüne önemli ölçüde katkıda bulunmak-tadır.

4. Sezgi, girişkenlik, işbirliği, özgünlük, hırs, ısrar, coşkusal kararlılık, yargılama gücü, popüler olma ve iletişim becerileri, liderlikle ilişkili görülmemektedir.

5. Tüm liderlerin paylaştıkları ortak bir özellik yoktur.

Etkili liderlerin kişisel özelliklerini tanımlama girişimlerinde başarısız olunmasında başlıca üç neden bulunmaktadır (Buchanan ve Huczynski, 1985, 388).

1. Hüküm verme (judgement) ve kendini adama (dedication) gibi belirsiz kavramların nasıl tanımlanabileceği ve ölçülebileceği konusunda her-hangi bir anlaşmaya ulaşmak güçtür.

2. Bireysel özellikler ve iş başarısı arasında genellikle ilişki kurulama-maktadır.

3. Bir örgütteki lider, bir rol yüklenen kişidir. Bu rolün özellikleri bir liderin davranışlarını ve bu davranışların sonuçlarını etkileyebilecektir.

Özellikler Kuramı, 1980’li yıllara kadar yoğun biçimde eleştirilmiştir. Eleştirilerin odağında; her durumda, her görevde ve herkes için belirlenen özelliklerin liderlik gibi karmaşık bir süreci açıklamak için yeterli olmaması, diğer değişkenlerin de gözardı edilmemesi gibi düşünceler yer almıştır. 1983’te Kenny ve Zacaro (1983) Özellikler Kuramı ile ilgili verilerin yanlış analiz edilmiş olabileceğini ileri sürerek, yeni istatistiksel teknikleri eski verilere uygulamışlardır. Ulaştıkları bulgularla, daha önce belirlenen özelliklerin lider davranışlarının büyük bir çoğunluğuna atfedilebileceği tezini ileri sürmüşlerdir. Ancak, seçtikleri yöntem gereği, belirli özellikleri birer birer alıp denemedikleri gerekçesi ile savları eleştirilmiştir. Özellikler Kuramına ilişkin son yıllarda yapılan çalışmalarda dikkati çeken başka bir gelişme, bir kişilik özelliği olarak cinsiyetin, çok sayıda araştırmaya konu edilmesidir (Erçetin, 1998, 30).

Özellikler kuramının liderlik sürecini açıklamada yetersiz kalması üzerine, araştırmacılar dikkatlerini liderliğe konu olan grupların yapısına ve işleyişine çevirmişlerdir. Liderin sahip olduğu özellikler yerine, grup üyelerinin (izle-yicilerin) özelliklerine ve liderin davranışlarını incelemeye başlamışlardır. Böylece Davranışsal Liderlik Kuramı karşımıza çıkmıştır.

Davranışsal Liderlik Kuramı

Liderlik sürecini açıklamaya çalışan bu kuramın ana fikri, liderleri başarılı ve etkin yapan husus, liderin özelliklerinden çok, liderin liderlik yaparken gösterdiği davranışlardır. Liderin astları ile beraber haberleşme şekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol şekli, amaçları, biçimi gibi davranışlar liderin etkinliğini belirleyen önemli faktörler olarak ele alınmıştır. Davranışsal Liderlik Kuramının gelişmesinde çeşitli uygulamalı araştırma ve teorik çalışmaların katkıları olmuştur. Bu çalışmaların sonucu olarak çeşitli liderlik biçimleri belirlenmiş ve bunların etkinlikleri araştırılmıştır (Koçel, 1984, 262). Aşağıda, davranışsal liderlik teorisini oluşturan bu çalışmalar ve liderlik davranışları ele alınmıştır.

Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları

Davranışsal Liderlik Kuramının gelişmesinde büyük katkıda bulunan çalış-malardan birisi 1945’te başlayan Ohio State University Liderlik Çalışmasıdır. İkinci Dünya Savaşının da etkisiyle bu çalışmalarda öncelikle ve daha çok aske-ri örgütlerde liderlik olgusu üzerinde durulmuştur. Bu çalışmanın amacı liderin nasıl tanımlandığını tespit etmek olmuştur. Araştırmacılar liderlik rolüne ilişkin grubun üyelerinin (izleyicilerin) davranışlarını açıklayan 1800 kadar boyut ge-liştirmişlerdir. Örneğin, inisiyatif, hükmetme, değerlendirme, haberleşme vb. Daha sonra bu boyutlar faktör analizine tabi tulumuş ve liderlik sürecini ve lideri açıklayan faktörler belirlenmeye çalışılmıştır. Bu çalışmaların sonucunda liderlik davranışlarını tanımlamada iki önemli bağımsız değişkenin önemli bir rol oynadıkları belirlenmiştir. Bu iki faktör Koçel (1984, 263) tarafından kişiyi dikkate alma (consideration) ve inisiyatif (initiating structure) şeklinde tanım-lanırken, Erdoğan  (1997, 336) saygı-itibar ve üyelerin yapısal özelliği şeklinde ifade etmiştir. Dereli (1985, 232) ise insan faktörüne ilgi (consideration) ve yapıyı harekete geçirme (initiating structure) şeklinde tanımlamıştır. 

Kişiyi dikkate alma (consideration) faktörü liderin grup üyelerinin üzerinde güven ve saygı oluşturması, onlarla dostluk ve arkadaşlık geliştirmesi yönündeki davranışları ifade etmektedir. Bu faktör klasik bireyler arası ilişkilerin ötesinde, liderin grup üyelerinin gereksinimlerine yakından ilgi göstermesini ve bu doğrultuda davranmasını ifade etmektedir (Chruden, 1980, 318, Akt: Koçel, 1984, 263). Erdoğan (1997, 337)’da saygı-itibar başlığı altında kişiyi dikkate alma faktörü hemen hemen benzer ifadelerle tanımlanmıştır. Kısaca bu faktör liderin, davranışlarında grubun üyelerine (izleyicilere) ağırlık vermesi gerektiğini göstermektedir. 

İnisiyatif (işe ağırlık verme) (initiating structure) faktörü ise, liderin gerçekleştirilmek istenen amaç ile ilgili işin zamanında tamamlanması için, amaç belirleme, grup üyelerini organize etme, haberleşme sistemini belirleme, iş ile ilgili süreleri (deadlines) belirleme ve bu doğrultuda talimatlar verme yönündeki davranışları ifade etmektedir (Hamner ve Organ, 1978, 386, Akt: Koçel, 1984, 264). Özetlenecek olursa inisiyatif (yapıyı kurma-initiating structure), yetki, görev ve sorumlulukları tanımlama, örgütleme, kadrolama, iletişim kanallarını oluşturma ve grubun iş ile ilgili performanslarını değer-lendirme gibi davranışları kapsamaktadır (Erçetin, 1998, 31).

Ohio State Üniversitesinin esas bulguları şu şekilde özetlenebilir; 

1. Liderin kişiyi dikkate alan davranışları arttıkça personelin devir hızı (employee turnover) ve devamsızlığı azalmaktadır.

2. Liderin inisiyatifi esas alan davranışları arttıkça grup üyelerinin per-formansları artmaktadır (Gannon, 1979, 208, Akt: Koçel, 1984, 265).

University of Michigan Liderlik Çalışmaları

Davranışsal Liderlik Kuramının gelişmesine katkıda bulunan bir diğer önemli çalışma, 1947 yılında University of Michigan’da Rennis Likert’in yöne-timinde yapılan bir seri çalışmadır. Bu çalışmanın amacı da grup üyelerinin tatminine ve grubun verimliliğine katkıda bulunan faktörleri belirlemek ol-muştur. Liderler ve izleyiciler, yöneticiler ve astlarla yapılan görüşmelere dayalı olarak elde edilen verilerin analizi sonucu, iş ve birey merkezli olmak üzere iki temel liderlik davranışı tanımlanmıştır. İş merkezli davranış, liderin ya da yöne-ticinin dikkatini daha çok, izleyenlerin ya da astların yaptığı işe, işin başa-rılmasına yoğunlaştırmıştır. Bu nedenle, iş merkezli lider davranışı, yakın de-netim, iş performansının değerlendirilmesi, makam ve ceza gücünün göstergesi olan eylemleri ifade etmektedir. Birey merkezli davranış ise, lider ya da yöne-tici, izleyenler ya da astlarıyla “insan” olduğu için ilgilenir. Onların gerek-sinimlerini, kişisel gelişimlerini, refahlarını sağlayacak davranışları tercih eder (Erçetin, 1998, 32).

Otokratik, Demokratik ve Müsaadeci (Laissez Faire) Liderlik: Lider-liğin davranışsal boyutu göz önüne alınarak, Otokratik, Demokratik ve Mü-saadeci (Laissez Faire) liderlik şeklinde yapılan bir sınıflamayla, uygulamada karşılaşılmaktadır. 

Büyük ölçüde, saldırı, baş eğdirme ve verimlilik öğeleri, otoriter; arka-daşlık duygusu ve işe özgünlük, demokratik; örgütsüzlük ya da düzensizlik, verimsizlik ve eğlenceye yönelik davranışlar da müsaadeci liderlik biçiminin uygulandığı grubun özelliklerini betimlemektedir. 

Hangi liderlik biçiminin kullanılacağına ilişkin karar vermede, lider durumundaki bireyin, örgütün iç koşulları ile etkinlikte bulunduğu yakın ve genel çevre koşullarını, bireyin ve izleyicilerin kişilik, kültür ve alışkanlıklarını dikkate alması önerilmektedir (Eren, 1984, 385).

Peabody (1964), otoritenin dört temelinden söz etmektedir (Akt: Ergun, 1981, 63) 

1. Yasallık : Otorite normatiftir. Otoriteye sahip olan birey, astlarından kendisinin emirlerine uymalarını isteme hakkına sahiptir.

2. Makam : Mevki (konum-hiyerarşik otorite) otoritesi, üstün örgütün çıktılarını denetleme gücü demektir. Üst olarak anılan birey, örgütte başkalarının da kabullendiği bir statüye sahip olan kişidir. Bu birey konumunun sağladığı resmi yöneticilik rolünü oynamaktadır. Örneğin işe alma, işten çıkarma, ödüllendirme vb.. 

3. Yeterlilik (compentence) : Biçimsel bir örgütte belli bir kadrodaki görevlinin kullandığı biçimsel otoriteyi güçlendiren ve tamamlayan bir otorite türüdür.

4. Kişi : Bir çok yazarın liderlik olarak nitelendirdiği otorite çeşididir.

Meşru otoritenin kullanılmasında lider, ne ölçüde keyfi ve sert ise, o ölçüde otoriter olmaktadır. Çok otoriter bir yöneticinin denetlemeye geniş zaman ayıracağını, astlarına danışma konusunda isteksiz davranacağını söyleyebiliriz.

OTORİTER
DEMOKRATİK

İşe Dönük

İnsan İlişkilerine



Dönük





Şekil 3.Demokratik Otokratik Liderlik

Kaynak: Turgay Ergun, Türk Kamu Yönetiminde Önderlik Davranışı, 1981, s.65.

Otoriter lider davranışı çoğu kez yöneticinin sahip olduğu gücün, işgal ettiği kadrodan doğduğu ve başka insanların tembel ve güvenilmez olduğu varsayımına dayanmaktadır (X Kuramı). Öte yandan demokratik liderlik, liderin gücünün yönettiği grupça kendisine bağışlandığı ve insanların asıl olarak kendilerini yönetebildikleri ve uygun biçimde güdülendikleri durumlarda iş başında yaratıcı olabildikleri varsayımına dayanır (Y Kuramı) (Ergun, 1981, 66). 

Şekil 3’de görülen ve otoriter uçta yer alan yöneticiler, işe dönük olma eğilimi gösterirler. Sahip oldukları erk ve otoriteyi astlarını etkilemek için kullanırlar. Demokratik uçtaki yöneticiler ise gruba dönük olma eğilimi gösterirler ve astlarına iş yaparken önemli ölçüde özgürlük tanırlar. Ekseni demokratik lider davranışının ötesine taşıdığımızda, müsaadeci (laissez faire) liderlik davranışı görülür. Bu davranış biçimi, grup üyelerinin yapmak istedikleri her şeyi yapabilecekleri bir ortama izin vermektir. Örgütün herhangi bir siyaseti ya da izlediği bir yöntemi yoktur. Her birey başına buyruktur. Kimse kimseyi etkilemeye çalışmaz. Böyle bir grup atmosferi içinde gerçekte lider-likten söz etmek olanaksızdır (Ergun, 1981, 66).

Bir lider için, liderlik anlayışı çoğu kez güçlük doğuran çatışmalar yaratmaktadır. Çünkü liderin hem demokratik olması (grubun karar verme sürecine katılması), hem de verimli olması (yalnız karar verip zamandan kazanması) beklenmektedir. Sıklıkla başkalarına danışan lider yetersiz ve kararsız olarak düşünülebilir. Öte yandan, bireysel kararlar alan liderin de keyfi ve otokratik olduğu düşünülebilir. Bu çeşit ikilemler arasında kalan liderlerin, hangi tür lider yaklaşımını benimsemesi gerektiği önemli bir sorundur (Ergun, 1981, 18).

Ancak yukarıda sayılan üniversitelerde yapılan araştırmalarda, hangi liderlik tipinin etkili olduğu konusunda tam bir fikir birliği yoktur. Bazı araştırma bulguları bireyler arası ilişkilere yönelmiş lider tipinin etkili olduğunu belirtirken, bazı araştırmalar ise göreve yönelmiş liderliğin daha etkin sonuçlar doğuracağını göstermiştir. Davranış yaklaşımına yöneltilebilecek bir diğer eleştiri ise, yapılan araştırmaların büyük çoğunluğunun A.B.D.’ de yapılmış olması nedeniyle, önemli ölçüde Amerikan toplumunun sosyo-kültürel özellikleri ile sınırlı olmasıdır. 

Modern Yaklaşımlar (Liderlik Kuramları)

Bireysel Özellikler ve Nitelikler Yaklaşımı ile Davranış Yaklaşımına ilişkin eleştiriler, her iki yaklaşımın karışımından oluşan ve ‘işin nitelikleri’ ile ‘durumun gereklerini’ dikkate alan “Modern Yaklaşımı” doğurmuştur.

Modern yaklaşımda iki ana teorinin izleri görülmektedir. Bunlardan biri, Katz ve Kahn tarafından geliştirilen “Liderlikte Açık Sistem Yaklaşımı”, diğeri ise Fiedler’in “Durumsallık” modelidir (Dereli, 1985, 240). 

a) Açık Sistem Yaklaşımı : Açık Sistem Yaklaşımı, sistem incelemesini, girdi, dönüşüm süreci, çıktı, yenilenen girdi ve geri dönüt (feed back) kavramları ile açıklamaya çalışmıştır. Bu yaklaşıma göre liderlik, örgütü ilgilendiren herhangi bir konuda belirli ve alışılmış iktidar kaynaklarını aşan herhangi bir etkileme eylemi olarak tanımlanmıştır. Bu eylemlerin her biri değişik organizasyon kademeleri ve durumları için farklıdır ve yine her biri başarılı olabilmek için farklı anlayış, farklı bilgi çeşitleri ve özellikler gerektirir. Liderlikte açık sistem yaklaşımının vardığı sonuçlardan birisi, insanlar arası ilişkilere  yönelmiş  (demokratik)  liderlik  biçiminin  alt  kademelerden  çok orta  ve  üst  kademelerde  daha  etkili  ve  başarılı  olacağı  yönündedir  (Dereli, 1985, 240).

b) Durumsallık Yaklaşımı : Örgütsel davranışı, kişisel özelliklerin ve içinde bulunulan durumun bir sonucu olarak değerlendiren Fiedler, liderlik sürecini bu etkileşime dayalı olarak çözümlemiştir. Bu çözümlemede daha önceki yaklaşımlarda ulaşılan bulguları da değerlendirerek hem liderin kişilik özellikleri ve içinde bulunan durumu, hem de tüm bunların liderin etkililiğini nasıl etkilediğini belirlemeye çalışarak, liderliğe ilişkin şu iki önemli soruya cevap aramıştır;

1.Niçin belirli bir durumda, benzer, hatta hemen hemen aynı niteliklere sahip liderlerden biri etkili iken, diğeri etkili olamamaktadır?

2.Niçin belli bir durumda, etkili olan bir lider, bir başka durumda etkili olamamaktadır? (Erçetin, 1998, 35).

Fiedler, liderlik durumlarını sınıflandırmada üç boyutlu bir sistem öngörmektedir. Bu boyutlar; (1) liderin grup üyeleri ile olan bireysel ilişkileri, (2) grubun yürütmekle yükümlü olduğu görevler ve bunların derecesi, (3) liderlik konumunda bulunan güç ve otorite (Ergun, 1981, 15). 

Şekil 4’deki küp incelendiğinde, gücü (iktidarı) fazla, görevi belirli bir liderin varlığı ve üyelerin bu lideri sevmeleri halinde; liderin etkisinin kolaylaşacağı görülmektedir (1 nolu hücre liderliğin en kolay olduğu bölümü ifade etmektedir). Liderin sevilmediği, iktidarının (gücünün) sınırlı olduğu ve yapılan işin belirsiz nitelik taşıdığı bölümde ise liderlik güçleşecektir (8 nolu hücre liderliğin en güç olduğu bölümü ifade etmektedir).

Şekil 4. Fiedler’in Durumsallık Modelinin Sekiz Birleşimi

Kaynak: Toker Dereli, Organizasyonlarda Davranış, İstanbul: Okan Yayıncılık,  1985, s.243.

Fiedler  (1967)’e  göre  üç  değişkenden  en  önemlisi  “lider-üye  ilişki-leri”, en önemsizi ise “lider konumunun sağladığı iktidar (güç)”dır (Dereli, 1985, 246). 

Fiedler’in Durumsallık Modeline getirilen eleştiriler şöyle sıralanabilir;

1. Karmaşık olmaları nedeniyle durumsal değişkenleri değerlendirmek güçtür.

2. Stres, grubun kültürü ve homojenliği gibi kültürel diğer durumsal değişkenler göz ardı edilmiştir.

3. Modelde izleyenlerin özellikleri dikkate alınmamıştır.

4. Liderin ve astların aynı teknik yeterliliklere eşit düzeyde sahip oldukları varsayılarak bunlar önemsenmemiştir.

5. Yapılan çalışmalarda kullanılan araca ilişkin korelasyonların düşük ve istatistiksel olarak anlamlı olmayışı, aracın güvenirliliğini tartışmalı hale getirmiştir.

Bu eleştirileri değerlendiren Fiedler, zeka, stres ve deneyim gibi anahtar değişkenler ile liderlik süreci ve ilk çalışmalarını ilişkilendirmeye çalıştığı Kavramsal Yetenek Kuramını geliştirmiştir (Erçelik, 1998, 17).

c) Kavramsal Yetenek Kuramı
Liderin zeka düzeyinin belirli koşullar altında farklılaşabileceği tezini ileri sürmüştür. Bu koşullar liderin, 

i. Grubu yönetmesi,

ii. Grubun desteğini sağlamış olması,

iii. Stressiz bir ortamda çalışması,

iv. Görevin entelektüel bir çabayı gerektirmesidir.

Fiedler’e göre; anılan koşullarda, zeki lider çak daha iyi eylem planları ve etkili stratejiler geliştirebilirler. İzleyenlerle ilişkileri de  daha iyi olabilir. Bu kuram, çok geniş bir alanda yeterince test edilmemiş olması nedeniyle halen tartışmalıdır (Erçelik, 1998, 40). 

Genel olarak, bir yandan görevin gereklerini yeterince yerine getirirken, aynı zamanda grup üyelerinin sosyal gereksinmelerini de karşılayan liderin; grup moralini ve grup verimliliğini  (productivity) yükseltebildiği görülmüştür. Modern anlayışta görülen “durumsallık” yaklaşımı ile, hangi liderlik tipinin en etkili olduğunun belirli bir duruma ve koşullara, lider-üye ilişkilerine, işin yapısal özelliklerine ve liderin iktidarına (gücüne) bağlı olduğu görüşü önem kazanmaya başlamıştır. Modern yaklaşımın bir başka üstünlüğü de kültürel farkları dikkate almasıdır (Dereli, 1985, 248). 

Yeni Liderlik Yaklaşımları 

Liderlik gibi önemli ve popüler bir alanda sürekli yeni gelişmelerin olması doğaldır. Bu başlık lider alan yazınındaki gelişmelere, bu gelişmelerin yoğunlaştığı yeni liderlik yaklaşımlarına ayrılmıştır. 

Transformasyonel Liderlik Kuramı

Düşünsel temelleri Burns’ın çalışmalarına dayanan Transformasyonel Liderlik Kuramı, Bass tarafından tartışmaya açılmıştır. Transformasyonel liderin, izleyenleri lidere güvenirler, inanırlar, bağlılık ve saygı duyarlar. Lider,

1. Astlarının, görevlerini iyi bir performansla başarmanın öneminin farkına varmalarını sağlayarak,

2. Örgütün veya grubun amaçlarını gerçekleştirirken kendilerine, gelişmelerine, başarılarına ilişkin, algılarını, ilgilerini çok daha olumlu kılarak,

3. Daha üst düzeyde gereksinmelerini karşılamanın ancak örgütsel amaçlara ulaşarak mümkün olacağına inandırarak, izleyenleri değiştirir ve güdüler.

Bass, ilk kez kuramını tartışmaya açtığında Transformasyonel liderliğin karizma, entelektüel uyarım ve saygı olmak üzere üç önemli davranışsal öğesi olduğunu ileri sürmüştür. 

Karizma: Liderle kimliğini bulan, güçlü duygular uyandırarak izleyenleri etkileyebilme sürecidir.

Entelektüel Uyarım: Problemlerin daha fazla farkına varmalarını, farklı, yeni bir bakış açısıyla problemleri görmelerini sağlamak için izleyenleri etkileme sürecidir.

Bireye Saygı : İzleyenlere, bilgi, beceri ve deneyimlerini geliştirerek destek sağlama, özendirme sürecidir (Erçetin, 1998, 55).

Alanyazını tarandığında, transformasyonel liderin özelliklerine ilişkin değişik görüşler belirlenmiştir. Bazı yazarlar, transformasyonel liderlik ile ka-rizmatik liderlik olarak bir ayrıma gitmişler, bazıları ise, eş anlam yükle-mişlerdir. Bir başka grup ise, transformasyonel liderliğin karizmatik liderliği kapsadığını, ancak karizmatik liderliğin farklı bir liderlik süreci olduğu görüşünü ileri sürmüşlerdir (Erçetin, 1998, 56-58).

Bennis (1982), transformasyonel liderliği; vizyonunu gerçekleştirmek için, izleyenleri yetkilendirme, güçlendirme ve dağıttığı yetkiyi, gücü eylem birliğine dönüştürme yeteneğine dönüştürme olarak tanımlamaktadır. Transformasyonel liderliğin öğelerini de; 

i. Vizyon,

ii. İletişim,

iii. Kararlılık, bağlılık, yoğunlaşma,

iv. Yetkilendirme, güçlendirme,

v. Örgütsel öğrenme olanakları sağlama olarak belirlemiştir (Akt. Erçelik, 1998, 59).

Kültürel Liderlik Kuramı

Kültür, genel anlamda, ...belirli insan grubu tarafından paylaşılan, inançlar, değerler, davranışlar, semboller, maddi değerler,  iletişim, etkileşim araçlarıyla kuşaktan kuşağa aktarılan tüm düşünce, duygu, davranış ve üretim biçimleri olarak tanımlanabilir. Örgütsel anlamda kültür ise, ... bir örgütü bütünleştiren, paylaştıran felsefeler, beklentiler, tutumlar ve normlar olarak açıklanabilir (Erçelik, 1998, 17).

Kültürü oluşturan öğelerin, liderliğin psikolojik, sosyolojik koşullarını hazırladığı söylenebilir. Çünkü bu öğeler, toplumda, örgütte, grupta bir kişinin lider olarak kabullenilmesini, benimsenmesini sağlayan algıların ve yargıların temel belirleyicisidir. Bir toplumda, lider olarak algılanan bir birey, bir başka toplumda, hatta toplumu oluşturan alt topluluklarda lider olarak algılan-mayabilir. 

Lider, toplumun, örgütün, grubun geçmişinden miras kalan kültürü tanımak ve iyi bilmek ve değerlendirmek zorundadır. Bu zorunluluk izleyenleri etki-lemenin, belirli amaçlar etrafından eylem ve güç birliği sağlamanın ön ko-şuludur. Bu nedenlerle lider, kültürel çevreye yeni anlamlar katan bir kültür öğesidir denilebilir (Erçelik, 1998, 17).

Vizyoner Liderlik Kuramı

Vizyon kavramı, düşünsel ve eylemsel boyutlarıyla yeni liderlik yakla-şımlarının egemen (başat, dominant) öğesidir. Vizyon, günlük yaşamda, po-litika, sanat, ekonomi ve yönetim gibi alanlarda başkalarından farklı olduklarını söyleyen kişilerin, kendilerinde varolduğunu iddia ettikleri, aynı zamanda onları takdir eden, benimseyen izleyen ve yüceltenlerin de ifade ettikleri en önemli niteliktir. Vizyon kavramının yeni liderliğe ilişkin yaklaşımlarda önemle vurgulanması, yeni bir liderlik kuramının tanımlanmasına yol açmıştır. Liderliğe ilişkin alanyazınında vizyoner liderliğin transformasyonel, karizmatik, kültürel v.b. gibi liderlikten farklı olup olmadığı tartışmalıdır. 

Sashkin (1986, 40-58)’e göre; gerçekleştirilmesi öngörülen amacı açıkça ifade eden, vizyonu ile aynı kapsamda örgütsel kültürün değişimini birincil görev algılayan kişi vizyoner liderdir.

Alanyazınında vizyon şöyle tanımlanmaktadır (Erçelik, 1998, 87);

1. Örgüte ilişkin, düşlenen bir geleceği tasarlayabilme, geliştirebilme ve paylaşabilmek,

2. Var olan ile, olması gerekeni yalın bir gerçeklikle dengeleyebilmek,

3. Bilinenden bilinmeyene yönelip gerçekleri, ümitleri, rüyaları, fırsatları kurgulayarak, gelecek yaratabilmek,

4. Kendi kişisel değerleri doğrultusunda çevresini harekete geçirebilmek,

5. Sosyal örüntüleri geniş bir kapsamda algılayabilmek,

6. Riske girmektir.

Sashkin (1986, 52) vizyonun temel öğelerini;

1. Liderin kavramsal becerileri,

2. Vizyon geliştirme yeterliliği,

3. Vizyonu açıkça ifade etme yeteneği olarak vurgularken; vizyon oluşturmak için gereken dört önemli beceriyi de;

a. Vizyon geliştirme,

b. Vizyonu açıklama,

c. Tüm davranışlarında vizyonu yansıtma,

d. Vizyonu yayma, olarak tanımlamıştır (Erçelik, 1998, 88).

Vizyona ilişkin örneklerin ve kapsamındaki özelliklerin ve eylemlerin en somut örneklerini Atatürk’ün düşünce ve eylemlerinde bulmak olanaklıdır. Atatürk, “Hürriyet ve istiklal benim karakterimdir” sözleriyle vurguladığı kişisel inancını, “Ya istiklal ya ölüm” sözleriyle toplumsal inanca dönüş-türmüş; bu inançla ilgili amaçlara ulaşma kararlılığını sürdürürken; aynı karar-lılığa toplumu güdülemiştir. Atatürk, “Ne mutlu Türk’üm diyene” özde-yişinde  de  paylaşılan  toplumsal  kültür  oluşturma  çabasını  sembolize  et-miştir. 

Liderlik kuramları (yaklaşımları) genel olarak özetlenecek olduğunda şunlar söylenebilir; İnsan, doğası gereği, güdülenmiş bir organizmadır; örgütler ise, birer yapıya sahiptirler ve denetlenirler. Bu yaklaşıma göre, liderliğin görevi, bireyin güdüsel kapasitesini, hem bireyin gereksinmelerini karşılamak, hem de örgütsel amaçlarını gerçekleştirmek açısından, geliştirmek ve değiş-tirmek olmalıdır.

Mc Gregor, X Kuramı ve Y Kuramı biçiminde iki örgütsel önderlik öngörmüştür. X Kuramı, bireylerin edilgin (pasif) oldukları ve örgütsel gereksinimlere direndikleri varsayımına dayanır. Bireyleri bu gereksinmelere uymaları için yönlendirmek ve güdülemek gerekir. Y Kuramı ise, insanların güdülenmeye ve sorumluluk yüklenmeye açık oldukları varsayımına dayanır (Akt: Ergun, 1981, 16). 

Argyris, örgüt ve birey arasında temelde bir çatışma görür. Örgütlerin doğasında belirli amaçları gerçekleştirmek için üyelerin rollerinin belirlenmesi ve kapasitelerinin denetlenmesi vardır. İnsanın doğasında ise yönetmek, sorumluluk kullanarak işleri başarmak vardır (Akt: Ergun, 1981, 16).

Likert (1967, 47-48) ise liderliğin, liderin etkileşimde bulunduğu kişilerin beklentilerini, değerlerini, kişiler arası becerilerini dikkate alması gereken bir süreç olduğunu öngörmektedir (Akt: Ergun, 1981, 16).

Liderliği açıklamaya yönelik ilk teoriler, daha çok başarılı liderlerin bireysel özelliklerini ortaya çıkarmaya yöneliktir. Bu amaçla bir çok bireysel özellik incelenmiştir. Fiziksel özellikler, zeka, kendine güven, çevreye uya-bilme, vb. gibi bazı niteliklerin başarılı liderleri belirleyen karakteristik özel-likler olduğuna dair deliller mevcutsa da, bu yaklaşımların liderleri, lider olmayan bireylerden ayırt etmek hususunda bilimsel yeterlilikten uzak olduğu bilinmektedir.
Öğretimsel Liderlik Kuramı

Öğretimsel liderliğin temel hareket noktası, öğretimin istenilen yönde geliştirilmesidir. Bu liderlik yaklaşımında okul çevresinin tamamen öğretime yönelik ve üretken bir çevre olarak düzenlenmesi amaçlanmıştır (Çelik, 1999, 183).

Okul yöneticilerinin öğretimsel liderlik davranışları dört temel boyuttan oluşmaktadır. Bu boyutlarda okul yöneticisinin temelde şu rolleri oynaması beklenir (Çelik, 1999, 44-48);

1. Kaynak sağlayıcısı olarak okul yöneticisi;

a. Öğretimsel lider, zaman ve kaynakları etkili kullanır.

b. Lider değişmeye uygun bir iklim oluşturur, değişim yönetimi becerilerinden yararlanır ve bireysel ve grupsal düzeyde benimsenen duyguların okul ortamında gelişimini sağlar.

c. Öğretimsel lider, okul personelini güdüleme yeteneğine sahiptir.

d. Öğretimsel lider, okul personelinin öğretimsel kaynaklardan yarar-lanma konusundaki güçlü ve zayıf yönlerini bilir.

2. Öğretimsel kaynak olarak okul yöneticisi;

a. Öğretimsel lider, öğretimsel stratejiler geliştirme yeteneğine sahip-tir.

b. Öğretimsel lider, öğretmenleri öğretimin geliştirilmesi amacıyla stratejileri ne ölçüde kullandığını denetler.

c. Öğretimsel lider, öğrenicilerin başarılarına yönelik öğretimsel konu-lara ilişkin bilgilerden doğrudan yararlanır ve eğitimsel programları değerlendirir.

d. Öğretimsel lider, personel değerlendirme politikalarını başarılı bir şekilde uygular.

e. Öğretimsel lider, öğretimsel programların uygulanmasında, öğrenci-nin öğrenme amaçlarının önemini bilir.

3. İletişim sağlayan kişi olarak okul yöneticisi;

a. Öğretimsel lider, çift yönlü iletişim kurar ve öğretmenleri gerçekçi olarak değerlendirir.

b. Öğretimsel lider, özlü ve açık olarak konuşur ve yazar. Örgütsel iletişim sağlamada güzel konuşma ve yazma becerilerine sahiptir.

c. Öğretimsel lider, çatışma yönetimi stratejilerini uygulamaya çalışır. Çatışma durumlarına açıklık getirir ve çatışmaları etkili biçimde yönetir.

d. Öğretimsel lider, sorun çözme tekniklerini öğrenerek, grubun eylem yönünü seçmesini kolaylaştırır.

e. Öğretimsel lider, öğrenci, veli ve öğretmen arasında güçlü bir etkileşim sağlayarak grubun sürecini yönetir.

f. Öğretimsel lider, bir grup üyesi gibi çalışır; grup üyelerinin güçlü ve zayıf yönlerini değerlendirir. Kişisel ve grup hedeflerini birbiriyle bütünleştirir.

4. Görünür bir kişi olarak okul yöneticisi;

a. Öğretimsel lider toplum ve okul personeliyle işbirliği içinde okulun misyonuna uygun olarak açık amaçlar geliştirir.

b. Okulda veli, öğrenci ve öğretmen açısından öğretimsel lider, her zaman hazır bulunan görünürdeki kişidir.

Öğretimsel liderlik yaklaşımının temelini, öğretim yönelimli davranış oluş-turmaktadır. Öğretimsel lider bütün enerjisini okuldaki öğretimin geliştirilmesi doğrultusunda harcamaktadır. Bu amaçla çaba gösteren etkili öğretimsel liderin davranışlarının şunlar olması beklenmektedir (Çelik, 1999, 37-38).

1. Program ve  öğretimdeki öncelikli konuları belirleme,

2. Okulun hedeflerini gerçekleştirmeye kendini adama,

3. Okulun amaçlarını gerçekleştirebilmesi için gerekli kaynakları sağlama ve kullanma yeteneğine sahip olma,

4. Öğretmenler, öğrenciler, veliler ve toplumun beklentilerini karşılayacak olumlu bir iklim oluşturma,

5. Doğrudan öğretim politikasını geliştirici bir lider olarak şu görevleri yapar;

a. Öğretmenlerle iletişim kurma,

b. Personel geliştirme etkinliklerine katılma ve bu etkinlikleri destekleme,

c. Yeni öğretim stratejilerinin kullanılmasını özendirme,

d. Değişik öğretim materyalleri sağlama,

6. Sürekli olarak öğrencileri okul başarısını arttırma doğrultusunda geliştirme ve öğretme etkililiğini sağlama,

7. Uzun vadede okulun amaçlarına uygun olarak açık bir vizyon geliştirme, örgütsel amaçlarla özdeşleştiğini öğretmenlere yansıtma ve amaçlara ulaşma başarısını gösterme,

8. Okulun karar verme sürecinde grupların ve ilgili birimlerin görüşünü alma,

9. Etkili materyal sağlama ve kullanma, öğretmenlerin akademik başa-rılarını arttırmak için onlara zaman ayırma ve gerekli desteği sağlama,

10.  Kıt bir kaynak olan zamanı etkili bir şekilde yönetme ve öğrenme sürecini bozucu etmenleri  en aza indirerek düzen ve disiplin oluşturma.

ETİK LİDERLİK

Toplumsal tüm dinamik yapılanmalarda kendisinden vazgeçilemeyecek belirleyicilerden biri konumuna gelen etik, ahlaksal bir tavır almadır. Ahlaksal tavrı belirleyen de insanların içinde bulundukları çevredir. Demokratik de-ğerlerin egemen olduğu örgütlerde, etik kuralların benimsenerek içselleştirilerek davranışlarda gösterilme olasılığı yüksektir. Böylesi bir örgüt iklimi oluştur-mada temel sorumluluk yöneticidedir. Yöneticiler, yeni bir örgüt etiği oluşturan, var olan etik kurallarını değiştiren, geliştiren, bunları tutum ve davranışlarında örnek olacak biçimde gösteren kişi olmalıdır.

Lider, gerek daha önce oluşmuş etik değerlere uygun davranmalı, gerekse izleyenlerini bu davranışlara uygun davranması ölçüsünde ödüllendirmeli, bu değerlere uygun davranmaya yöneltmelidir. Liderin bir başka yönü ise, eskiyen, işlevini yitirmiş değerleri kaldırarak daha işlevsel etik değerleri izleyenlerine benimsetmek olmalıdır. Lider, etik değerlerini kurumsallaştırmaya çalışmalı, bunu yapmak içinse araç olarak örgüt kültüründen yararlanmalıdır. Örgüt kültürünün temeli değerlere dayanmaktadır (Çelik, 1999, 94). Bu değerler etik ilkelerin kaynağıdır ve örgüt işgörenlerince paylaşıldığı ölçüde güçlenirler. Güçlenen ve örgüt içerisinde yer alan bu etik ilkeler işgörenlerin gösterecekleri örgütsel davranışlara ışık tutarak yön verirler.

Etik yönelimi olmayan bir lider, belki başarılı dönüşümcü bir lider olabilir. Ancak etiksel bir örgüt oluşturmadığı için muhtemelen, kendini izleyenlere kabul ettirmede başarısız olur. Bir lider, yaptığı şeye inanmadığı, tarafsız davranmadığı zaman, uygulamalarında izleyenlere ilham vermez ve dolayısıyla etik ölçütlerin geliştirilmesinde etkili olamaz. Ayrıca üst düzey yönetimin etiksel yönelimli bir örgütün oluşmasındaki destek ve ilgisinin büyük önem taşıdığı da unutulmamalıdır (Çelik, 1999, 97). 

CİNSİYET VE LİDERLİK

Son yıllarda liderlik alan yazınında cinsiyet ve liderlik yoğun biçimde irdelenen konulardan birisidir. Kadınların iş yaşamında, geçmişe oranla daha fazla yer almaları ve önemli başarılar göstermeleri bunun nedeni olabilir. Erçelik’in (1998, 71) aktardığına göre cinsiyet ve liderlik ilişkisi konularında yapılan çalışmalar sonucunda ulaşılan ve tartışılan bazı bulgular şöyle özetlenebilir;

1. Liderlikte kadınlar da erkekler kadar başarılı olabilmektedir.

2. Erkeklerin daha çok işe ve yapıya dönük liderlik biçimi benimse-melerine karşılık; kadınlar, uzlaşma, başkalarını dikkate alma, gücü ve bilgiyi paylaşma davranışlarını erkeklerden daha çok göstererek kişilere ve ilişkilere dönük liderlik biçimlerini gösterme eğilimindedir.

3. Liderlik konumuna gelmeleri söz konusu olduğunda, kadınlar erkek-lerden daha az istekli davranırken, astları da onların bu konuma gelmelerine direnç göstermektedirler.

Bu bilgiler ışığında, kadınların gelecek yıllarda çok daha fazla liderlik rolleri üstlenmeleri ve başarılı olmaları beklenebilir. Ancak, bu beklentinin gerçekleşmesi kadınların yönetime güdülenme düzeylerine ve astların kadın-ların yönetimde bulunmalarına ilişkin genel tutumlarındaki sorun durumların aşılmasına bağlı görülmektedir.

ÖRGÜTSEL LİDERLİĞE GEREKLİLİK

Örgütler ne denli özenle kurulursa kurulsun, işgörenler ne denli özenle seçilirse seçilsin, kusursuz çalışamazlar; zamanla kusurlarını çoğaltmaya eğilim gösterirler (Handy, 1986, Akt: Başaran, 1992, 98). 

Örgütsel tasarımın eksikliği, değişen çevresel koşullar, örgütün içsel dinamiği ve örgütlerde insan üyeliğinin doğası, örgütsel liderliğe gereksinimin nedenleri arasında sayılabilir (Katz ve Kahn, 1977).

Başaran (1992, 98) örgütsel liderliğe gerekliliği şöyle ifade etmiştir; Bireyler, doğaları gereği, örgütsel amaçlarını gerçekleştirmede, başkalarının etkisini ararlar. Çoğu kez kendi amaçlarını bile isteksiz karşılayan birey, başkalarının desteğini aramaktadır.  Bireyler arasındaki ilişki ve etkileşim, örgütün dirikliğini oluşturur. Kimi kez bu diriklik, örgütün birliğini bozacak, amaçlarının gerçekleştirilmesini engelleyecek boyutlara ulaşabilir. Bu tür olağanüstü durumlarda yöneticilerin liderlik becerilerine gereklilik duyulur . Örgüt, toplumsal açık bir sistem olarak, çevresiyle sürekli etkileşim içindedir. Çevrede olan değişmeler, çoğu kez örgütün kendisini uyarlama hızından daha hızlıdır. Çevresindeki bu hızlı değişim kimi kez örgütün yaşamını yitirmesine yol açacak boyutlara ulaşır. Bu tür yaşamsal durumlarda, örgütün kurtarılması, yaşatılması, yöneticilerin göstereceği liderlik becerilerine bağlıdır. 

Her örgüt, yaşamını sürdürmek, etkililiğini yükseltmek için büyüme eğilimi gösterir. Bu tür büyüme çoğu kez bir modele bağlanmadan oluşur. Alt sistemler, rastgele büyüme çabalarından etkilenerek dengelerini yitirirler. Örgü-tün içinde çatışmalar ve etkililiğin yitirilmesine yol açacak bu tür dengesizliğin ortadan kaldırılması için liderliğe gerek duyulur (Başaran, 1992, 98).

Çağımızda örgütlerden beklenen işlevler sıklıkla değişebilmektedir. Amaç değişikliği, örgütün daha aktif davranmasını gerektirmektedir. İstenilen mal ve hizmet türüne göre, örgütün hızla yeniden örgütlenmesi, yeni amaçlarını gerçekleştirmesi için zorunludur. Tüm bunlar, örgütlerde yöneticilerin lider davranışı gösterme gerekliliğini ortaya koymaktadır.

TÜRK KAMU YÖNETİMİNDE LİDERLİK ARAŞTIRMALARI

Türk yöneticilerin liderlik davranışlarına ilişkin çalışmalar yok denecek kadar azdır. Var olan çalışmalar, deneysel verilere dayanmaktan çok yazarların bireysel gözlemlerini yansıtmaktadır.

Türkiye’de bir süre çeşitli kamu kuruluşlarında danışman ve uzman olarak çalışmış olan Amerikalı Richard Podol (1963), Türk kamu yöneticileri hakkındaki gözlemlerini şöyle yansıtmaktadır: Türk yöneticisinin bireysel özellikleri; inisiyatifi olmaması, resmi gizliliğin anlamını bilmemesi, bilgi alış verişinin zayıf olması, statükocu olması olarak belirginleşmektedir. Bu olumsuz nitelikler yanında, Türk yöneticisinin batılı olduğuna inanması, öğrenme ve gelişme isteği, yazar tarafından olumlu olarak değerlendirilmiştir (Akt: Ergun, 1981, 26).

Bir başka Amerikalı yazar N. M. Bradburn (1960),’ün Türk iktisadi girişimlerindeki üst düzey yöneticilere ilişkin olarak yaptığı bir araştırmanın çarpıcı sonuçları şöyle sıralanabilir; Türk gençlerinde babanın sahip olduğu otoriteye ve baba ailesi ile olan ilişkilere karşı giderek azalan bir ilgi ortaya çıkmaktadır. Bu, geleneksel aile modelinin giderek yerini modern aile anlayışına bırakması demektir. Türk eğitim sistemi ve askerlik sırasında görülen eğitim başarıya karşı güdülenmeye açık insanlar yetiştirilmesine olanak sağlamaktadır. Değerlerde değişme yaratabilen temel bir yapısal değişme de hızlı kentleşmedir (Akt: Ergun, 1981, 28).

Mıhçıoğlu (1968, 39-71), yüksek düzey yöneticilerin başlıca özellikleri, yönetimle ilgili tutum ve davranışları konusunda yerli ve yabancı gözlemcilerin eleştirilerini şöyle özetlemektedir:

1. Yöneticiler yeter derecede eyleme yönelmiş bir kişiliğe sahip değildir. Girişim gücünün gelişmesine olanak tanımayan ataerkil bir aile düzeni ve ezbere dayanan eğitim sistemi bunun nedenleri arasındadır.

2. Yöneticiler otoriter bir kişiliğe sahiptir. Bu da asker bir ulus olma niteliğine bağlanabilir. Ast-üst ilişkileri, alt düzeydekilerin düşüncelerinin özgürce açıklanmasına ve rahatça işleyen iki yönlü bir iletişim düzeninin kurulmasına olanak vermemektedir.

3. Karar yetkisi hiyerarşinin üst düzeyinde toplanmıştır. Aşırı merkezcidir. Bu yüzden yöneticiler ayrıntılarla boğulmakta, gerçek görevlerine yeterince zaman ayıramamaktadır.

4. Yöneticiler, yasaların özünden çok sözüne bağlıdır. Yasalar onun gözünde araç olmaktan çok amaçtır.

5. Zamanı ussal olarak kullanmamaktadır.

Mıhçıoğlu (1968, 39-71), Türk yöneticisinin davranışlarına ilişkin gerek-sinmelerini ise şu sözlerle belirtmektedir:

…. Türkiye’de yüksek yöneticilerin tavırları, değerleri ve liderlik nitelikleri üzerinde bilimsel yöntemlerle yapılmış incelemeler yoktur. Yapılan genel gözlemler, yöneticilerin astlarına karşı geleneksel otoriterlikten uzak, onların kişiliğine ve fikirlerine daha fazla önem veren, girişim gücünün ve yapıcı fikirlerin uygulama alanına konmasına daha elverişli tavırlara sahip kılınmaları gerektiğini göstermektedir. 
Ergun (1981, 109-111) tarafından Türk kamu yönetiminde yüksek yöne-ticilik görevlerinde bulunan kişilerin liderlik davranışlarını belirlemek amacıyla yapılan araştırmada; çeşitli bakanlıklar ve bunlara bağlı kuruluşlarda üst düzey yöneticilik kadrolarında bulunan bireyler ve bunların doğrudan denetim ve gözetiminde bulunan orta düzeydeki yöneticilerden kendi liderlik davranışlarını betimlemeleri ve değerlendirmeleri istenirken, astlarından da üstlerinin liderlik davranışlarını betimlemeleri ve değerlendirmeleri istenmiştir. 

Elde edilen bulgular ışığında şu sonuçlara ulaşılmıştır; Türk yöneticisi astlarına yetki devretmekte kıskanç davranmakta, bu yüzden de merkezci bir eğilimli olduğu anlaşılmaktadır. Ancak, bu eğilimin sonucu ortaya, katı otoriter bir yönetici tipi çıkmamaktadır. Üstler kendilerini otoriter tanımlamakla birlikte, astlarının gözünde onlar hiçbir zaman tam anlamıyla otoriter kişiler değildirler. Yüksek yönetici, astlarına danışmadan işini görür, ama astlarının işlerine de pek karışmaz.

Türk kamu yöneticisi ile ilgili varsayımlardan birisi, iletişim davranışının (özellikle aşağıdan yukarıya doğru iletişim) olumsuz olmasıdır. Ancak, araş-tırma sonucunda, yüksek yöneticilerin bilgi alış verişine açık kişiler olduğu görülmüştür. Bununla birlikte, yöneticiler, örgüt üyelerinin amaçları ve gerek-sinmeleri ile örgütün amaç ve gereksinimleri arasında uyumu sağlamakta başarılı olamamaktadırlar. 

Kuşkusuz örgütler özellikle kamu örgütleri açık sistemlerdir, çevreyle girdi-dönüşüm-çıktı ilişkisi içindedirler. Bu bakımdan yöneticilerin örgüt içi davranışları çevresel etmenlerce de büyük ölçüde etkilenmektedir. Kamu yöneticileri için dış çevre, kamuoyu, çıkar grupları, hükümet, yasama, yargı ve siyasal partiler gibi etkili güçlerden oluşmaktadır. Siyasal nitelikli atama ve yer değiştirmelerin sıklaşması yöneticileri tedirgin etmektedir. Yönetici geldiği yöneticilik görevlerinde örgütle kaynaşmasını sağlayacak kadar uzun süre görevde kalamamaktadır. Bu durum örgüt içi ilişkileri de olumsuz yönde etkilemektedir. Örgütsel ve bireysel amaç bütünleştirilmesi tam anlamıyla gerçekleştirilememektedir. Yönetici çoğu kez örgütün başında uzun süre kalmadığını (kalamayacağını) da bildiği için örgütte üretimin arttırılması için gerekli girişimlere zaman bulamamaktadır.

SONUÇ
Liderlik davranışına ilişkin bakış açıları, toplumlar arasında farklılık göstermektedir. A.B.D.’ de yapılan liderlik araştırmalarının bulgularında bu kültüre özgü “demokratik” yönetim biçimi lehine bir tutumun varlığı dikkat çekmektedir. Oysa Williams Whyte (1966) tarafından Peru’da yapılan bir araştırmada “yakından” ve “göreve yönelmiş” liderlik biçiminin “genel”, “demokratik” ve “insana yönelmiş” liderliğe oranla daha etkili ve arzu edilir olarak kabullenildiği sonucuna ulaşılmıştır. Türkiye’de de  bu yönde yapılacak araştırmalara gereksinim vardır. 

Bu anlamda, evrensel bir liderlik tanımına ulaşmak imkansız görül-mektedir. Ancak, bu alandaki yazarların büyük bir kısmının vurguladığı üzere, liderliği, grubun amaçlarını gerçekleştirmek amacıyla liderin etkileme süreci olarak tanımlamak mümkündür.

Örgütsel yaşamın sürdürülmesinde lider önemli bir konuma sahiptir. Günümüzde liderin örgütsel konumu ve davranış modelleri tartışılmaktadır. Modern yaklaşımın egemen olduğu günümüzde, değişmeyen tek olgunun değişim olduğu gerçeğinden hareketle yeni yaklaşımlar aranmalıdır.

Liderliğin doğuştan getirilen bir özellik mi, yoksa sonradan kazanılan bir özellik mi, olduğu tartışmasına bu çalışmada girilmemiştir. Her iki görüşe sahip yazarlar bulunmakla birlikte, böyle bir ayrım yapmanın zorunluluğu anlaşılmış değildir. Lidere ilişkin bu çalışmada verilen niteliklerin bir kısmının (fiziksel görünüş, içe-dışa dönüklük, karizma vb.) doğuştan geldiği inkar edilemez. Ancak yine lidere ilişkin bir kısım (bilgi, takım oluşturma, yaratıcılık vb.) niteliklerin de eğitim yoluyla kazanılabildiği de bir gerçektir. 
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Yönetici kendi gösterdiği sınırlar içinde astların görev yapmasına izin verir.





Yönetici sorunu ortaya koyar. Astlarından öneriler alır ve karar verir.





Yönetici değiştir- meye açık


kararlar


verir.





Yönetici fikirler oluşturur ve soru sorulmasını ister.





Yönetici verdiği kararların satışını yapar.





Sonuçlar Çıktılar





Yönetici sınırları saptar, astların karar vermesini bekler.





Yönetici karar verir. Verdiği kararı bildirir.





Lider tarafından kullanılan otorite








Astlarına tanınan özgürlük alanı





ÜSTÜN ORGANİZASYON YETENEĞİ





YÜKSEK ORGANİZASYON YETENEĞİ





ETKİLİ İNSANGÜCÜ


YÖNETİMİ





GÜÇLÜ KİŞİLİK


ÖZELLİKLERİ





Değerler





Etik ve Kültür





Olaylar





Çevre ve Beklentileri





Durumlar





Liderin Misyonu





Yönelimler, Hedefler, Amaçlar, Eylemin Sınırları





Eylemler Grubu
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