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Bu caligmanin genel amaci; giiniimiizde oldukc¢a anlam kazanmaya baslayan ve
gerek birey, gerekse orgiitsel bazda stirekli ihtiyaci hissedilen stratejik liderlik olgusunu
incelemek ve 112 Acil saglik hizmetlerinde(ASH) ¢alisan personelin takim calismasina
ve stratejik liderlik ile takim ¢alismasi arasindaki iliskiye bakis agisini agiklamaktir.

Bu dogrultuda ilk olarak, liderlik ve stratejik liderlik konularma deginilmistir.
Daha sonra ise takim ¢alismasi ile ilgili baz1 bilgiler verilmistir. Ugiincii bdliimde ise
takim calismasi icin stratejik liderligin gerekliligi vurgulanmistir. Dordiincii ve son
boliimde ise takim caligmasi ve stratejik liderlige bakisi belirlemek amaciyla bir anket
calismasi yapilmistir.

Aragtrmanmn uygulama asamasma, Erzurum il merkezi ve ilgelerinde 112
ASH’de calisan kisiler katilmustir. Arastirma 2010 Haziran-Aralikk déneminde
yiiriitiilmiis ve toplam 107 g¢alisana uygulanmistir. Anket ile elde edilen veriler SPSS
15.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada toplanan verilerin
analizinde 6 farkli istatistiksel analiz kullanilmistir. Ayrica Olgeklerin yapisal
giivenilirligini belirlemek amaciyla Cronbach Alfa katsayis1 kullanilmistir. Hipotezlerin
test edilmesinde ise Kruskal-Wallis testi ve Pearson Momentler Carpimi Korelasyon
analizinden yararlanilmistur.

Sonu¢ olarak ise, stratejik liderlik ile takim calismasi arasinda dogru yonde
anlamli bir iliskinin oldugu ortaya cikmustir. Ayrica stratejik liderlik olgusunun
algilanmasinda cinsiyet ve egitim durumunun anlamli bir fark olusturmadig:
anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Stratejik Liderlik ve Takim Calismasi
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ABSTRACT

MASTER’S THESIS

STRATEGIC LEADERSHIP AND ITS ROLE IN TEAMWORK
AN APPLICATION IN 112 EMERGENCY HEALTH SERVICES
IN THE PROVINCE OF ERZURUM

Tevfik ERGEN
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Omer Faruk ISCAN
2011- Number of pages: 116 + XII

Jury: Assoc. Prof. Dr. Omer Faruk iSCAN
Prof. Dr. Atilhan NAKTIYOK
Asst. Prof. Dr. M. Kiirsat TIMUROGLU

This study aims, in general, to examine the phenomenon of strategic leadership,
which recently became an important focus of attention and came to be considered as a
requirement at both individual and organizational levels. In particular, the views of the
112 Emergency health services (EHS) personnel on teamwork and on the relationship
between teamwork and strategic leadership will be examined.

The study first provides a review of the concepts of leadership and strategic
leadership. The second chapter examines teamwork, and the third chapter makes the
argument that strategic leadership is a requirement for effective teamwork. In the fourth
and final chapter, results of a survey on teamwork and strategic leadership are
presented.

Participants in the study were the personnel of the 112 EHS working in the
provincial center and districts of Erzurum. The survey was carried out between June and
December 2010, and a total of 107 EHS workers responded by filled out the
questionnaires. A total of six different statistical analyses were used to analyze the data
gathered. In addition, Cronbach’s alpha reliability coefficient was used to evaluate the
reliability of the scales. For hypothesis testing, the Kruskal-Wallis test and Pearson
Product Moment Correlation analysis were used.

A significant and positive relationship was found to exist between strategic
leadership and teamwork. In addition, it was observed that perceptions of strategic
leadership did not vary significantly by gender and by level of education.

Key Words: Leadership, Strategic Leadership, Teamwork
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ONSOZ

Bu ¢alismanin her asamasinda yardim ve katkilarini gordiigiim danigsman hocam

Dog. Dr. Omer Faruk ISCAN’a tesekkiir ederim.

Beni bu siirecte hi¢ yalniz birakmayan esim Havva’ya ve oglum Poyraz ENES’e
ayrica ¢alismanin uygulama asamasinda, calismaya katilmay1 kabul eden tiim 112 acil

calisanlarmna tesekkiirii bir borg bilirim.

Erzurum — 2011 Tevfik ERGEN



GIRIS

Saglik hizmetlerinde asir1 15 boliimiiniin varhigi, rekabetin fazla olmasi,
uzmanlasma, karsilikli bagimlilik, birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip personelin
bulunmasi, faaliyetlerin insan saghgiyla ilgili olmasi, kaliteli hizmet verilebilmesi i¢in
gerekli olan teknolojik gelismeleri takip etme zorunlulugu ve bu sektordekilerin yirmi
dort saat hizmet vermesi gibi 6zelliklerin varlig1 nedeniyle zorluklar yasanmaktadir.
Karmagik bir sistem yapisina sahip olan saglik kurumlarinda bir¢ok meslek grubundan
personel bir arada calismakta ve kesintisiz bir hizmet vermektedir. Son derece karmasik
yapida olan saglik kuruluslarinda islerin devamliliginin saglanmasi hem yodneticilerin

liderlik yetenekleriyle hem de etkili bir takim ¢alismasi ile saglanabilecektir.

Liderlik olgusu yonetim literatiiriinde ve sosyal bilimlerde gizemini koruyan,
iizerinde siklikla calisilan konularin basinda gelmektedir. Giiniimiiz diinyas: ge¢misle
mukayese edildiginde pek ¢ok acidan farkhiliklar icermektedir. Son 3040 yila
bakildiginda temel kabuller, bireysel yasam tarzi, sosyal yasam, ihtiyaglar gibi pek ¢ok
seyde radikal bicimde degisimin oldugu goriilir. Bu degisim anaforunun yonetimle
ilgili kavram ve uygulamalar1 etkilememesi diisiiniilemez. Liderlik olgusunun yaninda

lider kavraminin da zaman i¢inde degisimi s6z konusudur.

Liderler belirsizlik ve karigikligin sekillendirdigi glinlimiiz orgiitlerinde, fayda
saglamas1 miimkiin olmayan bir dogrusal diisiinme yapisina sahiptirler. Ayrica degisim
ile ilgili fikirleri de dogrusaldir. Bu dogrusal diisiinme bi¢imi, Slgiilebilir parametrelere
odaklanmalarina sebep olmakta ve basariya gotiirecek yolun rasyonel olarak yapilacak
planlamadan gectigine inanmalarin1 saglamaktadir. Liderler bulunduklar1 ¢evreyi
etkileyen toplumsal ve kurumsal giigleri tanimlamakta da problem yasamakta ve bu
sebeple de Orgiitlerini basariya tasiyacak Onemli yaklasim ve trendleri
yakalayamamaktadirlar. Bunun yaninda liderler orgiitlerinin basarisinin, diger orgiit ve
bireylerin faaliyet ve bakis agilarina bagli oldugunu da gorememektedirler. Liderler
orgiitsel degisim i¢in gerekli olan hayati bazi fikirleri, 6rgiit calisanlarmin bakis agis1 ve
istekleri ile iligkilendirememekte ve 6rgiit calisanlarini etkileyebilmek icin sinirli sayida
liderlik ozelliklerini kullanmaktadirlar. Dolayisiyla da yalmizea yiirittiikleri sinirlt
liderlik Ozellikleri, i¢inde bulunduklar1 sartlar ile uyumlu oldugunda basarili

olabilmektedirler.



Stirekli degisen cevre sartlar1 yonetim silireglerinde yeni metotlar ve yeni bakis
acilar1 gelistirmekte; organizasyonlarin da sekillenmesini degistirmektedir. Bu yeni
gelismeler yeni liderlik tiirlerini ve becerilerini ortaya ¢ikartmaktadir. Giiniimiiziin post
modern gercekligi, liderlerin i¢inde bulunduklari stratejik sartlar1 anlamalarmi ve
kurumlari bu sartlara uyarlamak i¢in de kendine giivenen, yetenekli ve esnek liderler
olmalarin1 gerektirmektedir. Bu hizli ve kompleks degisimlerle basa ¢ikabilmek de

stratejik liderligi gerektirmektedir.

Stratejik  liderlik, Orgiit i¢in gergeklestirilebilir bir gelecek yaratacak
degisiklikleri baslatmak icin gelecegi gorme, vizyon olusturma, esnekligi saglama,
stratejik olarak diistinme ve digerleri ile ¢calisabilme becerileri olarak tanimlanmaktadir.
Stratejik liderlik ayni zamanda siirekli bir 6grenme siirecidir. Bu siliregte her seyden
once sadece kendi kendisiyle, kendi kararlariyla mesgul olmayip; aktif bir sekilde, diger
bakis acilarmni da ortaya ¢ikarmaya calisarak alman kararlar1 veya yeni durumlar1 her
sekilde sorgular. Buna ilaveten, gelistirilen stratejilerin ardindaki beklentileri
sorgulayarak neyin dogru neyin yanlis yapildigini siirekli inceler ve elde ettigi bilgileri
orgiitteki diger calisanlarla paylasir. Dolayisiyla stratejik liderlerin yonetimde etkinligi
saglamasinda, stirekli Ogrenmeye dayanan bir takim c¢alismasin1 gerektirdigi

sOylenebilir.

Acil saglik hizmetleri yasamimizda hayati dneme sahiptir. Bagimiza bir kaza
geldiginde veya saglhimizla ilgili ciddi bir sorun yasadigimizda ilk olarak 112 Acil
Servis aranir. Ambulansin bize ulagsmasi i¢in saniyeler bile dnem tasir. Bize ulastiktan

sonra da ilk miidahalenin en kisa silirede yapilmasi gerekir.

Hastane oncesi Acil Saglik Hizmetleri biiyiik bir takimin tiyeleridir. Ambulansta
calisan saglik personelini diger saglik personelinden aymran en 6nemli fark, saglik
kurumu diginda sahada degisik kosullar altinda c¢alisiyor olmasidir. Yapilan isin
zorlugunun yam sira verilen hizmetin degisken ortamlarda sunulmasi hizmet vermeyi
zorlastiran ve stresi artiran Ozelliklerdendir. Takimlarm verimli ve etkin bir sekilde
gorev yapabilmesi, yasanan stresle basa ¢ikabilmesi uyumlu bir takim g¢alismasi ile
gerceklesebilir. Bu takimin basinda da siradan bir lider degil stratejik yonii agir basan

bir lider yani stratejik lider olmalidir.



Calisma, dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik ve stratejik
liderlik kavramlar1 incelenmis, geleneksel ve modern liderlik yaklagimlarina

deginilmistir. Ayrica stratejik liderligin tarihsel gelisiminden de s6z edilmistir.

Ikinci bdliimde, takim ¢alismasi iizerinde durulmus, takim cesitleri, takim ile
grup arasindaki farkliliklar incelenmistir. Ayrica takim performansina etki eden

faktorler agiklanmistir.

Ugiincii boliimde, takim calismasinda stratejik lider gerekliligi vurgulanmus,
stratejik liderlik i¢in gerekli yeterlilikler belirtilmis ve strateji olusturma ile takimdaki

catigmada stratejik liderin rolii izah edilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde ise, Erzurum il merkezi ve ilgelerinde 112
ASH’ de calisan 107 personel iizerinde, takim ¢alismasia ve stratejik liderlige bakisi
ortaya koymak amaciyla bir arastirma yapilmistir. Bu bolimde ayrica c¢alismanin
amaglari, varsayimlari, hipotezleri, sinirliliklar1 iizerinde durulmus ve ASH’ nin Tiirkiye
tarihcesi anlatilmistir. Daha sonra ise calismanin yontemi ve etik yOniinden

bahsedilmistir.

Calismanin sonunda ise aragtirmadan elde edilen bulgularin neticesinde sonug ve

degerlendirmeden bahsedilmistir.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK ve STRATEJIK LIiDERLIK

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Lider ve liderlik, lizerinde ¢ok sayida calisma yapilmis olmasma ragmen, tanim

ve icerigi konusunda ¢ok az fikir birligi saglanan ve hatta ¢ogunlukla saglanamayan

kavramlardir. Bu baglamda, arastirmacilarin ve yazarlarin lider/liderlik konularina yeni

bir bakis a¢is1 kazandirmak amaciyla kavramlari tanimlamada kendi bakis acgilar1 ve

ilgileri dogrultusunda farkli degiskenleri dikkate almis olmalari, literatiirde ¢ok sayida

1
tanimin yer almasina neden olmustur.

Iigili literatiir incelendigi zaman, liderligin ¢ok farli sekillerde tammlandigi

goriiliir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Liderlik, grup siireglerinin ve grup etkinliklerinin bir odak noktasidir.
Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulasma dogrultusunda etkileme
stirecidir.

Liderlik, bir iligkiler cercevesi icerisinde lider ve diger iiyeler arasindaki
karsilikl1 beklentilerdir.

Liderlik, izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢
kullanmadir.

Liderlik, ortak amaglar icin birlesen insanlar1 amaglar1 gergeklestirmeye
etkileme stirecidir.

Liderlik, etkili kisisel 6zelliklere bagli bir giigtiir.

Liderlik, rol farklilagmasimin bir gériintimiidiir.

Biitiin bu tanimlar liderligi bir etkileme giicii olarak kabul etmistir. Yapilan

tanimlar liderlik ile lider arasinda bir ayrima gitmemislerdir. Halbuki, lider bir kisiyi

ifade ederken, liderlik kisinin grup i¢cinde gosterdigi davranis1 ifade etmektedir. Bunun

! Umut Aver ve Cafer Topaloglu, “Hiyerargik Kademelere Gore Liderlik Davramislarimi Algilama Farkliliklan: Otel
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma”, KMU [IBF Dergisi, Cilt:11, Say1:16, Haziran 2009, s.3



altinda liderlik davranislarinin lider olma 6zelligine sahip kisilerce gosterilebilecegi

inancinin yatmakta oldugu sdylenebilir.”

Lider, baskalarin1 belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden kisi
olarak tanmimlanmaktadir. Baska bir deyisle, bir grup insanin, kendi kisisel ve grup
amaglarin1 gergeklestirmek {izere takip ettikleri, emir ve talimati1 dogrultusunda
davrandiklar1 kisidir. Liderlik ise belli sartlar altinda, belirli kisisel amaglar1 ya da grup
amagclarimi gergeklestirmek iizere, bir kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini yonlendirme
ve etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir.’ Lider kelimesinin Tiirkce karsilig1 ‘6nder’
kelimesidir. Fakat lider kelimesinin dilimize yerlestigi ve bu nedenle yapilan
calismalarda oOnder kelimesinin ¢ok tercih edilmedigi gézlenmektedir.4 Tirk Dil
Kurumu sézliigiinde lider {i¢ anlamda kullanilmistir. ilk anlami; &nder, sef, ikinci
anlami; bir partinin veya bir kurulusun en iist diizeyde yOnetimiyle gorevli kimse,

ticlincli anlami ise bir yarigsmada basta bulunan takim veya yarlsmamd]r.5

Liderlik, etkin bir bicimde gii¢ kullanilma stirecidir. Gii¢ kavrami ise baskalarini
etkileyebilme yetenegidir. Diger bir deyisle, giic; bir kimsenin baskalarini, kendi
istedigi yonde davranisa yonlendirebilme yetenegidir. Etkileme ise, kisinin giiciini
kullanirken yararlandig1 bir siirectir. Gii¢ kavrami ile etkileme kavrami birbirine ¢ok
yakin iki kavramdir ve ikisini birbirinden ayirmak zordur. Ancak her iki kavram da
birbirini destekler, sOyle ki; baskalarmi etkilemek bir kisinin giiciinii artirdigi gibi,
kisinin gilicti arttik¢a baskalarini etkileyebilmek kolaylasacaktir. Bu giic kaynagi liderin
sahip oldugu bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Burada astlarin algis1 6nem tasimaktadir.
Clinkii astlar1 liderlerini bilgili ve tecriibeli olarak algiliyorsa, etkilenmeleri de kolay

olacaktir.

Liderlik, insanoglunun ¢aglar boyu Ozlemidir. Ciinkii her sey onunla
yilikselmis, o olmayinca da diismiistiir. Uluslarin ve devletlerin gii¢leri tarih boyunca
cikarabildikleri liderler kadar olmustur. Dogal liderin sarsilmaz, tarih boyunca de§ismez
dort niteligi vardir. Deger swrasina gore bunlar; cesaret, siirat, sezgi ve Ozgiivendir.
Diinyada her sey cesaret ve siddetli arzu ile gergeklesir. Cesaret kaybolunca yenilgi

kacmilmazdir. Liderdeki siiratin diismanlar1 da; tereddiit, yavaslik ve kararsizliktir.

2 Odunpazan Belediyesi, Ogretmenin Diinyasi, Mikro Yayncilik, Ankara 2005. .70

3 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Arikan Basim Yayim Dagitim Ltd .Sti., Istanbul 2007, s.445

* Hasan Ibicioglu, H.Ibrahim Ozmen, Sebahattin Tas, “Liderlik Davranisi ve Toplumsal Norm Iligkisi: Ampirik Bir
Calisma”, Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:14, Say1:2, 2009, s.3

> Tiirk Dil Kurumu, (2005), Erisim: 06 Kasim 2010, http:/tdkterim.gov.tr/bts/

¢ Makalem.com, (2000), Erisim:06 Kasim 2010, http://www.insankaynaklari.com




Sezgi kavrami dogrudan bilme, yol gosterme, ice dogmadir. Ruhsal algilama yoluyla
gelen bilgidir. Ozgiiven ise inancin derinligi, heyecamn yiiksekligi ve goriisiin
genisligidir.’

Liderin nitelikleri sdyle siralanabilir:

e Karizmatik olmak

e Misyon ve vizyon sahibi olmak

e Her bakimdan giiclii olmak

e (@Girisimci, yenilik¢i ve yaratict olmak

e Hirsh ve heyecanli olmak

e FEtkili iletisim kurabilmek

e Olgun ve diiriist olmak

e Pozitif olmak

e Inancli olmak

e Azimli ve ¢aligkan olmak

e Hitabet ve ikna kabiliyetine sahip olmak

e Giivenmek ve giivenilir olmak

e Genel kiiltiir sahibi olmak

e (Cesur, sabirl ve sogukkanli olmak

e Kararl ve tutarli olmak

e Alcak goniillii ve hosgoriilii olmak

e (Ciddi, samimi, acik sozli ve giiler yiizlii olmak
e Hatalar1 tekrarlamamak ve tecriibelerden ders almak
e lsabetli kararlar vermek

e Ozel yasam diizenli ve diizeyli olmak

Liderde bulunmasi gereken bazi 6zellikler burada siralanmistir. Bu listeye baska

ozelliklerde eklemek miimkiindiir.®

" Osman Pamukoglu, Ey Vatan, inkilap Kitapevi Yayin Sanayi ve Ticaret A.S., istanbul 2004, s.85-88-89-90
8 Onder Barli, Davrams Bilimleri ve Orgiitlerde Davrans, Afsar Matbaacilik, Erzurum 2010, s. 356-357



1.2. YONETICILIiK KAVRAMI

Ister kendimiz icin isterse bir kurum igin olsun yonetmek hi¢ kolay bir is
degildir.

Yonetici, baskalar1 vasitasiyla amacglarma ulagsmaya calisan kisi olarak
tanimlanmaktadir. Bir yOniiyle yonetici, cesitli gereksinme, amag¢ ve beklentileri
bulunan orgiit iiyelerinin gerek kendi aralarindaki, gerekse kendileri ile orgiit arasindaki
farkliliklar1 yonetip uyumlastirmaya ¢alisan kisidir. Yonetici, girisimcinin ileri stirdiigii
fikirleri uygulamak ve gosterdigi hedeflere ulasabilmek i¢in yollar1 saptayan ve bunu
yaparken i¢inde bulundugu durumun muhasebesini yapan, bu yollardan gecisin
zamansal ve parasal programimi diizenleyen kisi olarak da tanimlanabilir. Yonetici bu

etkinlikleri sergilerken asagidaki 6zelliklere sahip olmalidir.’

e Isi bitirme azim ve heyecani,
e Caliskanlik,

e Bilgi,

e Organizasyon giicii,

e Finans,

e Denetim kabiliyeti,

e (evre ile icte ve dista iyi iliskiler kurabilme

Tablo 1.1. Yoneticide Bulunmasi Gereken Ozellikler

Is bitirme azim ve heyecani Cevre ile 1yi iliskiler kurabilme
Caliskanlik Denetim yetenegi

Bilgi Finans

Orgiitlenme giicii

Kaynak: M. Serif Simsek, Tahir Akgemici ve Adnan Celik, “Davranis Bilimlerine Giris ve Orgtlerde
Davranis” OzBaran Ofset Matbaacilik, Ankara, 2008, s. 239

’ M. Serif Simsek, Tahir Akgemici ve Adnan Celik, Davrans Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, OzBaran
Ofset Matbaacilik, Ankara 2008, s. 239



Yoneticiyi, baskalar1 aracihigiyla is goren kisidir seklinde tanimlamak da
miimkiindiir. Profesyonel yOnetici, bu isi bir meslek olarak yapan kisidir. Yoneticilik,
heniiz doktorluk, mithendislik, avukathk, kimyagerlik gibi belli bir 6grenimi, belli bir
diploma derecesini ve belli bir egitimin ard1 sira mesleki kurulusca yapilan bir sinavda
basar1 saglamayi, bu meslek kuruluslarinca verilen ve devlet¢e onaylanan bir belgeyi

gerektiren, bir meslek karakterini kazanmadigi séylenebilir.10

Y Onetim siireci cok yonlii ve karmasik bir iligkiler agini igerir. Y6netici sorumlu
oldugu faaliyetlerin geregi olarak bu iliskileri kurmak ve birden fazla rol istlenmek
zorundadir. Mintzberg, yoneticilerin {i¢ grup davranis i¢inde oldugunu ve ii¢ ¢esit rol

oynadigini belirtmektedir.

Asagidaki sekilde yoneticilerin oynamis olduklari {i¢ ¢esit rol gosterilmektedir.

Bireyleraras1 Roller Bilgi Saglama Rolleri Karar Almaya lliskin Roller
S6zde mevki sahibi Girisimei
Lider Monitorlitk Uyusmazliklar1 ¢oztimleyici
Birlestirici Dagiticilik Kaynak dagitict

Konusmaci Miizakerecilik

Sekil 1.1. Yoneticinin Rolleri

Kaynak: Anadolu Universitesi, Genel Isletme, Anadolu Universitesi Web-Ofset Tesisleri, Eskisehir
2008.

Ik rol, bireyler aras1 roldiir. Y&neticilerin bireyler arasi rollerinden 6zellikle iig
tanesi, onlara, orgiitii diizenli ve rasyonel bicimde yonetmelerinde biiyiik ¢capta yardimci
olmaktadir. Bireyler arasi rollerden ilki, s6zde mevki sahibidir. Kendi biriminin bas1
olarak ydnetici, zaman zaman bir takim torensel gorevleri icra etmek suretiyle bireyler
arast roliinii yerine getirmektedir. Mintzberg yaptig1 arastrmada yOneticilerin
zamanlarmmin %12’sinin toren ve kutlamalara, %17’sinin gelen yazi ve mektuplarin

onaylanmasma ayirdigimi belirtmektedir. Bireyler arasi rollerden ikincisi, liderlik

0 Kogel, s.14-15



roliidiir. Bu rol organizasyonun basarisini artiracak her tiirli isi kapsamaktadir. Yetki ile
yapilmayacak isler liderlik yetenegi ile saglanabilir. Bireyler arasi rollerden sonuncusu
ise birlestirici roldiir. Bu roliiyle yonetici, orgiitiin biitlinii veya kendi birimi arasinda bir
baglayici unsur roliinii yerine getirmek durumundadir. Ydneticilerin oynadigi ikinci rol
ise bilgi saglama roliidiir. Bir yonetici hem dogru, hizli ve tutarh kararlar alabilmek hem
de kendi birimindeki is gorenlerin ¢caligmalarina yon verebilmek i¢in yeterli ve dogru
bilgiye gereksinim duymaktadir. YOnetici bilgi toplama ve dagitma islevini birbirinden
farkli ii¢ rol araciligiyla yerine getirir. Bunlardan ilki monitor olarak yonetici, siirekli
bigimde yararlanilabilecek olan bilgilerin nereden saglanabilecegini arastirir. Ikincisinde
dagitici olarak yonetici, ¢ok Onemli bilgileri astlara ve baska birimlere dagitir.
Ucgiinciisiinde ise konusmaci olarak yonetici, orgiit personelini gerekli bilgilerle
donatmak ve onlar1 6rgiit icinde bu yonde tatmin etmek durumundadir. Yoneticilerin
oynadig1 {iciincii rol ise karar almaya iliskin rollerdir. Mintzberg’e gore yoneticilerin
karar almaya iliskin rolleri dort grupta toplanir. Ik olarak girisimci roliinde ydnetici
degisim siirecini goniillii olarak baglatir veya baslatilmasina ©n ayak olur.
Uyusmazliklar1 ¢oziimleyici roliinde ise yonetici, kendi denetimi disindaki durumlara
tepkisini ortaya koyar veya bunlara cevap vermeye calisir. Kaynak dagitici olarak
yonetici, oOrglitsel kaynaklarin nasil ve kimlere dagitilacagmi kararlastirmakla
sorumludur. Son olarak miizakerecilik roliinde ise herhangi bir isi karsilikli tartisip

¢oziimleyebilmekten bahsedilir."'

Liderlik kavramu ile yoneticilik kavrami birbirine karistirilmamalidir. Liderin
karar siirecinde en biiylik pay1 almasi gerekmez, ayni sekilde bu payin az olmasi da
liderlige zarar getirmez. Liderler biiyiik planlarin yaraticisi ve baslaticisidir. Bu
planlarin gerceklesmesini yoOneticiler saglar. Tarih boyunca ancak birka¢ lider iyi
yonetici ve ancak birkag iyi yonetici lider olabilmistir. Liderligin, liderin izleyicileri,
orgiitiin ve ortamin 6zellikleri gibi baz1 degiskenleri vardir. Buna gore liderlik sadece
kisinin niteliginden degil, bu degiskenler arasindaki degisik iliskilerin sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, liderin mi tarihi, tarithin mi lider1 yarattig1 tartigsmasinin

her iki yonii de dogru sayilabilir.'

" Anadolu Universitesi, Genel Isletme, Anadolu Universitesi Web-Ofset Tesisleri, Eskisehir 2008.
'2 Odunpazar1 Belediyesi, s.72
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Liderlik ve yoneticilik birbirlerine yakin kavramlar olmakla birlikte esdeger
anlam tasimazlar. Liderligin esasmi, bagkalarini etkileyebilme ve onlar1 davranisa
yonlendirebilme olusturmaktadir. Kisacasi lider; baskalarini etkileyebilen, nereye, nasil

gidilecegini gosteren, hedef ve amag koyan yani yol gosteren rehber bir kisidir.

Yonetici ise, baskalar1 tarafindan o pozisyona getirilmis, baskalar1 adina ¢alisan,
onceden belirlenmis hedeflere ulagsmak icin ¢aba gosteren, isleri planlayan, uygulatan ve

denetleyen kisidir. Ancak ideal olan yoneticilerin ayni zamanda birer lider olmalaridir."

Lider ve yonetici arasindaki farklar Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1.2. Lider ile YoOnetici Arasindaki Farklar

Lider Yonetici
Degisimle ilgilenir Yapiy1 korumayla ilgilenir
Yonlendiricidir Y Oneticidir
Konusma metnini kendisi yazar Yazilan konusma metnini okur
Moral otoriteye dayanir Biirokratik otoriteye dayanir
Izleyenlere miicadele ruhu asilar Mutlu toplulugu korur
Vizyon sahibidir Liste ve biit¢e sahibidir
Paylasilmis amaca dayali giicii vardir Odiil ve cezaya dayali giicii vardir
Gtudiler Denetler
[lham verir Diizenler
Aydinlatir Esgilidiimler

Kaynak: Odunpazar1 Belediyesi, Ogretmenin Diinyas1, Mikro Yayicilik, Ankara 2005.

1.3. STRATEJI KAVRAMI

Bu kisimda oOncelikle strateji kelimesinin anlamma deginilecek daha sonra
stratejinin Ozelliklerinden bahsedilecektir. Son olarak ise stratejik yonetim ilizerinde

durulacaktrr.

13 Barl, $.359-360
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1.3.1. Stratejinin Anlanm

Strateji kelimesi iki eski Yunanca kelimeden olusmustur. Ilk parcasi yayilmis bir
ordu ya da genis bir insan toplulugu anlamma gelen “stratos” tan gelmektedir. Ikinci

bdliim olan “egy” de eski Yunanca’da yon vermek fiilinden ¢ikmaktadir."

Strateji kelimesinin Tiirkge karsiligi yoktur. Fransizca’dan Tiirkce’ye gegmistir
ve 1970’li yillardan itibaren sosyal bilimlerde kullanilmaya baslanmistir. Strateji,
kelime anlami itibariyle, “sevk etme, yOneltme, gonderme, gotiirme ve giitme”
demektir. Strateji kavrami yiizyillarca askeri bir kavram olarak kullanilmistir.
“Webster’s New, International Dictionary’e” gore strateji, bir savasta sonuca gitmek
icin taraflarin askeri giliciinii sartlara uygun, elverisli olarak yerlestirmesi bilim ve
sanatidir. Genel anlamda strateji, bir kurumun (veya devletin) giittiigii siyasete uygun
olarak sectigi hedeflere ulasmak iizere aldig1 her alandaki tedbirler ve her tiirlii aracin
kullanilmas1 olarak ifade edilmektedir. Strateji amaclara ulasabilmek i¢in alinan
tedbirleri ve diizenlemeleri kapsamaktadir. Tiim orgiitlerin varligini siirdiirmek ve
etkinligini artirmak igin izleyecegi yol olarak da degerlendirilebilir. Ilk olarak askeri
alanda “savasi kazanmak i¢in uygulanacak taktikler ve planlar” anlaminda kullanilan
strateji, giiniimiizde Orglitlenen rekabet ortaminda istiinliik elde edebilmek igin

izledikleri yol olarak da degerlendirilebilir."

Strateji, politika ve taktik kavramlariyla sik sik karistirilmaktadir. Politika ile
strateji arasinda en 6nemli fark; politikalarin karar vermede bir diisiinme rehberi oldugu,
stratejinin ise bu rehber dogrultusunda amaglarin olusturulmasi ve kaynak kullanma
kararlarmm verilmesini sagladig1 soylenebilir. Baska bir ifadeyle politikalar, orgiitiin
uymay1 arzu ettigi ilkeleri belirtirken, strateji ise amaclar1 ve arzu edilen bu ilkeleri
yerine getirmede kullanilacak araglar1 sunar. Strateji, bir diizen ve tasari ile ilgili
diistinsel bir islem, taktik ise harekete ge¢cme ve uygulamanin ayrmtili bir diizeni ile
ilgilidir. Taktikler aslinda, stratejinin gerceklesmesine yardimci ayrmntilardwr. Her
stratejiyi uygulamaya koyacak mutlaka bir takim taktikler gereklidir. Bu yiizden taktik
stratejiyi gerceklestiren bir ara¢, onun vazgecilmez devamidir. Stratejinin bulunmadigi

orgiitlerde kaynaklar etkin ve verimli kullanilamaz. Bu 6rgiitler 6nceden hi¢bir hazirlik

4 John Adair, Etkili Stratejik Liderlik, (2. Baski), (Cev.: Salih Fatih Giines), Babiali Kiiltiir Yaymeciligr: 63,
Yonetim:10, Mapsan Matbaacilik, Tstanb}ll 2005, s.15
!5 Nezahat Giiglii, “Stratejik Yonetim”, G.U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt:23, Say1:2, 2003, 5.66
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ve plan yapmadan, kararlarini giinliik bilgiler lizerine kurmuslardir. Stratejiden yoksun
orgiitlerin yoneticileri gercekci olmak yerine kisisel diisincelerini ve asir1 tutkularini
uygulama egilimine girerler. Giiniimiizdeki hizli de§isim siireci Orgiitleri biitliniiyle
etkilemekte ve Orgiitler ayakta kalabilmek i¢cin degisime uyum saglamak zorunda
kalmaktadirlar. Orgiitler degisime uyum saglamada yeni stratejiler belirlemek
durumundadirlar. Stratejisi olmayan oOrgiitler veya stratejisini belirlemeyen Orgiitler
gelecek i¢in kendilerinden emin olamayacaklardir. Ciinkii orgiitiin gelecegi dnceden
planlanmamis ve belirsizlik i¢inde kalmistir. Bu durumda da basarisizlik dogal bir sonug
olacaktir. Stratejinin temeli hedef belirlemek olduguna gore, stratejiye sahip olmayan
bir Orgiit, hedeflerini saptayamaz, bu belirleme i¢in gerekli hesaplar1 yapamaz ve

bdylece yeni girisimlere 6ncii gelismelerden yoksun kalir. '

1.3.2. Stratejinin Ozellikleri

Strateji, bilimsel bir disiplin olarak gelismesini askeri anlamda tasidig1 6neme
bor¢ludur. Askeri anlamda strateji, bir savasta ordularin girisecekleri hareketlerin ve
operasyonlarin tasarlanmasi ve yonetilmesi sanatidir. Strateji kavrami, yonetim bilimleri

acisindan degisik bicimlerde tanimlanmistir. Bu tanimlarin bazilar1 sunlardir: 17

e Strateji, zaman i¢inde belirlenmis amaglara ulasabilmek i¢in bir isletmenin

kit kaynaklarini ayirmaya yonelik plan ya da eylem yontemidir.

e Strateji, bir isletmenin uzun siireli temel amaglarmin belirlenmesi ve bu
amaclara ulasabilmek i¢in gerekli kaynaklarin tahsis edilerek onlarin

kullanilmasinda kabul edilen yollardir.

e Strateji, yonetimin Onceden belirlenen misyon, amag¢ ve hedeflere nasil

ulasilacaginin planlanmasidir.

Biitiin bu tanimlara bakildiginda, stratejinin tanimu ile ilgili su genel sonuglar
ortaya ¢ikar: Strateji, Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini belirler; bu amag¢ ve hedeflere hangi

araclarla, nasil ulasilacagini gosterir; orgiitiin iginde bulundugu durumu ve gevresini

16 Figen Eres, “Egitim Yonetiminde Stratejik Planlama”, Gazi Universitesi Endiistrivel Sanatlar Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:1, Say1:15, 2004, s.22

' Hulusi Sentiirk, Belediyeler igin Stratejik Planlama Rehberi, 2006, Erisim: 14 Kasim 2010, Plato Damsmanhik Ag
Sitesi, http://www.platodanismanlik.com/v2/images/k18.doc
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analiz eder; Orgiitte, amagclara ulasmak i¢in kimin, hangi araclari, nasil kullanacagini

belirler.

Askeri alandan isletme alanma, oradan da yonetim bilimine giren stratejinin
tanimindan cok, oOzellikleri 6n plana ge¢mektedir. Bunlar1 da asagidaki sekilde
siralayabiliriz: Strateji, bir analiz etme sanatidir; bu da birtakim bilgilerden hareketle
istenilen sonuca gitmektir. Stratejiler iist yonetim tarafindan belirlenir; bunu yaparken
de daha oOnceki stratejiler goz Oniinde bulundurulur. Strateji, amacglara bagli bir
unsurdur; bir orgiitiin stratejisi o orgiitiin genel amaglarina hizmet eder ve gii¢lerin bu
amaglar etrafinda toplanmasini saglar. Strateji, orgiitlin biitliin unsurlarini uyum i¢inde
calistirir. Orgiitiin biitiin kademelerinde koordinasyonu kolaylastirir; strateji, calisanlar
motive eder. Belirsizligi ortadan kaldirarak ¢alisanlarin gelecege daha giivenle
bakmalarin1 saglar. Boylece gelecek kaygilar1 azalan ve kendilerine belirli amag ve

hedefler verilen insanlar, iiretim giiglerini daha etkili kullanirlar.'®

1.3.3. Stratejik Yonetim

Tim diinyada artan rekabet karsisinda Stratejik Yonetim 6nem kazanmaya
baslamistir. Sadece 6zel sektorde degil, kamu ve liciincli sektérde faaliyet gosteren tiim
organizasyonlar kiiresellesme ve bunun getirdigi rekabet olgusu karsisinda daha
stratejik diistinmeye, stratejik planlamaya, stratejik karar almaya eskisinden daha fazla
onem verir olmuslardir. Gergekten de 1980’11 yillar dncesinde stratejik yonetim daha
ziyade Ozel sektor alaninda sadece ¢ok uluslu sirketler, biliyiik holding ve sirketler
tarafindan bilinir ve uygulanirken, bugiin ¢ok sayida organizasyon stratejik yonetimi
arac olarak kullanmaktadirlar. Stratejik yonetim, 6zel sektor, kamu sektorii ve tigiincii
sektorde (kar amacit gilitmeyen goniillii sektorde) faaliyet gOsteren tiim
organizasyonlarda gelecege yonelik amag¢ ve hedeflerin belirlenmesine ve bu hedeflere
ulagilabilmesi i¢in yapilmasi gerekli islemlerin tespit edilmesine imkan saglayan bir

yonetim teknigidir."

18 Sefa Cetin, “Vizyon Yénetimi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:1, Say1:22, 2009, s.10—
11

19 Coskun Can Aktan, “Stratejik Yonetim ve Stratejik Planlama”, Cimento Isveren Dergisi, Cilt:22, Say1:4, Temmuz
2008, s.5
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Stratejik yOnetim; stratejilerin planlanmasi i¢in gerekli arastirma, inceleme,
degerlendirme ve se¢im cabalarini planlayan stratejilerin uygulanabilmesi i¢in rgiit ici
her tiirlii yapisal ve giidiilemeyi saglayicit dnlemlerin alinarak yiirlirliige konulmasini
daha sonra da stratejilerin uygulanmadan 6nce amaglara uygunlugu agisindan bir defa
daha kontrol edilmesini kapsayan ve Orgiitlin {ist diizey yoOneticilerinin faaliyetlerini
ilgilendiren siirecler toplami olarak da ifade edilebilir. Diger bir deyisle stratejik
yonetim, Orgiit amacglarmi basarmaya yardim etmede stratejilerin veya etkili bir
stratejinin gelismesine yol gosteren eylemler ve kararlar selidir. Bu tanimlamalardan
stratejik yonetim siireci, 0zel bir karar alma siireci olarak diistiniilebilir. Bu siirecin
basarili olabilmesi i¢in ise yoneticiler orgiit kosullarini degerlendirmeli, giiglii ve zayif

yonlerini belirleyerek planlarini gelistirmelidir.*

Stratejik  yonetim kavrami, genel yOnetim kavramindan ayr1 olarak
diistiniilmemelidir. Stratejik yonetim, genel yonetim siirecinin bir par¢asidir. Bununla
birlikte stratejik yonetimin, iist diizey yoneticilerin ilgilendigi 6zel bir yonetim alanini
kapsadig1 sOylenebilir. Yani stratejik yonetimde st yoneticileri onemli ve kritik bir
degere sahiptir. Stratejik yonetim; uzun donemli biiyiik sonuglarla ilgili yonetim tiiriine
bakar. Bu yonetim tipi, giinliik olagan faaliyetler ile ilgili yonetim tipinden istiindiir.
Stratejik yonetim alani bir¢ok belirsizligi tasidigindan, yonetim fonksiyonlarma gore
onceliklidir. Ciinkii bu belirsizlikler ¢oziimlenmeden basar1 elde edilemeyecegi i¢in
faaliyete gecmenin bir anlami olmayacaktir. Bu dogrultuda stratejik yonetim, ¢evresel
belirsizliklerin olusturdugu degisik sorun ve problemlere uyum saglama ve degisimi
yonetme olayidwr. Stratejik yonetim bir anlamda ¢evresel karmasayr/degisimi
yonetebilmektir. Bu anlamda stratejik yonetim, gelecegi beklemek yerine; gelecegi
karsilama, gelecege yon verme ve gelecegi yonetme anlamindadir. Bu ise, ¢ok hizli
degisen sartlarda Orgiitlerin, dogaglama olarak hareket edebilecek sekilde
yonetilebilmelerini gerektirir. Stratejik yonetim acisindan, degisimi dogaglama olarak
yonetmede (degisime oOnderlik etmede/degisim olusturmada) pasif bir islev olan
gelecegi tahmin yeterli olmayip, aktif bir islev olan gelecegi sekillendirme/yonetme
onemlidir ve istenen de budur. Ciinkii gelecegin stratejik hedeflerine yalnizca ulasmanin

hi¢bir zaman yeterli olamayacagi bir ortamda; hem erisilen hedeflerde kalabilmek hem

% Figen Eres, .22
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de daha iler1 hedeflere bilingli ve sistemli yeni sicrayislar yapabilmek, gelecegi

yonetmekle miimkiindiir.?!

1.4. LIDERLIKLE iLGILIi TEMEL YAKLASIMLAR

Bu boliimde o6zellikler yaklasimi, davranigsal liderlik yaklasimlar1 ve durumsal
liderlik yaklasimlar1 anlatilacaktir. Bu liderlik yaklasimlarmma ek olarak giiniimiizde
modern liderlik yaklasimlar1 basliginda ele aliman yaklasimlarda bulunmaktadir. Burada
ozellikler, davranigsal ve durumsal liderlik yaklasimlarina iliskin genel degerlendirme
yapildiktan sonra modern liderlik yaklagimlari da ele almacaktir. Tez ¢alisma konumuz

olan Stratejik Liderlik de Modern Liderlik Yaklasimlari icerisinde yer almaktadir.

1.4.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlar

Ozellikler yaklasimi, davramssal ve durumsal liderlik yaklasimlar1 zamanla
geleneksel yaklasimlar olarak goriilmeye baslanmistir. Bu geleneksel liderlik
yaklagimlarmin yaninda son 20-25 yil igerisinde yeni liderlik yaklasimlari ortaya

¢ikmustr. *

1.4.1.1. Ozellikler Yaklasim

1930°dan 1950’ye kadar literatiirde yaygin olarak kabul gormiis ilk
yaklagimlardan biri olan ozellikler yaklasimi lideri esas alarak fiziksel ve kisilik

ozelliklerini incelemis “lider olunmaz, lider dogulur” sloganini islemistir.”

Liderligin baz1 kisisel 6zelliklere dayandig1 varsayimimdan hareket edilerek, belli
ozelliklere sahip kisilerin lider olabilecekleri ileri siiriilmektedir. Bu goriise gore lider,
toplumun hayal giiciine girmis olan seckin, yetenekli bir kisidir. Lideri kendisini
izleyenlerden ayiran {istiinliikler arasinda yas, boy, akic1 konusma, anlayislilik, inatgilik,

sosyal ve ekonomik sayginlik, baskalarini harekete gecirebilme, ige ve disa doniikliik

2! Abdullah Karakaya, “Stratejik Yonetim Sisteminin Kriz Yonetimine Katkisi Uzerine Bir Arastirma”, Teknoloji
Dergisi, Cilt:7, Say1:2, 2004, s.227-228

2 Adnan Ceylan, Halit Keskin ve Sule Eren, “Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Mliskilere Yonelik Bir Arastirma”, Yénetim Dergisi, Cilt:16, Sayi:51, Haziran 2005, s.33.

3 Cemile Celik ve Onder Siinbiil, “Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii: Mersin ilinde Bir Alan
Arastirmast”, Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:13, Say1:3, 2008, s.51
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gibi Ozellikler vardir. Ancak glinlimiizde bu tiir kisisel 6zelliklere veya kalitimla gelen
bazi niteliklere dayanarak bir kisinin lider olabilecegi ve liderlik davranisi
gosterebilecegine pek sicak bakilmamaktadir. Bir liderde bazi kisisel iistiinliiklerin
(zeka, yaraticilik vb.) bulunmasi onun lider olmasini kuskusuz olumlu yonde etkiler.
Ancak problemin ne oldugunu algilayamayan, iliskileri zayif olan, liyeler iizerinde
psikolojik bir denetim kuramayan bir kisinin liderlik goérevini tam olarak yerine

. . . . 24
getirmesi miimkiin olamaz.

Liderlik siirecini, sadece “lider” degiskenini ele alarak inceleyen bu yaklagim
iizerinden yapilan arastrmalarda bazen etkin liderlerin ayni Ozellikleri tasimadiklari
belirlenmis; bazen izleyiciler arasinda liderin 6zelliklerinden fazlasina sahip olanlar
bulunduklar1 halde bunlarin lider olarak ortaya ¢ikmadiklar1 gozlenmistir. Bu ise
ozellikler yaklasimma ters bir durumdur. Bu sonuglar, liderlik siirecinin tam olarak
anlasilabilmesi icin baska degiskenlere de bakilmasini zorunlu kilmistir. Baska bir
deyisle, basarili liderleri basarisizlardan ayirmak ve liderlerin performansinin nedenini
aciklayabilmek i¢in, sadece “lider” degiskenini kullanmanin pek fazla ise yaramadigi

2
sonucuna varilmstir.”>

1.4.1.2. Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal yaklasimda liderin sahip oldugu Ozelliklerin degil, liderin
davranislar1 iizerinde durulur. Davranigsal yaklasim, liderlik aragtirmalarini 6zellik ve
nitelik teorilerinden daha Oteye tasmmistir. Arastirmalar sayesinde liderligin belli bir
Olgiide Ogrenilebilecegi kanitlanmis oldu. Bu yaklagimlar 1yi liderlik yapmak
isteyenlerin hangi davraniglar1 sergilemesi gerektigi konusunda atilan ilk bilimsel
adimlar oldular. Ancak evrensel liderlik davraniglarmi belirleme ¢abasi tipk: 6zellik ve
nitelik yaklasimlarinda oldugu gibi olumlu sonug¢lanmadi. Arastirmalar sonunda yine
farkli durumlarin farkl: liderlik davraniglar: gerektirdigi, her duruma uygun ‘ideal lider’i
yaratmak i¢in genel geger bir tarif olmadig1 ortaya ¢ikmistir.”® Davramssal liderlik

yaklagiminda, insanin sosyal gereksinimlerini karsilamak ve onlar1 giidiilleme ana

# Odunpazar Belediyesi, s.79

% Kogel, 5.449-450

26 Meltem Unal Erzen, “Siyasi Lider imajlarinin Segimlerde Etkisi”, Istanbul Universitesi Iletisim Fakiiltesi Dergisi,
Say1:31, 2008, s.70
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etkendir. Insanlar ekonomik ¢ikarlar1 dogrultusunda akilci davranmak yerine, ¢ogu kere
birbirleri ile insancil ve sosyal iliskilerde bulunmay:1 yeglerler. Yonetim bi¢imi bu tiir
sosyal gereksinimlere yanit verebilecek ve insanlar arasi iligkileri 6n plana ¢ikaracak bir
yonetim tarzi olmasi gerektigi belirtilmektedir. Davranigsal liderlik yaklagiminda,
liderler igyerindeki verimliligi saglamak icin goézetimde bulunurken is gorenlerin

davranislary, degerleri ve ihtiyaglar1 yeterince goz éniinde tutulmamustir.”’

Davranigsal yaklasimin ana fikri, liderleri etkin ve basarili kilan husus, liderin
kisisel ozellikleri degil, onun liderlik yaparken gostermis oldugu davranislaridir. Bu
baglamda; liderin astlar1 ile iletisim bigimi, yetki devri konusundaki tavri, planlama ve
denetim yaklasimi, amaglar1 belirleme sekli v.b. gibi davraniglar1 liderin etkinligini
belirleyen davraniglar olarak kabul edilmistir. Davraniglarin liderlik tarzimi belirlemesi
ile ilgili olarak pek ¢ok arastirma yapilmustir. Ornegin; Ohio State Universitesi liderlik
calismalari, Michigan State Universitesi calismalari, Blake ve Mauton’un Ydnetim

Bi¢imi Olgegi sayilabilir.”®

1.4.1.3. Durumsal Yaklasimlar

Gerek ozellikler kurammin gerekse davranigsal kuramin en biiyiik eksikligi her
zaman gecerli bir gergeklie ulasmaya calisarak durumsal faktorlerin getirecegi
degisikleri goz oniine almamalaridir. Durumsal yaklagim bu eksikligi kapatarak liderin
etkinliginin  liderlik  bigimini  karsilastigi  duruma uygun olacak sekilde
degistirebilmesine bagli oldugunu savunmaktadir.”’ Durumsal yaklasim, liderlik
denkleminin {igiincii degiskeni olan “kosullar” faktorii lizerinde durmaktadir. Bu
yaklagimin temel varsayimi, degisik durumlarin degisik liderlik tarzlarmi gerektirdigi
diisiincesine dayanmaktadir. Bu yiizden, liderlik olayin1 a¢iklamaya ¢alisan bu yaklasim
“kosullar” degiskenini modelin bir par¢asi yapmak zorundadir. Durumsal yaklasimlar
arasinda; Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi, Hersey-Blanchard Modeli, Yol-amag

Yaklasimi, v.b sayilabilir. Bu yaklasimlarin ortak noktasi; gorev ya da iligki agirhikli bir

7 Celalettin Serinkan, “Isletmelerde Liderlik Tarzlar1 ve Toplam Kalite Yonetimi iliskisi”, Pamukkale Universitesi
ITBF Dergisi, Cilt:2, Say1:3, 2006, .88

2 frfan Caglar, “iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi fle Miithendislik Fakiiltesi Ogrencilerinin Liderlik Tarzina fliskin
Egilimlerin Karsilastirmali Analizi ve Corum Ornegi”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:2, Sayi:1, 2004, s.100

¥ Ulas Cakar ve Yasemin Arbak, “ Déniisiimeii Liderlik Duygusal Zeka Gerektirir mi? Yoneticiler {izerinde 6rnek
Bir Calisma”, D.E. Ui.i.B.F.Dergisi, Cilt:18, Say1:2, 2003, s.84
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liderlik tarzinin her durum ve kosulda gecerli olamayacagi, bazi durumlarda gorev
merkezli bir liderlik tarzinin etkinlige neden olabilecegi gibi, baz1 durumlarda da tersine

iliski merkezli bir liderlik tarzinm verimli ve etkin olabilecegi sekilde ifade edilebilir.*

Liderlik olaymn1 kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya g¢alisan bu yaklasima
gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir: gerceklestirilmek istenen amacin
niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri, liderli§in cereyan ettigi organizasyonun
ozellikleri, liderin ve izleyicilerin ge¢cmis tecriibeleri, {istlerin bekleyisleri ve
davranislar1 ve meslektaslarmin 6zellikleridir. Durumsal yaklasim en uygun 6nderlik
davranisinin kosullara ve durumlara gore degisecegini sdylemektedir. Bu ise, genellikle
yonetimde “tek ve en 1y1” yonetim tarzi bulundugunu savunan davranissal yaklasimdan
farkli yanin1 olusturmaktadir. Durumsal yaklasim belirli durumlarda hangi kosullarin
onemli oldugunu belirlemeye ve bu kosullara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini

arastirmaya agirhk vermistir.’

Buraya kadar inceledigimiz geleneksel liderlik yaklasimlarmi ve donemlerini

asagidaki ¢izelgede gorebilmek miimkiindiir.

Tablo 1.3. Liderlik Yaklasimlarinin Donemleri ve Konular1

Donem Yaklasim Konusu
1940’larm Sonu Ozellik Yaklasimi On(}erhk Yetenegi
Dogustandir
1940"larin Sonundan Davranigsal Yaklasim gzgelr]glgvligflglllglig;lgnderm
1960’larin Sonuna Kadar o
[lgilidir
1960’larin Sonundan Durumsal Yaklagim Etkin Onderlik Duruma
1980’lerin Bagmma Kadar Baghdir
1980’11 Yillardan Liderlikte Yeni Etkin Onderler Degisimi
Gilintimiize Kadar Yaklagimlar Gergeklestirebilenlerdir

Kaynak: Alptekin S6kmen ve Yasin Boylu, ‘.fYol Amag Modeli Kapsammda Onderlik Davranislarinm
Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Yasar Universitesi Dergisi, Cilt:4, say1:15, (2009), s.2383

30 Caglar, s.101
31 Kogel, 5.456-457
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1.4.2. Modern Liderlik Yaklasimlar

1980 yilindan giiniimiize kadar liderlik konusuyla ilgili bir¢ok kitap basilmis ve
liderlikle 1ilgili ¢esitli yaklagimlar getirilmistir. Ancak dikkat ¢ekici olan bu dénemde
yapilan ¢aligmalar durumsallik teorilerinin bir uzantis1 olarak goriilmemektedir. Ciinkii
liderlik konusu ve tanimi1 bu dénemde “’tercih edilen 6zelliklere sahip biiylik adamlarin
organizasyonun veya grubun amaclarina ulastirmak i¢in izleyicilerini etkileyerek,
istediklerini yaptirmasi: ve miikemmele ulasmasi’’ olarak goriilmektedir. Giiniimiizde,
baz1 yazarlar tarafindan “Modern Liderlik Yaklasimlar1” olarak tanimlanan bu
donemdeki liderlik kuramlarinin ortak o6zelligi liderin takipgilerini etkilemek icin
sonradan da kazanabilecek bazi 6zelliklere sahip oldugu diisiincesidir. Modern liderlik
kuramlar1 ile liderlerin karizma sahibi olma, kendi alanlarinda degisim ve yaraticiligi
kullanarak kiiltirel degisimi ve doniisimciiliigii saglama, vizyon sahibi olma ve
kuantum fizigi etkileri ve Ozelliklerine benzer etkileri liderlik alaninda sergilemek
suretiyle dinamik belirsizlik ortamlarinda basarili olmalar1 6n plana ¢ikarilmaktadir.
Ornegin Robert Wess giiclii ve kabiliyetli liderlerin deneyim yoluyla yetenek haline

gelecek ozelliklerini su sekilde siralamaktadir.

e Bagmlilik —Sezgi —Sorumluluk alma

e Cesaret —Kararlhilik —Giivenilirlik

e Arzu —Tahmin —Kararhlik

e Duygusal giic —Zamanlama —Koruyuculuk

e Fiziksel giic —Kendine giiven

Gilintimiizde, liderlik silirecinin tam olarak anlagilabilmesi ve etkili liderlik
tarzinin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in, lider ve izleyicilerin 6zellik ve davranislarmin
belirlenerek, bunlari organizasyon yapisi, teknolojisi ve ¢evresi gibi durumsal faktorler
ile iliskilendirilmesi gerekmektedir. Boylelikle liderlik siireci; liderin, takipgilerin ve
kosullarin bir fonksiyonu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. O halde organizasyonlarin
etkililik ve verimliligini saglamak {izere her durumda gecerli olabilecek liderlik
tarzindan bahsetmek miimkiin olamayacaktir. Basta liderin kendisi olmak {izere,
takipgileri, 1sin niteligi, organizasyonun yapisi ve kiiltiir gibi degiskenler liderlik tarzina

etki edebilecektir.>

32 Robert Wess, Hun Imparatoru Atilla’mn Liderlik Sirlari, (Cev: Yakut Eren), Iigi Yayincilik, istanbul 1989, s.36—
41

3 Yekta Soylu, Akif Tabak ve Mustafa Polat, ”Ankara Ilinde Savunma Sanayiinde Calisan Orta Kademe
Yéneticilerin Liderlik Bilesenlerini Algilamalar1: Analitik Hiyerarsi Siireci (Ahs) ile Bir Calisma”, ZKU Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1:5, 2007, s.181
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1.4.2.1. Karizmatik Liderlik

Karizma Eski Yunanca’da “armagan” veya “bagis” anlaminda kullanilan “gift”
kelimesinden tiiretilmis ancak literatiire sosyolog Max Weber tarafindan kazandirilmis
bir liderlik tarzidir.** Karizmatik liderlik konusunda giiniimiize kadar ¢ok sayida
arastirma yapilmistir. 1980’11 yillardan 6nce yapilan calismalarda karizma kavrami daha
cok politik liderligi, sosyal faaliyetleri ya da dini liderligi kapsayacak sekilde
degerlendirilmistir. Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, orgiitsel davranis,
tarih, yonetim, insan kaynaklar1 ve siyaset bilimi gibi sosyal bilimlerin ¢esitli dallar
tarafindan ele almmustir. Karizmatik liderlik konusunun bu kadar farkli disiplin
tarafindan ele alinmasi1 sebebiyle, herkesin iizerinde hemfikir oldugu bir tamm
yapabilmek giiclesmektedir. Karizmatik liderler; yol gosteren, ilham ve giiven veren,
saygi uyandiran, gelecege yonelik olumlu distinmeye tesvik eden, izleyicilerin
yasamlarinda gercekten dnemli olan seyleri gérmelerini kolaylastiran, misyon duygusu
aktaran ve gilidiileyen davraniglar sergileyen liderlerdir. Karizmatik liderler, liderlik
sahnesinin biiyiik oyuncularidirlar. izleyicilerine 6z giivenlerini yansitirlar ve onlar1
ikna ederler. Ikna yetenekleri iist seviyededir. Olaganiistii sorun ve durumlara,
olaganiistii ¢ozlimler gelistirebilmektedirler. Karizmatik liderler kararlidirlar. Bunun
sebebi duygulari, izlenimleri ve duygulari arasinda catisma yasamamalaridir. Ozetle
karizmatik liderler sahip olduklar1 6z giivenleri, cesaretleri, konusma ve ikna

yetenekleri, vizyon ve degerleriyle baskalarmi etkileyebilen kisilerdir.>

1.4.2.2. Doniistiiriicii (Transformasyonel) Liderlik

1978 yilindan itibaren James McGroger Burns ve 1990°da Bernard Bass’in
yaptiklar1 arastirmalarda ortaya konan doniistiirticii liderlik tarzi, gelecege, yenilige,
degisime ve reforma agik bir 6zellik tagimaktadir. Doniistiiriici liderlikte liderin,
izleyenlerinin yeteneklerinin ortaya cikarilmasi, kendilerine giivenlerini artirmalari,

motive etmeleri ve deger yargilarini ve inanglarini degistirmek gibi etkilerine karsilik,

34 Celik ve Siinbiil, s.52

3Ercan Oktay ve Hasan Giil, ”Calisanlarin Duygusal Bagliliklarinin Saglanmasinda Conger Ve Kanungo’nun
Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman Ve Aksaray Emniyet Miidiir-Liiklerinde Yapilan Bir
Arastirma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:1, Say1:10, 2003, 5.404-405
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izleyenler de liderin belirledigi hedefleri gercek kilmak gibi etkilerle karsilik vererek

karsilikl1 bir giidiilenme gergeklestirmis olurlar.*

Dénitistiiriicti liderlikte, lider ve izleyici birbirlerinin iist diizey gereksinimlerini
karsilayarak giidiilenirler ve bu sayede ulasilmasi ¢ok giic olan hedeflere bile ulagsmay1
basarirlar.®” Déniistiriici liderler degisimde etkili olan, enerji veren, calsanlari
aydmlatan ve yeni tavirlar gelistiren liderlerdir. Bass, doniistiiriicti liderleri, astlarinin
sonuglara daha fazla duyarli olmasi konusunda c¢aba harcayan kisiler olarak
tanimlamistir. Duyarliligin giiclendirilmesi ise vizyon sahibi, 6zgiivenli, neyin iyi ya da
dogru oldugunu basarilt bir sekilde sorgulama dirayetine sahip, giinii kurtarma
diisiincesinden ve kolayciliktan uzak bir lider gerektirmektedir. Doniistiiriicii liderlik,
astlarin duygu, diisiince, inan¢ ve degerlerini doniistiirerek, onlarin beklentilerinin de
Otesinde performans saglama amacina yonelik bir liderlik tipidir. Doniistiiriicii liderlik,
astlarin salt birer takipci olmaktan ¢ikarilarak, kendi gérev ve sorumluluklarinin lideri
olacak sekilde doniistiiriilmesi diislincesine dayanmaktadir. Doniistiiriicii liderler bunu,

astlarin kendi 6z¢ikarlarin1 ve degerlerini kullanarak yapmaktadirlar.*®

1.4.2.3. Hizmet-Edici Liderlik

Robert Greenleaf 1970 yilinda ‘“hizmet-edici liderlik” (servant leadership)
kavramimi ortaya atmistir. Greenleaf’a gore liderin temel sorumlulugu astlara hizmet
etmektir. Buradaki “hizmet etme” kavramindan anlasilmast gereken, astlarin
gelistirilmesi, savunulmasi1 ve yetki ile gii¢lendirilmeleridir. Hizmet eden bir lider
astlarinin ihtiyaglarma duyarli olmali ve daha saglikli, daha mahir ve sorumluluk
almaya daha fazla istekli hale gelebilmeleri i¢in onlara yardimci olmalidir. Bu tiir bir
lider, organizasyonun finansal ¢ikarina uygun olmasa bile, 1yiyi ve dogrulugu temsil
etmeli ve gerektiginde sosyal anlamdaki adaletsizliklere ve esitsizliklere karsi
gelebilmelidir. Greenleaf’a gore, toplumdaki zayif ve marjinal kisilere de saygi
duyulmalidir. Lider astlar1 giic kullanarak yonetmek yerine yetki ile giiclendirmelidir.

Bu liderlik tiirline gbre bir organizasyonda giiven tesis etmenin yolu diiriist ve agik

36 Celik ve Siinbiil, s.53

37 Cakar ve Arbak, s.85

3% Erkan Faruk Sirin ve A. Azmi Yetim, “Beden Egitimi Ve Spor Yiiksekokulu Yoneticilerinin Déniisiimeii Liderlik
Stiline fliskin Yonetici Algilar”, Nigde Universitesi Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, Cilt:3, Sayi:1, 2009,
s.22
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olma, degerlerle tutarli eylemler gergeklestirmek ve astlara giivenmekten gecer. Bu tiir
bir liderligin sonucu ise toplumda ahlak ajani olarak hizmet edecek insan sayisinin

artmas1 olacaktir.>’

Hizmet edici liderlik, liderligin tam anlamiyla bir sanat haline doniistiigli, her
tiirlii hassasiyetin 6n planda oldugu 6zel bir liderlik bigimidir. Bu 6zel liderlik bi¢cimine
her yOneticinin veya liderin erismesi kolay degildir. Yani liderlik, belirli insanlarda
bulunan 6zel bir donanimdir, benzer bicimde hizmet edici liderlikte belirli liderlerde

bulunan 6zel kimi donanim ve yetenegin doruga ulasmus halidir.*

1.4.2.4. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik, geleneklere ve gecmise bagh bir liderlik yaklasimidir.
Etkilesimci liderler, para ve statii gibi odiiller aracilifiyla calisanlar1 daha ¢ok caba
gostermeye giidiilemeye ve/veya calisma kosullarinda ve ig yapma bigimlerinde bazi
kiiciik 1iyilestirmeler gerceklestirerek, oOrgiitsel etkinlik ve verimliligi arttirmaya
calisirlar. Diger bir deyisle, Etkilesimci liderlikte, liderin izleyenlere bir seyler (parasal
odiiller vb.) verdigi ve karsiliginda onlardan bir seyler (basarim vb.) bekledigi, bir alis
verig siireci s6z konusudur. Liderin bu siiregteki rolii, transaksiyonel kavrami ile
anlatilmaktadir. Bununla birlikte, bu liderlik tarzinda, gerceklestirilen kiiclik

degisimlere karsin statiikonun biiyiik 6l¢iide korundugu goriilmektedir.*!

Etkilesimci liderlik ast ile ist arasindaki karsilikli bagimlilia dayanmaktadir.
Bu baglamda etkilesimci liderlik, izleyenlerin liderlerinin isteklerini yerine
getirmelerine karsilik, liderin de izleyicilerinin beklentilerini gerceklestirmesi olarak
aciklanmaktadir.** Etkilesimei liderlik tepkiseldir ve temelde var olan konu ve sorunlara
yoneliktir. Etkili bir etkilesimci lider, karsilikli aligverise 6nem verdigi i¢in her zaman
durumsal faktorleri ve degisen durumlarda izleyicilerin beklentilerini dogru olarak

tanimlamaya calisir. BoOylece, her zaman kisileri gilidiileyen alis verisler yaparak

¥ Semra Giiney, “Ahlaki Liderligin Kavramsallagtirilmas1 ve Ahlaki Yonetimde Liderligin Roli”, Celal Bayar
Universitesi LI B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:13, Sayi:1, 2006, s.142

“ flhami Findikg1, Bir Géniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Alfa Basim Yayim Dagitim Ltd. Sti., Istanbul 2009,
5.382

' M. Kemal Demirci ve Muzaffer Aydemir, “Transformasyonel Liderlik Boyutlarimn Algilanmasia iligkin Bir
Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:11, Say1:1, 2006, 5.255

*2 Ercan Yavuz ve Ciineyt Tokmak, “Is gorenlerin Etkilesimci Liderlik ve Orgiitsel Baghlik ile ilgili Tutumlarma
Yonelik Bir Arastirma”, Uluslararas: Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, Cilt:1, Say1:2, 2009, s.19
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izleyicilerini etkilemeye ve onlar1 motive etmeye Ozen gosterir. Bu cercevede
etkilesimci lider, calisanlarin gorevlerini ve rollerini tanimlar ve yapiy1 olusturma
yoluna gider. Amaglara ulagsma noktasinda calisanlara yardimci olur, onlara geri
bildirimde bulunur ve onlar1 ddiillendirir. Amaca ulasilmamasit durumunda ise belli
yaptirimlara basvurur. Kisacasi, c¢alisanlarin cabalari amaca ulagmasi agisindan
degerlendirmeye tabi tutulur. Etkilesimei liderlik bir nevi pozitif enerji alis verisidir.
Lider izleyicilerine motivasyon saglarken, izleyicilerin basarilarindan da pozitif enerji

alir.”
Etkilesimci liderligin boyutlar1 genel olarak ¢ tanedir.**

1. Sarta Bagh Odiil: Liderin izleyicilerin hedeflere ve amaglara ulastiklarinda
odiil vermesidir. Istenilen konuya ulasmak igin lider ve takipgileri arasinda pozitif
pekistirme vardir. Isyerinde ¢alisanlar islerini 6diil almak ve gdrevlerini yerine getirmis

olmak i¢in yaparlar. Yoneticilerle astlar arasinda sarth bir pazarlik s6z konusudur.

2. istisnalarla Yonetim-AKktif: Liderin ancak isletmede bir hatanin ortaya
¢tkmast durumunda veya bir problemin diizeltilmesi gerekmesi durumunda harekete
gecmesidir. Bu harekete gecme negatif feedback verme olarak gercgeklesebilir. Bu
unsurda yonetici ancak istisnai bir durumun olmasi durumunda harekete gegerek gerekli

faaliyetlerde bulunur.

3. lstisnalarla Yonetim-Pasif: Bu liderligin olmadigi faktor olarak da
adlandirilmaktadir. Ciinkii burada yoneticiler ¢alisanlarini tamamen serbest birakmis
durumdadwr. Liderler gerekli kararlar1 almakta zorlanirlar ve genelliklede kararlar
ertelenir. Problemlerin diizeltilmesi i¢in miidahale s6z konusu degildir. Yani herkesin
yaptiklar1 islerde ve yerine getirdikleri gorevlerde serbest birakilmasi, onlara pek

karisilmamasidir. Problemlerin ¢oziimiinii astlardan bekleme davranisidir.

1.4.2.5. Vizyoner Liderlik

Liderlik konusunda yapilan arastirmalarda, 6zellikle 1990'h yillarda vizyoner

liderlik konusuna biiyiilk onem verilmistir. Vizyoner liderligin 6nemi, Orgiitlerin

* Caglar, 5.103
# Celalettin Serinkan ve Ipek ?pekqi, “Yonetici Hemsirelerde Liderlik ve Liderlik Ozelliklerine Iliskin Bir
Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi, [IBF Dergisi, Cilt:10, Say1:1, 2005, s.286
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gelecege yonelik belirsizlikleri gidermesinde gosterdigi basariya dayanmaktadir.
Vizyoner liderler, gelecegin liderleri olarak goriilmektedir. *> Vizyoner liderler yeni
ufuklar c¢izebilen insanlardir. Uzagi goren liderler, orgiitlerindeki personelin
potansiyelini 1iyi degerlendirerek, onlara yaptiklarindan ¢ok daha 1yi seyler
yapabileceklerine ikna ederler. Gegmis, bugiin ve gelecek liderlerin davranislarini
etkileyen lic 6nemli zaman dilimidir. Vizyoner liderlik davranisinda gelecek yonelimli
davranislar1 biiylik 6nem tagimaktadir. Vizyoner liderlik bir ufuk liderligidir ve gelecege

yonelir. Vizyoner liderler, vizyonlariyla isteyenleri gelecege tasimaya caligirlar.*®
Vizyoner liderligin bes boyutu bulunmaktadir. Bunlar:

1.Vizyonda iletisim. 2. Diislince ¢esitliligi 3. Cesitli konular, iletisim agi, takim
calismas1 ve miikemmel kiiltlir gelisimi. 4. Kisiler arasi konular, ikili iletisim, insan
yonlendirme, katilim stili ve yiiksek goriniirliik 5. Kisisel 6zellikler, pozitif kendine

sayg, sebat, azim ve tutarhihiktir.*’

1.4.2.6. Etik Liderlik

Etik sozciligli, Yunanca ‘“Karakter “anlamima gelen ‘“ethos” sdzciiglinden
tiiretilmistir. Yunanca “g” (epsilon) harfi ile yazilan “ethos” (e6oc); aliskanlik, tore,
gelenek anlamina gelmektedir ve toplumca kabul edilen “ahlak yasasi” normlarina
uygun davraniglardir. Tiirkcede “‘ethic” sozcligiine karsilik olarak, Arapga “huy”,
“mizag”, “karakter” anlamma gelen ve “hulk” sdzciiglinden tiireyen “ahlak” sézciigi
kullanilmaktadir. Hukuk, gelenek, gorenek gibi kavramlarla iligkisi olan etigin alan
yazinda Ozellikle ahlak kavrami ile karistirildigi, sik sik birbirinin yerine kullanildig:
ifade edilmektedir. Ahlakla etik arasinda temel farklilik, etigin ahlaka gore daha
evrensel ilkeler iizerinde durmasidir. Ahlak kavramina ¢esitli agilardan bakildiginda,
cesitli gruplarda gecerli olan ilke ve degerlerin toplumdan topluma, hatta ayn1 toplumun
farkli bolgelerinde bile farklilasabildigi goriilmektedir. Ancak 6zellikle meslek etigine

iliskin ilkelerin evrensel olma arayis1 vardir ve kolay kolay degismezler. Etik liderlik,

yeni liderlik kuramlar1 ve yaklasimlar1 arasinda giderek daha fazla tartisilmaya baslayan

4 Ali Aksu, “llkégretim Okullarinda Toplam Kalite Yénetimi ve Vizyoner Liderlik”, DEU Egitim ve Bilim Dergisi,
Cilt:34, Say1:153, 2009, s.104

* Ali Aksu, “Kriz Yonetimi ve Vizyoner Liderlik”, Journal of Yasar University, Cilt:4, Sayi:15, 2009, 5.2439

7 Ali Aksu, “ilkégretim Okullarinda Toplam Kalite Ynetimi ve Vizyoner Liderlik”, s.105
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bir liderlik yaklagimi olmustur. Etik liderin oncelikle birtakim etik deger ve ilkeleri
tasimast gerekir. Etik liderlik konusunda c¢esitli calismalar yapilmis ve etik liderlik belli
bir modele oturtulmaya caligilmistir. Etik liderligin kurucusu Bili Grace 4 V modelini
gelistirmistir. Bu modelin temel boyutlarini degerler (values), vizyon (vision), ses

(voice) ve erdem (virtue) olusturmaktadir.*®

Yukl, Burns’un “doniisiimcii liderlik”’kavrami1 gibi olaganiistii liderlik
kategorileri ile etik liderlik arasinda baglant1 kurdu. Aslinda, etik liderligin bazen dik bir
yap1 oldugu diisiiniilmesine ragmen liderlik literatiiriinde etik i¢cin cok fazla referans

olmasindan liderlik bu olaganiistii bigimlerin iizerine odaklanmlstlr.49

1.4.2.7. Otantik Liderlik

Otantiklik “kendi kendini bilmek, kendini dogru olarak ifade edebilmek™tir.
Otantikligin 6zii insanin kendini bilmesi, kabul etmesi ve kendine karsi daima net-dogru
olabilmesidir. Diger bir deyisle “Birey; kendi 6z degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve
duygularma bagl oldugu 6lgiide otantiktir. Otantik, orjinal taklit olmayan manasina
gelir. Bu baglamda otantik lider, kendi diisiinceleri, davraniglar1 ve digerleri tarafindan
nasil algilandiklarmin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis
acilari, bilgileri ve gii¢lii yonlerini bilen; icinde bulunduklari-¢caligtiklar1 ortami taniyan,
kendine giivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin ¢abuk iistesinden gelebilen ve ahlakli

bireyler”dir.”

1.4.2.8. Ruhani (Spiritiiel) Liderlik

Spiritiialite, bireyin kendisi ve diger insanlarla iligkilerini, evrendeki yerini,
yasamin anlamini anlama ve kabul etme ¢abasidir ayn1 zamanda yasam boyu kazanilan
bilgilerin bir sonucudur. Yasamin amacini olusturan, bireye anlamli gelen unsurlari

icerir. Spiritiialite, ne oldugumuzdan ¢ok ne yaptigimiz ile tanimlanir, Latince anlamu ile

*® M. Akif Helvaci, “Ilkégretim Okulu Yéneticilerinin Etik Liderlik Davramist Gosterme Diizeyleri”, Journal of
World of Turks, Say1: 2, Cilt: 1, 2010, 8.392-395

* Trevino L. K., Brown M, Hartman L. P., “A Qualitative investigation Of Perceived Xecutive Ethical Leadership:
Perceptions Rom Inside And Outside The Executive Suite” [Algilanan Yénetici Etik Liderligin Nitel Bir
Arastirmast: ¢ Ve Distan Yénetim Takiminin Algilar1. ], Human Relations, Volume:56(1), 2003, 5-37

% Jiilide Kesken, Nazli Ayse Ayyildiz, “Liderlik Yaklagimlarinda Yeni Perspektifler: Pozitif ve Otantik Liderlik”,
Ege Akademik Bakis, Cilt:8, Say1:2, 2008, s. 736-737
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yasamu hissetmektir.”' Spiritiializm ve din siklikla ayn1 anlamda kullanilmasina karsimn
iki kavram arasinda 6nemli farkliliklar vardir. Din, yaygin anlamda inang sisteminde
kutsal ve metafizik degerlere ya da tanr1 fikrine yer veren ve inananlara bir yasam
bi¢imi dngdren sistem olarak tanimlanir. Grekge, Ibranice ve Latinceden gelen spirit
sOzcligii ise; ruh, can, nefes, hava, cesaret, bilinglilik gibi kelimelerle anlatilabilen,
tanimlanmas1 zor, soyut bir kavramdir. Din spiritiialiten farkli olarak geleneksel,

torensel ve spesifik bir 6gretidir.’>

Ruhani lider ise, calisanlardaki yasama giiciinlii aciga ¢ikarmayi hedefleyen,
onlarn anlam arayislarma yanit arayan ve ¢alisanlarinin gelisimi i¢in ¢abalayan kisiler
olarak tanimlanabilir. Ruhani liderler once insana sonra stratejiye odaklanmaktadirlar.
Bu liderler; her sorunun kaynagini dncelikle kendilerinde arar, daha sonra dis faktorlere

yonelirler. Ruhani liderlerin ortak 6zellikleri s0yle siralanabilir:

e Ortak “anlam” ve deger yaratma

e Sevgiduyma

e Vizyon olusturma

e Yetki verme

e [Egitim ve gelisim olanaklar1 saglama

e Onsezilere nem verme ve risk alma

e (alisanlarina ve orgiite hizmet etmek i¢in duyulan derin istek

e Doniisiime duyulan istek

Ruhani giiciin kaynagi; politik gii¢ yerine sevginin kullanilmasidir. Ruhani

liderler de bu gii¢ 15181nda calisanlarinin beklentilerine yanit vermeye calisirlar.>

1.4.2.9. Kog¢luk ve Rehberlik (Mentoring)

Kocluk, calisanlarim gelistirilmesine ve kariyer gelisimlerine yardimci
olunmasina dayali faaliyetleri igerir. Isletme performansinin arttirilmasi, dis gevredeki

degisimlere uyum gosterilmesi, i¢ degisimlerin benimsetilmesi, bireysel davranig

! Bengii Cetinkaya, Sebahat Altundag, Arife Azak, Spiritiel Bakim ve Hemsirelik”, Pamukkale Universitesi,
Denizli Saghk Yiiksek Okulu Dergisi, Cilt:8, Sayi:1, 2007, s.47

52 Melahat Akgiin Kostak, “Hemsirelik Bakimunin Spiritiiel Boyutu”, Firat Saglik Hizmetleri Dergisi, Cilt:2, Say1:6
2007, 5.108

53 Kesken ve Ayyildiz, s.746
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degisikliklerinin gergeklestirilmesi ve etkin takimlarin kurulmasi gibi amaglarla kogluk

uygulamalarina bagvurulmaktadir.”

Insan kaynaklar1 gelistirmenin birgok alanindan birisi olarak rehberlik ise, “bir
meslekte deneyimli bir bireyin, meslege yeni baslayan birinin istenen diizeye gelmesine
yardimc1 veya rehber oldugu bir siire¢” olarak tanimlamistir. Arastirmalar, rehberligin
calisanlar i¢in popiiler oldugu kadar stratejik agidan orgiitler icin de degerli oldugunu
ortaya koymustur. Rehberlik, etik bir davranis oldugu i¢in, etkili mentorler, 6grettikleri
kisilerle iliskilerinde yonlendiren ve gilivenilmez kisiler degil; acik, iletisim ve
davraniglarinda tutarli, basar1 zamanlarinda oldugu kadar caba zamanlarinda da
ogrenme firsatlarmi1 degerlendiren ve ortaklasa 6grenme siireglerini gelistiren kisiler
olmalidir. Rehberligin hem mesleki bilgi, norm ve davraniglari kazandirmak, hem de rol
modeli olmak, damigsmanlik yapmak ve sosyallestirmek gibi psikososyal islevleri

vardir.>’

1.4.2.10. Stratejik Liderlik

Strateji kelime olarak, olduk¢a yakin bir zamanda askeri kelime dagarcigindan
almmistir. Daha modern bir askeri kullanim1 yansitmaktadir. Aslinda modern strateji
fikri oldukca dar kapsamlidir. Strateji ya da strategia, uygun manasiyla, biiyiik bir insan
kitlesine, mesela bir orduya liderlik etmektir. Stratejik liderlik olgusunun tam anlamiyla
ortaya ¢ikist baskomutanlik rolii altindadir.>® Stratejik liderlik konusu ile ilgili literatiir
incelendiginde, degisik yazarlarin stratejik liderligi farkli sekillerde tanimladigi

goriilmektedir.

Alan yazinda stratejik liderlige iliskin ¢esitli tanimlar yer almaktadir. Stratejik
liderligi 1980’lerde ilk ortaya atan kisi oldugunu sdyleyen John Adair stratejik lideri,
“Orgiitiin degisim zamanlarinda liderlik kademelerinde beklenenleri basarili bir sekilde
yerine getiren kisi” olarak tanimlamaktadir. Hitt ve digerlerine gore stratejik liderlik;
“gerekli stratejik degisimi yaratmak i¢in gelecegi gérme, esnek olma ve is gorenleri

giiclendirme yetenegidir”’. Kaplan ve Norton ise orgiitlerdeki stratejik liderleri, Yelken

5 Alev Torun, “Is yerinde Psikolojik Damsmanlik”, [.U. Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:37, Say1:1, 2007,
s.138

33 Kogel, s.19

%6 John Adair, Etkili Takim Kurmak, (2.Baski), (Cev.: Halime Giirbiiz), Babiali Kiiltiir Yaymnciligi: 56, Yonetim:7,
Mapsan Matbaacilik, Istanbul 2005, s.61
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yarigindaki bir tekne kaptanlarina benzetmislerdir. Yelken yarigsinda tekne kaptanlarmin
stirekli olarak; ¢cevre kosullarmi, riizgarin siddetini ve yoniinii, akint1 hizini, rakiplerinin
hareketlerini kontrol etmesi, ekibinin ve teknenin 6zelliklerini bilmeleri gerekmektedir.
Ayni sekilde stratejik liderin de, basinda bulundugu orgiitiin yeteneklerini bilmesi,
cevresel degisimleri izlemesi ve buna uygun stratejileri belirleyerek uygulamasi
gerekmektedir.”’” Stratejik liderlik, “gelecegi 6ngorerek sekillendirebilmek, bunun icin
gerekli stratejik yonetim anlayisini olusturabilmek, bu dogrultuda diger yonetici ve is
gorenleri yetkilendirerek, onlar1 6rgiit vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici
hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla

stratejik degisimi saglayabilmek” olarak tanimlanabilir.’®

Stratejik Liderler, zamaninda, yiirekli ve faydaci kararlar almaya istekli
olanlardir. Bu kararlar genel olarak gbézlenebilen, kurulus ici ve kurulus dis1 kosullarda
almmas1 giic olan kararlardir. Etkin stratejik liderlik, almman kararlarin etkinliginin
degerlendirilmesine olanak saglayan cevrelerinden, {islerinden, c¢alisanlarindan
gelebilecek geri beslemelere ihtiya¢ duyarlar. Stratejik yonetimde bu geri besleme son
derecede dnemli bir yonetim aktifidir. Bunu gergeklestirmek ve kolaylastirmak i¢in her
tiirlii onlem almmali ve her tiirli olanak saglanmalidir. Bu geri beslemeyi almaktan
kacinmak bircok yetenekli yOneticiyi basarisizliga gotiirecek ve maliyeti agir stratejik

basarisizliklara yol acacaktir.”

Stratejik liderlik, orgiitsel amaglar1 devam ettirmek ve gerceklestirmek icin bir
vizyon, misyon ve strateji yaratma gerekliligine inanma ve yonelme saglayan, uzun
vadeli bakis acis1 olan ve olaylar1 dnceden tahmine dayanan bir liderlik siirecidir.
Stratejik liderler, karizmatik rolleri sayesinde vizyon ve rol belirler, izleyenleri
gliclendirir ve enerjilendirirler.60 Stratejik liderlik; amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler
ve kritik siirecler gibi orgiitii temel anlamda var eden mantikli ve iy1 diisiinilmiis

faaliyetleri yonetmek ve denetlemektir. Yazarlara gore stratejik liderligin; yonetmek,

7 Yahya Altinkurt, Egitim Orgiitlerinde Stratejik Liderlik ve Okul Miidiirlerinin Stratejik Liderlik Uygulamalart,
(Yaymlanms Doktora Tezi), Anadolu Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Eskisehir 2007, s.11

8 Ntvmsnbc (2003), Erisim: 10 Ocak 2011, http://www.arsiv.ntvmsnbc.com/news/249410.asp

% Eylem, (2002), Erisim: 13 Ocak 2011, http://www.eylem.com/strateji/wstralider.htm

8 Atilhan Naktiyok, ¢ Girisimcilik, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul 2004, s.158-159
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gelecegi yaratmak ve ekip kurmak tizere lic boyutu vardir. Etkin stratejik liderlik ancak

bu ti¢ beceri kiimesiyle birlikte davranabilmekle saglanabilecektir.®!

Asagidaki sekilde stratejik liderligin ii¢ boyutu gosterilmektedir.

Sekil 1.2. Stratejik Liderlik

Kaynak: Senem Besler, Isletmelerde Stratejik Liderlik, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul, 2004,
s. 20

Stratejik liderlik kavrami yazarlar ve arastirmacilar tarafindan orgiitiin biitliniini
etkileyen liderlik olarak tanimlanir. Stratejik liderlik diger liderlik tiirlerinden farkli
olarak daha karmasik bir yapiya sahiptir.®* Stratejik lider ise bir Srgiitiin veya stratejik is
biriminin stratejisini olusturma, uygulama ve degerlendirmeyi kapsayan yonetim
siirecinden sorumlu kisi olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tanimda ise stratejik lider,

pek ¢ok farkli liderlik rollerine sahip kisi olarak tanimlanmaktadir.®?

Sonu¢ olarak, stratejik liderligin, yapilan tanimlarinda farkli boyutlardan
degerlendirildigi anlasilmaktadir. Ayrica stratejik liderlik konusu, arastirma ve

calismalar agisindan fazla irdelenilmemis bir alan olma 6zelligi tasimaktadir.

8! Senem Besler, Isletmelerde Stratejik Liderlik, Beta Yayinlari, istanbul 2004, s.18
2 Afsaneh Nahavandi, The Art And Science Of Leadership, Second Edition, Prentice Hall, New Jersey 2006.
Besler, s.20
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1.5. STRATEJIK LIDERLIGIN TARIHSEL GELISIiMi

Stratejik liderlik kavramini anlamak i¢in askeri tarihin 2500 yil Oncesinde,
Xenophon’un ¢agindaki koklerini incelemeliyiz. Modern stratejik liderlik methumunu
devasa yabani otlar gibi kaplayan yanlis anlamalarin kokiinii ancak bu sekilde

kaziyabiliriz.**

Stratejik liderlik teorisinin ortaya ¢ikisi hakkinda farkli gortsler
bulunmaktadir. Stratejik liderlik, stratejik yoOnetime paralel olarak gelisen ve
uygulamada basariy1 etkileyen onemli bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmustrr.®> Vera ve
Crossan gibi bazi1 yazarlar stratejik liderlik teorisinin Hambrick ve Mason (1984)
tarafindan gelistirilen 6zgiin Ust Kademe Teorisinden (Upper Echelon Theory)
gelistirildigini savunmaktadirlar. Ote yandan Neumann ve Neumann gibi yazarlar da
stratejik liderligin, doniistiirticii liderlik teorisinden tiiretildigini vurgulamaktadirlar.®®

John Adair ise stratejik liderlik kavramini1 1980’li yillarda ilk takdim eden ilk kisinin

kendi oldugunu savunmaktadir.®’

Yapilan arastirmalar incelendiginde stratejik liderlik kavrammin 1980’11 yillarda
ortaya ¢iktig1 anlasiimaktadir. ilk olarak kim tarafindan kullanildigi ise tam olarak

bilinmemektedir.

1.6. KENDINiZiN STRATEJIK LIiDERi OLMAK

Orgiit bireyinin kendi kendinin lideri olmasmnm en énemli dzelligi; cazip calisma
olanag1 ve dogal 6diil sisteminin varligidir. Kisilerin kendi kendilerine motive olmalar1

da uygulamada ¢ok daha etkili olmaktadir.®®

Bir kitabin yazar1 olmayabilirsiniz. Fakat siz kendi hayatmizin kitabimni
yaziyorsunuz. Her birimizin kendi “krallig1” vardir ve biz kendi yliriitmemizden
sorumluyuz. Kendi kendinizin stratejik lideri olabilmenin acik bir yolu, hayatmiz
hakkinda stratejik olarak diistiinmektir. Hayatinizin geri kalan kismini bos bir tuval

olarak diisiiniin. On plan zaten ¢izilmistir ve baz1 renklendirmeler de yapilmistir. Fakat

 Adair, Etkili Stratejik Liderlik, s.41

% Senem Besler, $.80

6 Bahar Yalgin ve Canan Ay. “Bilgi Toplumunda Orgiitsel Doniisiim Agisindan Stratejik Mimari Boyutunda
Stratejik Liderlik Analizi” (Edit: Said Kingir), Toplam Kalite ve Stratejik Yonetimde Yeni Egilimler, Ankara, Gazi
Kitabevi, 2007.

57 Adair. Etkili Stratejik Liderlik, s.42

5 Simsek, Akgemici ve Celik, 5.278
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tuvalin ¢ogu beyazdir. Bir firca almay1 ve ortasina bir rengi sicratmayi deneyin. Resim
kabataslak cizgilerden, bir viicuda, renge ve sekle sahip olan bir seyler olmaya dogru
ilerletilirken, fir¢ay1 vurdukea istikametiniz degisiyor gibi goriiniir. Bu canl bir siirectir.

Diger bir ifadeyle bu bir sanat eseridir.”’

1.7. STRATEJIK LIiDERDEKI TEMEL OZELLIKLER

Stratejik lider, liderligin daha spesifik ve karmasik bir tipidir. Bu nedenle;
liderlik i¢in gerekli oldugu belirtilen hemen her 6zellik stratejik liderlik icinde
gecerlidir. Ancak, stratejik liderin en belirgin sorumlulugu, tanim geregi, Orgiitiin
yasamini veya rekabet istlinliigiinii stirdiirmesiyle ilgili oldugundan, tiim paydaslara
yarar saglayacak, gelecege doniik, yonlendirici yetenek ve 6zelliklere sahip olmasi diger
ozelliklerine gore daha fazla dnem tagimaktadir. Etkili bir stratejik liderde bulunmasi

gereken ozellikleri su sekilde tjzetleyebiliriz.70

o Gelecegi gorebilmek,

e Vizyon yaratabilmek,

e Esnek olabilmek,

e Belirsizliklerle bas edebilmek,

e (alisanlar1 giiclendirebilmek,

e Bagkalarmin duygu, diisiince ve davranislarim1 anlamli ve olumlu
etkileyebilmek,

e Insan kaynaklarmni etkili yonetebilmek,

e Paydaslarla iyi iliskiler kurabilmek,

e Kendi paradigmalarint ve yeteneklerini siirekli sorgulamak ve
gelistirebilmek,

e (evresel kosullara uygun cesur kararlar alabilmek.

® Adair. Etkili Stratejik Liderlik, s. 253-258-266
70 Hayri Ulgen, S.Kadir Mizre, Isletmelerde Stratejik Yonetim, Literatiir Yaymcilik, Istanbul 2004, s.643
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1.8. STRATEJIK LIiDERLIGIN FONKSIYONLARI

Bagsarili bir stratejik liderlik bazi kilit fonksiyonlarin etkin bir sekilde
gerceklestirilmesine  dayanmaktadir. Orgiitlerde bu  fonksiyonlar S5K olarak
tanimlanmaktadir. Bu kilit fonksiyonlar, STRATEJIK: Kurgu-Konum-Kontrol-Kadro-

Kiiltiir olarak siralanabilir.

Tablo 1.4. Stratejik Fonksiyonlar

Stratejik Fonksiyonlar(S5K”)

Stratejik Kurgu Kumlus Var}lk nedeninin (Misyon ve Vizyon) ve hedeflerinin
belirlenmesi

Stratejik Konum Kurulus yapisinin, yetkinlikler becerilerin yaratilmasi ve
gelistirilmesi.

Stratejik Kontrol D"eng'ey ve uyarict bir Stratejik Kontrol Sistemi yaratilmasi ve
stirdiiriilmesi

Stratejik Kadro Insan kaynagmin gelistirilmesi ve strateji ile biitiinlestirilmesi

Stratejik Kiiltiir Deontolojiye dayanan etkin bir kurulus kiiltiiriiniin yaratilmasi
ve yayginlastirilmasi

Kaynak: Eylem,(2002), Erisim: 13 Ocak 2011, http://www.eylem.com/strateji/wstralider.htm

Bu fonksiyonlarin kuruluslarin yasi, 6lgegi ve yapist ile dogrudan bir iliskisi
yoktur. Bir kisilik basit yapili kuruluslardan yiiz binlerce kisilik c¢ok karmasik
kuruluslara kadar iiriin ve hizmet sunmay1 planlayan her kurulusun her dénemi ve yapisi

icin gegerlidirler.

Stratejik Kurgu, burada kurulusun var olus ortami, var olus nedeni amag ve
hedefleri belirlenir. Genelde bu fonksiyonun zaman perspektifi uzun dénemlidir (5-10
yil ve sonrasi). Burada kurulusun bu zaman dénemi i¢inde nasil bir sekil almasi ve nasil
bir yoriinge izlemesi gerektigi belirlenir. Ayrica ulasilacak hedeflerle ilgili bir felsefe

olusturulmakta olup stratejik bir kurgu ortaya koyulmaktadir.

Stratejik Konum, yap1 ve strateji arasindaki uyum kurulusun stratejik konumunu
belirlemektedir. Belirli stratejiler belirli kurulus yapilarimi ve bunlarmm yOnetim

siireclerini Ongérmektedir. Stratejik konumun belirlenmesinde stratejik liderler, bazi
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sorulara cevap bulmalidirlar. Sorulara bulunacak cevaplar cercevesinde, kesin olarak
yapilamayan se¢imler stratejik basarisizliga neden olacaktir. Diger taraftan, liderler bu
sorulara cevap vermede yeni yollar tanimladiginda ve bu yeni niyetler basarili bir
sekilde gergeklestirildiginde stratejik yenilik ortaya cikacaktir. Bu nedenle, basarili bir
strateji formiilizasyon siireci, stratejik liderlerin sadece sabit ve kapsamli bir davranisa

sahip olmay1p, ayn1 zamanda yenilik¢i ve hevesli olmalarina da baghdir.

Stratejik Kontrol, kurulusun istenilen ve tasarlanan performans diizeylerine
ulagmasini1  gerceklestirmek icin kullanilir. Kontroller uygulanan stratejilerinin
etkinligini, giivenilirligini test etmeye ve ulasilan diizeyi izlemeyi saglar. Ayrica kontrol
siregleri stratejilerin revize edilmesini gerektiren kritik doniim noktalarin1 da

belirleyebilmelidir.

Stratejik Kadro, bir kurulusun yonetsel ve operasyonel kadrolarinda ¢aliganlarin
performanslari, kuruluslarin strateji kurgulama ve uygulama basarilarini tayin edeci bir
faktor olmaktadir. Bu basariy1r yakalayan oOrgilitlerin uyguladiklar1 stratejiler ve
benimsedikleri yonetim tarzi incelendiginde, stratejik liderligin ve buna bagli olarak

“yetenek yonetimi’nin ¢ok giiclii oldugu sdylenebilir.

Stratejik Kiiltiir, bir orgiit kiiltiirii, biitliin kurulusca paylasilan ortaklasa degerler,
idealler, semboller ve anlayislardir. Orgiitsel kiiltiir kurulus icinde islerin nasil
yiiriitiilecegini ve stratejilerini nasil uygulanacagini biiyiik 6lgiide tayin eder. Etkin bir
stratejik lider; yeni stratejinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in yapilmasi
gereken degisikliklere karsi calisanlar tarafindan gosterilebilecek olumsuz tepkileri aza
indirmekle ve degisikliklerin ¢alisanlar tarafindan daha ¢abuk kabullenilmesi i¢in 6rgiit

kiiltiiriinii bi¢imlendirmekle yiikimliidir.”!

Ayrica stratejik liderlik fonksiyonlarmi ii¢ halka modeli ile agiklamak
miimkiindiir. Modelde stratejik bir liderden temelde ti¢ rol beklenmektedir. Bu ii¢ genel

fonksiyonlar sunlardir: ">

! Eylem,(2002), Erisim: 13 Ocak 2011, http://www.eylem.com/strateji/wstralider.htm
2 Adair, Etkili Stratejik Liderlik, s. 93-94
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Oirtalke Gayeyt
Bagarmalc

Ferdi Iotive
Etrnel ve
Geligtirmek

Takm Furmak
wve Iuhafaza
Etmek

Sekil 1.3. Stratejik Liderligin Fonksiyonlar1

Kaynak: John Adair, Etkili Stratejik Liderlik, Ceviren: Salih Fatih Giines, Babiali Kiiltiir Yayinciligt: 63,
Yonetim: 10, Mapsan Matbaacilik, ikinci Baski, Istanbul 2005, s. 93

e Ortak gayeyi basarmak
e Takim kurmak ve muhafaza etmek

e Ferdi motive etmek ve gelistirmek

Bu ii¢ rol temel alinarak, stratejik liderlik fonksiyonlarini yedi boyutta ele almak

miumkiindir. Bunlar:

e Teskilatin tamami i¢in bir yon belirleme.

e Bagaril bir strateji ve politika izleme.

e Stratejileri uygulama.

e Orgiitlenme ve yeniden drgiitlenme.

e Orgiit ruhunu ortaya ¢ikarma.

e  Orgiitii diger orgiitlere ve topluma baglama.

¢ Bugiiniin liderlerini segme ve yarinimn liderlerini yetistirmedir.
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Stratejik  liderligin  bu  fonksiyonlar1 {i¢ halka modeli agisindan
degerlendirildiginde, aralarinda yakin bir iliski oldugu goriilmektedir. Stratejik liderler,
amaca ulasmak icin, stratejik diisiinerek, biitiin ve kisimlar arasindaki dengeyi

saglayarak ve bireyleri motive ederek takim ruhuyla faaliyette bulunurlar.

1.9. STRATEJIK LiDERLIK TURLERI

Liderin karar verme, yonetim stili ve degisik stratejik gli¢leri yonetebilmesi i¢in
iki konu vardir. Bunlar; miicadele istegi ve kontrol gereksinimi etkisidir. Ik olarak {ist
kademe lider, orgiitiin gevresini anlamali ve yorumlamaldir. Ikincisi, birincil karar
verici olarak orgiit icin strateji olusturur. Uciinciisii, lider secilen kisi stratejinin
uygulanmasi siiresinde, organizasyon genelinde yOnetici ve lider se¢imi ve yapi ile
kiiltiir olusturulmasinda 6nemli bir rol oynar. Miicadele istegi ve kontrol gereksinimi
dort stratejik liderlik tiirlinli ortaya ¢ikarir. Her bir stratejik yonetim tarzi uglarda temsil
edilir ve her durumda kendi temel egilimleri ve tercihleri ile tutarli stratejik giicleri

yonetir.”?

Yiiksek miicadele istegi
Yiiksek Kontrol
Yenilik¢isi(HCI)
Miicadele isteyen

Katihmer Yenilikgi (PI)
Miicadele isteyen lider,

) o lider, kendi Egﬁ?ﬁf‘?"lﬂ“ﬂfi
MUCADELE iSTEGI organizasyonunda | delegelere
< birakir.
sik1 kontrol saglar.
Diisiik miicadele istegi
Statiikonun Siire¢ Yoneticisi (PM)

Koruyucusu (SQG)
Miicadele istegi
olmayan lider,
organizasyonun da
sik1 kontrol saglar.

Miicadele istegi olmayan
lider, organizasyondaki
kontrolii de delegelere
birakir.

Yiiksek kontrol Diistik kontrol

KONTROL ISTEGI

Sekil 1.4. Stratejik Liderligin Tiirleri

Kaynak: Afsaneh Nahavandi, The Art And Science Of Leadership, Second Edition, Prentice Hall, New
Jersey, (2006), s.208

3 Nahavandi, s. 208
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1.9.1. Yiiksek Kontrol Yenilikc¢isi(HCI)

Ik stratejik tiir yiiksek kontrol yenilik¢isidir(HCI). Bir HCI liderin orgiitsel
isleyis tizerinde siki kontrol saglamayabilmesi i¢in miicadele giicli yiiksektir. Bu tip
lider ¢evrede firsatlar1 goriir ve hedeflere ulasmak i¢in teknolojik gelismeleri kullanmak
ister. HCI kendi Orgiitiiniin yonetimi ile ilgili muhafazakar olma egilimindedir ve dis
faktorler s6z konusu oldugu zaman yenilik ihtiyaci farkli olmaktadir. HCI’ nin yiiksek
kontrol gereksinimi vardir, lider yiiksek kontrol kiiltiirii olusturup ortak hedef ve
prosediirleri tesvik edip ddillendirir. Bir HCI lideri i¢in ideal organizasyon yenilik¢i ve

odaklanmis olmalidir.

1.9.2. Statiikonun Koruyucusu (SQG)

HCT’ nin aksine, statiikonun koruyucusu (SQG) miicadeleyi istemez, ancak HCI
gibi SQG da kontroliinii saglamak ister. Bu tiir lider kendi orgiitliiniin i¢ isleyisi
iizerindeki kontroliinii ister ve riskten kacmir. Cevreden algilanan tehdit ve bazi
egilimler gibi etkilerden Orgiitii korumak isterler. Bu liderler yeni ve yenilikei stratejiler
aramak yerine oldukca 1yi test edilmis ve denenmis stratejilere baghdirlar. Bir SQG
lideri tarafindan yonetilen orgiitiin yeni sonug gelistirme ve yenilik¢i bir endiistri lideri
olmas1 muhtemel degildir. O Ancak, etkinligi ve maliyeti diisiik biri olarak bilinir. Bir
SQG lideri i¢in ideal bir organizasyon yiikksek odakli ve siki muhafazakarlikla
calisanlarin ve yoneticilerin mevcut uygulamalar1 ve usuliine uygun bekledigini iyi

tanimlanmus kiltirdir.™

1.9.3. Katihmei Yenilikgi (PI)

Katilimci yenilik¢i (PI) taban tabana SQG’ a karsi ¢ikar. SQG’ da deger kontrolii
ve diisiik riskli stratejiler var iken, PI de miicadele istegi ve yenilik disinda son derece
acik, serbest ve katilimci bir kiiltiir ve yap1 organizasyonu vardir. Bunlarin goriisi,
cevreden kaynaklanan bazi firsatlar ve dis etkilere aciklik ve teknoloji dahil tiim

alanlarda degisimi getirebilir.

HCT’ ye benzer sekilde, PI’ de bir miicadele istegi ve yiiksek riskli stratejiler
belirlemek muhtemeldir. Bir PI tarafindan yonetilen bir kurulus sik sik teknoloji,

yonetim, yenilik ve yaraticilik yoniinden azaltiliyor olarak bilinir. Bir PI lideri i¢in ideal

7 Nahavandi, s.209
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bir orgiit, acik ve merkezi olmayan, miimkiin olan en diisiik diizeyde alinan kararlar ile

bircok kararin yetkilendirmesi i¢in liderin diisiik kontrol gereksinimi saglamasidir.

1.9.4. Siirec¢ Yoneticisi (PM)

Stratejik liderin son tiirii, siire¢ yoneticisi (PM), PI liderlik i¢ unsurlar1 ve SQG
liderlik dis unsurlarinin karmasidir. PM lideri denenmis ve test edilmis sadik
muhafazakar stratejileri tercih eder. Bu liderin riskli yeniliklerden uzak durmasi
muhtemeldir. Ancak, PM’ nin diistik kontrol gereksinimi organizasyon i¢inde ¢esitlilige
ve aciklifa neden olabilir. Calisanlarin ortak amag¢ ve kiiltlire bagh kalmalari

gerekmez.”

5> Nahavandji, s. 210
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IKiNCi BOLUM

TAKIM CALISMASI

2.1. TAKIM KAVRAMI

Literatiirde takim kavramini a¢iklamaya yonelik bir¢cok tanim ortaya atilmistir.
Bu tanimlar arasinda c¢ok sayida benzerligin ve bazi kiiciik farkliliklarin oldugu

goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

Takim en basit sekliyle, benzer amacli ve ortak degerleri paylasan kisilerin

olusturdugu iliskiler toplulugu seklinde tanimlanabilir.”®

Diger bir tanima gore takim, ortak ve degerli bir amag, hedef, misyon i¢in
dinamik, birbirine bagimli ve uyumlu bir sekilde birlikte hareket eden; her biri yapmasi
icin Ozel rol veya islemlerle gorevlendirilmis ve her birinin smirl bir tiyelik siiresi olan

iki veya daha fazla insanin olusturdugu ayirt edilebilir bir grup olarak tanimlanabilir.”’

Bir bagka tanima gore ise takim, tipki birbirlerine tam anlamiyla uyan ve birlikte
bir netice olusturan bir yapboz oyununun pargalar1 gibi, bireylerin ortak bir hedef
dogrultusunda, meslek, gorev ve yetenekleriyle birbirlerini tamamladigi bir gruptur. Bu
tanimda yer alan iki standart, ortak hedef ve tamamlayici katilim, takim kavraminin
vazgecilmezleridir. Etkili bir takim, gérevini tamamlayarak en etkin bicimde hedefine

ulasan ve ardindan da eger gerekirse daha zor hedeflere talip olan takimdur.”

Kiiciik orgiitlerde takim yapisi, biitiin Orgiitii tanimlayabilir. Takimlar, insanin
tek basina iireteceginden daha biiyiik fikir ve bilgi tiretir, verimlilik, kalite ve morali
tyilestirir, daha riskli ve yenilik¢i kararlar verebilir.”” Bu nedenle orgiitler, takim

calismasini kurum i¢inde organize etmeli ve buna destek vermelidir.

Bir topluluga takim diyebilmemiz icin birtakim kriterleri yerine getirmesi

gerekir. Bu kriterler:*

7 Tiirk Agir Sanayi ve Hizmet Sektérii Kamu Isverenleri Sendikasi, Prof. Dr. Nusret Ekin’e Armagan, Tirk Agir
Sanayi ve Hizmet Sektdrii Kamu Isverenleri Sendikas1 Yayilari, Ankara 2000.

7 Cemal Zehir, Mehtap Ozsahin, “Takim Yonetimi ve Takim Etkinligini Belirleyen Faktérler: Savunma Sanayinde
Ar-Ge Yapan Takimlar Uzerinde Bir Saha Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:9, Say1: 2, 2008, s.267

7 John Adair, Etkili Takim Kurmak, s.125

7 Naktiyok, s.119

80 Zehir ve Ozsahin, 5.267
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e Iki veya daha ¢ok kisinin varhig:

e Genel bir takim amacinin olmasi

e Zaman, materyal ve ¢aligsma alaninin ayrilmasi

e Amaca ulasmak ve ulasilan noktanin kaliciligini saglamak i¢in para

kaynagmin saglanmasi olarak siralanabilir.

2.2. TAKIM OLUSTURMA ASAMALARI

Takim olusturmanin en genel amaci; birbirleriyle dayanisma iginde olan,
destekleyen ve birbirlerine giivenen bir takim olusturulup, verilen bir isi tamamlamak,
ayn1 zamanda da bu isi yaparken tiyelerin deger farkliliklarina, davranis bicimlerine ve

becerilerine saygili olmaktir.

Takimlar bir anda meydana gelebilecek topluluklar degillerdir. Uyelerin
birbirleriyle tanmisip, etkilesim igerisinde birlikte hareket etmeleri belli bir zaman
diliminde olabilecektir. Takimlar ancak belirli asamalar1 gegerek olgunluga

ulasmaktadirlar.®’

Takim olusturma islemi hem dinamik hem de interaktiftir. Basarili olmak i¢in
yaraticilik ve esneklik gerekir. Takim {iyelerinin c¢alisma iliskilerini ve takim
fonksiyonlarmi gelistirdigi bir islemdir. Takim olusturma islemi siirekli degisim
gerektirir. Takimi olustururken i1yi bir planlama onemlidir. Fakat en onemlisi takimi
olusturma siiresi icerisinde takimin ihtiyaglarmna gore yapilan degisikliklerdir. Takim
olusturma, takim tiyelerine etkili bir takim ¢aligmasi i¢in gerekli olan takim dogasini
anlamaya baslamalarmi ve takimin etkinligini arttrmak i¢in takim {iyelerine imkan

= 2
saglar.®

Takimlar1 olusturmak ve harekete gecirmek belirli bir zamani ve ¢abay1
gerektirmektedir. Bu cabalar yeni bir takim kurmakla ilgili olabilecegi gibi, var olan
takimlarin etkinligini artirma ve problemleri ortadan kaldirma faaliyetlerini de
icermektedir. Takim olusturma belirli bir siireci i¢erdigine gore bu siirecin basarisi igin

baslangicta i1yi bir planlama yapilmali ve zaman iyi bir sekilde kullanilmalidir.

81 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinevi, Basim, Istanbul 1998, s. 375
82 Korkut Ulug Isisag ve Selma Deneme, Takim Nedir, Erisim: 12 Subat 2011, Gazi Universitesi Ag Sitesi:
http://w3.gazi.edu.tr/~cafoglu/takim.htm
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Olusturulan takimm bagarili faaliyetler gosterebilmesi bu siirecin iyi bir sekilde

islemesiyle miimkiin olacaktir.

Kurulus (Forming) Asamasi
Tanigma ve yonelis

Onder: Takimdaki sosyal doniisiim ve degismeleri kolaylastirir.

l

Kangsiklik veya Karmasa (Storming) Asamasi
Catisma-Anlasmazlik (Uyusmazlik)
Onder: Katilim tesvik eder, farkhiliklar1 torpiiler

l

Bicimlenme (Norming) Asamasi
) Diizenin yerlestirilmesi ve uyumun saglanmasi
Onder: Takim rollerini, kurallarin1 ve degerlerini ac¢ikliga kavusturur.

l

Basarma (Performing) Asamasi
Isbirligi, sorun ¢dzme
Onder: Gorev basarimin kolaylastirir.

l

Dagilma (Adjourning) Asamasi
Gorevin (misyonun) tamamlanmasi
Onder: Kapanis seremonisini yapar ve gérevin tamamlandigina isaret eder.

Sekil 2.1. Takim Olusum Asamalari

Kaynak: M. Serif Simsek, Tahir Akgemici ve Adnan Celik, “Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis” OzBaran Ofset Matbaacilik, Ankara, 2008.
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Takimlar olustuktan sonra birka¢ evreden gecerek olgunlasirlar. Bu agidan, yeni
kurulmus takimlar ile olgunluga erigsmis takimlar arasinda bazi farkliliklarin olmasi
dogaldir. Baslangigta; takim tiyeleri birbirlerini tanima, takim i¢inde yiiklenilecek roller
ile uyulmasi gereken kurallar1 belirleme, is bOliimii yapma ve takimin gorevini
tanimlama geregini duyarlar. Bu yolla, {iyeler uyum i¢inde ¢alisan bir biitiinlin parcalar1
haline gelmis olurlar. Arastirma bulgulari, takimlarin rasgele ya da tesadiif olarak degil
de belirli bir takim evrelerden gegerek olgunlastiklarini ortaya koymaktadir.**Bu evreler

sekil 2.1°deki gibi gosterilebilir.

2.2.1. Kurulus Asamasi

Takimlarin olusumundaki ilk asama, takim {iyelerinin bir araya gelmesidir. Tek
tek takim tiyeleri, bu ilk asamada kendilerine, 'Burada kendilerinden ne istendigini,
'Bagka kimin burada oldugunu', 'Burada toplanan isimlerin verimli bir ¢alismaya imza
atip atamayacaklarini' vs. sorarlar. Bu ilk asamada gergeklesen siireclerden biri de,
takim iiyelerinin kendilerini birbirlerine tanitmasidir. Takimm bir araya gelmesi
asamasinin basarili bi¢cimde yiriitiilmesi icin, takimlar genellikle bir lidere ihtiyag

duyarlar.®

2.2.2. Kansikhk veya Karmasa Asamasi

Bu agamanin, catisma ve uyusmazliklarin yogun bigimde yasandigi bir agama
niteliginde oldugu sOylenebilmektedir. Bunun nedeni olarak, takimi olusturan
bireylerin, takimm misyonunu algilama konusunda anlasmazlifa diisme olasiliginin
yiiksek olmasi olarak gosterilebilmektedir. Yine bu asamada takim tiiyeleri, ortak ¢ikar
temeline gore ortaya ¢ikabilecek pozisyonlar, koalisyonlar veya alt gruplar konusunda
uyusmazliga diisebilmektedirler. Olusan alt gruplardan biri digerleriyle takimin genel
amaglar1 ve bunlarin nasil gergeklestirilebilecekleri konusu iizerinde anlasmazliga
diisebilmektedir. Biitiin bu hususlar dikkate alindiginda, bu asamada takimin heniiz

uyum i¢inde bulunmadig1 ve birlik i¢cinde olmaktan yoksun oldugu séylenebilmektedir.

8 Simgek, Akgemici ve Celik, s. 295
8 Tiirk Ticaret.Net, (2006), Erisim: 12 Subat 2011, http://www.turkticaret.net/business_center/haber.php?id=44
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Takimlar, bu asamanm Otesine ge¢meyi basaramadikca etkin bigimde olugmalarin
tamamlama ve yiliksek performans ortaya koymaya higcbir zaman basarili

olamayacaklardir.

2.2.3. Bicimlenme Asamasi

Sekillenme veya bicimlenme asamasi, ikinci asamada ortaya ¢ikan tim
uyusmazliklarin ve catismalarin ¢6ziimlendigi ve takim uyumu ile birlikteliginin
saglandig1 bir asamay1 simgelemektedir. Bu asamada, gii¢ sahibi ile liderin kim olacagi
ve bireylerin yliklenecekleri roller konusunda bir goriis ve fikir birligi saglanmaktadir.
Her seyin sistematik bir hale gelmeye baslayan yapisal diizen icerisinde bireylerin
birbirlerini kabullenip anlamaya c¢alistiklar1 gézlenmeye baslanmaktadir. Bu asamanin
belirgin 6zelligi, bireyleraras1 farkliliklarin hizla giderilmesi ve liyelerin takim uyumu
duygusunu gelistirmeye baslamalar1 seklinde ifade edilebilmektedir. Bu agsamanin diger
bir 6zelligi ise kisa siireli olmasidir. Bu asama boyunca, takimin liderinin takim i¢indeki
birlik ve birlikteligin 6nemini vurgulamasi ve takim norm ve degerlerinin ortaya

¢ikarmalarma yardimei olmaya calismasi gerekmektedir. ¥

2.2.4. Basarma Asamasi

Basarma evresinde iizerinde 6nemle durulan temel iki husus; sorun ¢ézme ve
takim tyelerinin rolleri geregi yiiklendikleri goérevleri basariyla yerine getirmeleri
seklinde ifade edilebilir. Bu evrenin belirgin 6zelligi, liyelerin misyonlarni kararlilikla
benimseyip onu uygulamaya ¢alismalaridir. Yine bu evrede, takim iiyeleri birbirleriyle
uyum i¢inde her nevi uyusmazlik ve anlagmazliklarini olgun bir tarzda ele alip
¢oziimlemeye calisirlar. Uyelerin takim amagclarini gerceklestirmek igin c¢ok sik
etkilesimde bulunmalari, konular1 tartismalar1 ve birbirlerini bu yonde etkilemeye

calismalar1 bu asamanin bir diger tipik 6zelligini olusturur.*®

Bu asama siiresince, liderin temel fonksiyonunun yiiksek bir gorev
performansim1  saglamak {izere iiyeler arasindaki iligkilerin yOnetimi {izerinde

yogunlagsmak oldugu sOylenebilir. Lider bu fonksiyonunu yerine getirmeye calisirken,

8 Simgek, Akgemici ve Celik, s. 296-297
8 M. Serif Simsek ve Adnan Celik, Yonetim ve Organizasyon, Pozitif Matbaacilik, Ankara 2009, 5.196
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gerektiginde sosyal igler ve gérev uzmanlarinin yardim ve katkilarindan da yararlanma

yoluna gidebilmektedir."’

2.2.5. Takimin Dagilma Asamasi

Takimmin dagilma asamasi, takimlarin bagvurduklari son evreyi olusturur. Bu
asamada gorev icrasi artik oncelikli bir hedef olmaktan ¢ikar. Uzun zaman birlikte
calistiklar1 takimin ortadan kalktigni goren lyelerin yiiksek diizeyde bir duygusallik,
giiclii bir dayanigsma, depresyon ve hatta biiylik bir iiziintli ve pismanlik duygusu igine
girmeleri ithtimal dahilindedir. Bazen {iyeler, mutluluk ve mutsuzluk duygularmi bir
arada yasayabilmektedirler. Bu karmasik ruh hallerine su durum o6rnek verilebilir.
Takim iiyeleri, ortak bir misyonu basarmis olmaktan mutlu, ancak arkadaslik ve
birlikteliklerini kaybetmis olmaktan da elem ve hiiziin duyabilmektedirler. Bu asamada
lidere diisen gorev, takimin dagilmasinin bireylerde yarattig1 tiziintiiyti hafifletici ve isi
basarmaktan duyduklar1t mutlulugu pekistirici bir takim torenler diizenlemek suretiyle
gorevi basariyla tamamlamis olanlara 6diil ve plaket vererek bir misyonun tamamlanmis

olmasini kutlama havas: i¢inde bitirmek olmaldir.®

2.3. ETKILI BIiR TAKIMIN OZELLIiKLERIi

Orgiitlerde etkili ve verimli bir takim anlayisinin olusturulabilmesi igin
takimlarin belirli 6zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu 6zellikleri su sekilde

ortaya koymak miimkiindiir:®

e Ortak Amac ve Vizyona Sahip Olmak: Calisanlarin Orgiitsel amag ve
vizyon cercevesinde kanalize edilebilmeleri bu konularda bilgi sahibi olmalarini
gerektirmektedir. Takim sayesinde orgiitlerde ¢alisan bireyler temel hedefler ve orgiitsel
vizyonun belirlenmesi ve bu siirecin gerceklestirilmesinde takimm yapmasi gerekenler

konusunda belirli bir biling diizeyine sahiptirler.

%7 Simgek, Akgemici ve Celik, s. 298

8 Simgek ve Celik, 5.196

% Mehmet ince, Aykut Bediik ve Enver Aydogan, “Orgiitlerde Takim Calismasina Yénelik Etkin Liderlik
Nitelikleri”, Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:1, Say1:11, 2004, 5.427
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e Saghkh iletisimin Olusturulmasi: Manalar1 ortak kilma siireci olarak
tanimlanan iletisim takim, grup ve Orgiit gerceginin 0ziinii teskil etmektedir. Birlikte
calisma konseptinin olusturulabilmesi ve basariya iliskin bir sinerjik yapinin
olusturulabilmesi ancak takim iiyeleri arasinda yer alan kesintisiz ve acik iletisime
baghdir. Boyle bir sistemde biitiin calisanlar problem ve sorunlara iliskin goriis ve
diisiincelerini serbestce ifade etmekte ve alternatiflerin degerlendirilmesi konusunda

ortak karar vermektedirler.

e Saghkh Bir Catisma Alami ve Yaraticihk: Catisma orgiitsel amaglara
ulasmay1 engelleyici ve orglitsel sorunlar1 ¢oziimsiizliige sevk edici olmadig: siirece
orgiitsel amaglara katki yapici bir karakter kazanabilir. Takim caligmalar1 siirecinde
yasanan bazi gelismeler takim iiyelerinin bilgi ve yetenek diizeylerinin {izerinde
gerceklesebilecegi gibi ¢oziimii oldukea zor olan bir takim konularin goriisiilmesi de s6z
konusu olabilir. Bu siirecte ortak karar verme cabasi ¢alisanlarin kendi yaraticiliklarini

ortaya koymalarini ve diisiince ufuklarini gelistirmelerini saglayabilir.

e Takimsal Yetkilendirme: Takim c¢alismasinin temeli calisanlarin
yetkilendirilmesi anlayisma dayanmaktadir. Yetkilendirme sayesinde ¢alisanlar
iizerinde ¢alistiklar1 isler konusunda ortak sorumluluk ve ortak karar verme haklarina
sahiptirler. Esasen calisanlarin giidiilenmeleri ve calisma etkinliklerini gelistirmeleri

bakimindan bu bir zorunluluktur.

e Takima Ait Olma Duygusu: Insanlar icin ait olma duygusu 6nemli ve
vazgecilemeyen ihtiyag tiirlerinden birisidir. Ozellikle takima ya da orgiite baglilik
duygusunun yaratilmasi bireylerin aitlik ihtiyaclarinin tatmin araglarindan birisini
olusturmaktadir. Takim tiyeleri iiyesi bulundugu takimin normlarmi bir biitiin olarak

benimsemekte ve bundan da gurur ve tatmin duymaktadir.

e Ortak Sorumlulugun Paylasilmasi: Takim c¢alismasinda takim tiyeleri
ayni1 zamanda ortak karar verme kadar ortak sorumluluk anlayisma gore calismalarini
yiriitmektedirler. Takimlar orgiitsel gorevleri yerine getirmede aktif olarak hep birlikte
calisma sorumlulugunu hisseden, bunu Oziimseyen {iyelerden olusmaktadirlar.

Paylasilan sorumluluk ag1 bireyi daha fazla 6rgiit ortaminin bir pargasi kilmaktadir.

e Takima Baghhk: Birey olarak iiyelerin her biri takimin amag¢ ve

hedeflerine yonelik olarak hissi ve sahsi bir baglilik igerisindedirler. Takim ruhu olarak
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tabir edilen ve takimin birlikte hareket etme gilidiisiinii olusturan kavrama sonsuz bir

inang vardir. Uyeler takimca kabul edilmis olma hislerini siirekli olarak tasimaktadirlar.

e Bireysel Gelisimin Desteklenmesi: Orgiitlerde calisan bireylerin ¢alisma
ve 1§ basarma giidiilerinin arttirilmasi konusunda Oncelikli olarak parasal ihtiyaclarin
giderilmesi yeterli degildir. Hem ilerleme hem terfi hem de takdir edilme calisanlarin
kendilerini onemli hissetmeleri ve 6z giivenlerini olusturmalarinda 6nemli bir etkiye
sahiptir. Takimin bir pargas1 olarak calisanlarin kendilerini gelistirmeleri hem takim

hem birey hem de orgiitsel olarak 6nemli katma degerleri de beraberinde getirmektedir.

Bu 6zellikler, takim olusturulduktan sonra, takim tiyeleri arasinda kendiliginden

olusabilir veya takim lideri tarafindan gelistirilebilir.

2.4. TAKIM ILE GRUP ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Bir¢ok takim tanimimin yaninda, 6zellikle takimlara yonelik ¢alismalarin yogun
olmadig1 onceki yillara ait bazi ¢aligmalarda “takim” ve “grup” sozciiklerinin ayni
anlami ifade edecek sekilde birbirleri yerine kullanildigi goézlenmistir. Genellikle,
yonetimle 1ilgili literatiirde takim kelimesinin popiiler kullanim oldugu, akademik
literatiirde ise genel olarak grup kelimesinin tercih edildigidir. Direkt olarak takimlari
veya gruplart konu almayan giinlimiizde yapilan bazi1 ¢alismalarda da bu kavramlarin
birbirleri yerine kullanildiklar1 goriilmektedir. Birbirleriyle kavramsal olarak karisabilen
takim ve grup kavramlari, bazi arastirmacilar tarafindan daha net olarak ifade edilmeye

calisilmustur.”

Takimlar1 gruplardan ayiran en temel 6zellik, takimlar1 olusturan liyeler arasinda
(bireyler) bir “hedef birligi” bulunmasidir. Bu yoniiyle, takimlar belirli bir hedef birligi
icinde olan insanlarin, belli bir amaci gerceklestirmek igin bir araya gelen insanlarin

olusturdugu sinerjetik bir is toplulugu olarak yeniden tanimlanabilir.”’

Grup, belirli bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelen, birbirleriyle iletisimi olan,

birbirlerini etkileyen ve birbirlerine bagimli olan iki ya da daha fazla kisinin, kendilerini

% Ali E. Akgiin, Halit Keskin ve Mehtap Ozdemir, “Gegici (Ephemeral) Takimlarda Amacin A¢ikligi, Hizh Bilgi
Yayilimi Ve Takim Performans1 Arasindaki iliskiler”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:
18, Say1: 3-4, 2004, 5.300-301

%' Tiirkay Dereli, Adil Baykasoglu, Takim Y&netimi, 2004, Erisim: 6 Ocak 2011, Gaziantep Universitesi Ag Sitesi:
http://gul3.bim.gantep.edu.tr/~gusem/formlar/bil bank/takim.pdf



46

de “grup” olarak algiladiklar1 olusumlardir. Amag, kisiyi calistigi yerde basaril

kilmaktir. Ortak bir caba ve faaliyet yoktur.”?

Bir grup asagidaki 6zellikleri varsa “takim” olur:

e  Onderligin paylasilan bir faaliyet olarak mevcudiyeti,

e  Grubun kendine has ama¢ ve misyonunun varligi,

e Sorun ¢ézmenin grubun yasam tarzi olmasi,

e Etkinligin grubun ortak iiriinleri ve ¢iktisi ile dl¢iilmesi.

Goriilecegi tlizere bir “takimm™ ana varlik nedeni “bir ortak amaca yonelmis”

olmaktir.”>

Tablo 2.1. Takim ve Grup Arasindaki Farkliliklar

GRUP

TAKIM

Upyelerin bireysel performanslarinin
toplamina dayalidir.

Uyelerin kolektif ve birbirlerine bagimli
faaliyetlerine dayalidir.

Grubun amaci ile organizasyonun
amaci aynidir.

Takim tarafindan gerceklestirilecek 6zel bir
amag vardir.

Bireysel ¢aligmalarin ¢iktilari
esastir.

Kolektif ve bagimli ¢aligma gerektiren ¢iktilar
esastir.

Verimliligi, dolayl yollarla dl¢iiliir.

Performansi, kolektif olarak yapilan ¢galigmanin
sonucunda ortaya ¢ikan tiriiniin
degerlendirilmesi ile 6lgiiliir.

Etkin toplantilar yapilir.

Stirekli miizakere ve aktif problem ¢6zme
toplantilar yapilir.

Tartisma, fikir belirtme ve yetki
devri s6z konusudur.

Tartigma, fikir belirtme, gergek isi birlikte
yapma s6z konusudur.

Kaynak: Ali E. Akgiin, Halit Keskin Ve Mehtap Ozdemir, “Gegici (Ephemeral) Takimlarda Amacin
Agikligi, Hizli Bilgi Yayilimi Ve Takim Performansi Arasindaki Mliskiler” Atatiirk Universitesi Tktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 18, Say1: 3-4, (2004), s.300-301

%2 Halil Can, Oznur Asan ve Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davranis, Yaylactk Matbaasi, Istanbul 2006, 5.195

% Kogel, 5.468
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2.5. TAKIM CESITLERI

Takimmlar pek ¢ok farkl sekilde siniflandirilmaktadir. Ancak genellikle takimlar
yaptiklar1 islere gore ve bu isleri nasil yaptiklarina gore ele alinmaktadir. Bu anlamda

baslica takim gesitleri asagidaki gibi siralanabilir.

2.5.1. Cahisma Takimlari

Caligma takimlar bir {irliniin tasarlanmasi, tiretimi ve dagitimi veya bir hizmetin
sunulmasi gibi gorevleri iistlenirler. Calisma takimlarinda genellikle ¢ok yonlii egitim
almis ve belirli bir Uiriinii tiretmek i¢in gerekli olan biitiin 6zelliklere sahip is gorenler
istthdam edilmektedir. Ayni zamanda calisma takimlar1 genellikle siirekli ekiplerden

olusmaktadir.

2.5.2. Gelistirme Takimlan

Gelistirme takimlar1 orgiitsel degisime katkida bulunmak amaciyla kalitenin
arttirilmasi, maliyetlerin diisiiriilmesi veya yeni teknolojilere gecisin saglanmasi gibi
konularda ¢alismalar yapar ve bu ¢alismalarin sonunda onerilerde bulunurlar. Gelistirme
takimlari, caliyma takimlarinin aksine genellikle daimi degil gecici ekiplerdir ve {iyeleri

birden ¢ok ekipte aym anda gorev alabilmektedirler.”*

2.5.3. Capraz Fonksiyonlu Takimlar

Gilinlimiizde Orgiitler ¢alisanlarin sinerjik etkilerinden yararlanabilmek ve belirli
projeleri yerine getirebilmek icin isletmelerin farkli departmanlarinda ¢aligmakta olan
bireyleri bir araya getirmek suretiyle ¢apraz fonksiyonel takimlar olusturmaktadirlar.
Yalniz farkli departmanlardan gelen insanlarin ortak noktalar1 bunlarin ayn1 hiyerarsik
kademede gorev yapma Ozelliklerine sahip olmalaridir. Capraz fonksiyonlu takimlar
genelde orgiitlerde oldukca kompleks olan projelerde kullanilmakta olup, orgiitte farkli
departmanlarda gorevli olan calisanlarin takim kapsami igerisinde oOrgiitiin diger

departmanlarindan haberdar olmalar1 saglanmaktadir.”

2.5.4. Entegrasyon Takimlar

o4 Joseph Boyett, Jimmie Boyett, Guru Guide, John Wiley and Sons, Inc, USA: 1998, s. 142
% Ince, Bediik ve Aydogan, 5.430
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Entegrasyon takimlar1 organizasyon igerisinde koordinasyon saglayan ekiplerdir.
Bu takimlar iki veya daha ¢ok sayida calisma ve/veya gelistirme takimini birbirine

entegre ederek belirli bir ortak amag dogrultusunda calismalarini saglarlar.”®

2.5.5. Kendi Kendini Yoneten Takimlar

Kendi kendini yOneten takimlar, temel yonetim fonksiyonu olan planlamay1
kendisi yapan, is dagilimini kendisi kararlastiran ve sonug i¢in gerekli kararlar1 kendisi
veren takimdir. Siirekli olabilecekleri gibi, gegici ve belirli siireli de olabilirler. Uyeleri

genellikle beyaz yakali ve yiiksek vasifli is gorenlerdir.”’

Takimlar, tiyelerin bireysel olarak sahip olduklar1 yetenekleri bir biitiin olarak
kullanma isteginin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Takim performansini iyilestirmek
icin takim ¢aligsmalarinda iiyelerin kisilik ve degerlerine degil davranis ve yaptiklarina
odaklanilir. Bunu daha iy1 gerceklestirmek i¢in ortaya ¢ikan kendini yoneten takimlar
sorumlu olduklar1 ise iliskin tasarim, gelistirme, uygulama ve degerlendirme gibi
stireglerin tiimiimden sorumludur. Bagka bir ifade ile kendini yoneten takim, kompleks
ve birbiri ile iliskili isleri yapmak icin olusturulan, yonetim tarafindan korunan

sorumluluk ve zorunluluklar1 olan otonomili is gruplaridir.”®

2.5.6. Problem Coéziicii Takimlar

Bu tip takimlar, ayn1 boliimde calisan bes ile onbes kisiden olusurlar. Her hafta
birkag saatligine toplanirlar ve isin kalitesini, etkililigini ve ¢alisma ortamini gelistirmek
icin yollar bulmaya calisirlar ve tartisirlar. Bu takimlarda iiyeler, calisma usul ve
yontemlerinin gelistirilmesi konusunda fikir aligverisinde bulunurlar. Ancak bu takimlar

fikirlerini her zaman uygulatabilme giiciine sahip degildirler.”

% Boyett, s. 143

o7 Kogel, s. 470

% Naktiyok, s. 152

% Can, Asan ve Aydin, s. 198
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2.5.7. Sanal Takimlar

Orgiitlerde yeni teknolojilerin kullanim1 ve gelismis bilgi teknolojilerinin
kullanim1 bireylerin yiiz yiize karsilastigi durumlarla smirlanmis olan 6rgiit ve takim

kavrammni farkhlastirmistir.'

Uyelerin bilgisayar destegi sayesinde goriistiigii, bu sayede fiziksel uzakliklar:
ortadan kaldirip, ortak amag basarimi i¢in ¢alisan takimlara sanal takimlar denmektedir
ve bu tarz takimlar giinlimiiz 6rgiitlerinde sik¢a kullanilmaktadir. Sanal takimlar tipki
diger takimlar gibi bilgi paylasimi, karar verme ve amag¢ basarimi yasarlar. Ancak
bilgisayar ortamimda bir araya gelen takimlarm, yiiz yiize olusan takimlarla ayni
dinamikleri yasamalar1 beklenemez. Teknoloji sayesinde iiyeler arasindaki uzakliklar
ortadan kaldirilabilir; ama iiyeler arasindaki paylasimlar azalir. Uyeler arasinda kisith
bir toplumsal anlayis s6z konusudur. Ancak sanal takimlar binlerce kilometre
birbirinden uzakta olan ve hicbir sekilde isbirligi yapma olanagi bulunmayan orgiit
iiyelerini bir araya getirebilmektedir. Bu takimlar, birlikte ¢alisma konusunda uygun bir
yontem olmakla birlikte, isle ilgili karar ve siireglerde calisanlari tam i¢ine almadig1 i¢in

yetersiz kalmaktadir.'"’

2.5.8. Goniillii Kurulan Takimlar

Yukarda sayilan takim cesitlerine ilave olarak bir de yOnetimin zorlamasi
olmaksizin i gorenler tarafindan goniillii olarak kurulan takimlar bulunmaktadir.
“Kalite c¢emberleri” olarak da isimlendirilen bu takimlara katilim gonilli olup
yonetimler bu konuda ancak tesvik etmek ve gerektiginde yol gostermekle

yetinmektedirler.'*

2.6. TAKIM RUHU OLUSTURMA

Takmmin gorevi, hedefleri saptandiktan sonra, takim lideri, takimin verimini en

ist diizeye ¢ikaracak ve takimdaki her bireyin yaratict potansiyelini tesvik edecek bir

19 fnce, Bediik ve Aydogan, s.432
19T Can, Asan ve Aydin, s. 199-200 ]
192 Tiirk Agir Sanayi ve Hizmet Sektorii Kamu fsverenleri Sendikast, s. 732
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ortam yaratmalidir. Uygun bir ortam takim ruhunun gelismesini saglar. Gergek bir

takim ortamu, acik iletigimi, kapsamli ve katilimli bir yonetim felsefesini gerektirir.lo3

Takim ruhu olusturmak takim iiyelerinin katkida bulunmalar1 ve bir arada
calismalarini saglayarak, onlar1 tesvik edecek bir ortam yaratmak adina harcanan zaman
ve efordur. Ancak sartlar uygun oldugunda etkin bir takim bir araya getirilebilir ve en
1yi sekilde olusmasi saglanabilir. “Etkin bir takim ruhu olusturmak i¢in gerekli sartlar
sunlardir; Takim {iyeleri arasinda siki bir bag kurmak; takimda istenilen hedeflere
ulasabilmek i¢in, takim {iyelerinin her birinin ¢alisilan 6nemli projelerin sorumlulugunu
iistlenmesi ve takim c¢alismasi halinde isi yiiriitebilmek icin birbirlerine sik1 bir sekilde

bagl olmalar1 gerekmektedir”.'™

Takimimn "kimya"s1 oturmamigsa ve kimligi olusmamigsa, liyelerin bilgili veya
bilgisiz olmas1 sonug¢ iizerinde etkili olmaz. Ayri diinyalarda yasayan takim tyeleri
isbirligini gelistiremez. Kendini igsine adamak, giiclinii son noktasina kadar zorlamak,
her an ve durumda yapabileceginin azamisini sergileyebilmek takim kimyasinin

olusmasinda ilk adimdir.'®

Takimlar, degisik 6zellikte insanlardan olusur. Her birinin ayr1 bir kisiligi, farkl
iletisim tarzi ve farkl karar verme yaklasimi bulunur. Genel olarak takim elemanlar1 ya
yapict ya da yikici roller iistlenirler degisik zamanlarda insanlar bu rollerden birden
fazlasin1 oynayabilirler. Genel olarak insanlarin ¢ogu iyi bir takim oyuncusu olmak ister
ve takimin c¢abalarma katkida bulunur. Bununla beraber takim yonetici ve liderlerinin
yikic1 rol iistlenenlere dikkat etmeleri gerekir. Ornegin seytanin avukati olarak herseye
mubhalefet eden ve tartisan kimseler vardir. Bunlarin bazen yeni fikirlerin dogmasina ve
sorunlarm ¢6ziimiinde yaraticiliga yol acabilecegi dikkate alinmalidir. Ancak bu asiriya
kacarsa takim olusumunu ve ¢abalarini engeller. Etkin takim yonetici ve liderleri, takim
elemanlarini 1yi tanimali, karsilikli saygi, 6zdeslesme, giic birligi, birbirlerinin basarisi
icin calisma gibi durumlarin da basarili takim olusturma ve iyi takim ortaminin temel

malzemeleri olduklarini unutmamalidirlar.

10 7eki Atil Bulut, “Etkin Takim Olusturma ve Yénetme”, Mevzuat Dergisi, Cilt:7, Sayr:77, 2004.

1% Emin Ugiincii ve Velittin Balci, “Tiirkiye Siiper Liginde Miicadele Eden Bir Futbol Takimimn (Genglerbirligi)
Ekip Etkenliginin Degerlendirilmesi”, Ankara Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu Spormetre Beden
Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, Cilt:1, Say1: 1, 2003, 5.32

19 Faruk Tiirkoglu, “Takim Calismas1 ve Basar1”, 2008, Erisim: 17 Aralik 2010, Melekler Mekan1 Ag Sitesi,
http://www.meleklermekani.com/is-ve-kariyer/56108-takim-calismasi-ve-basari.html
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Yunanca “Synergos” dan gelen SINERIJI, birlikte ¢alismak demektir. Takim
ruhu ve gergek takim calismasi sinerji olusturur. Sinerji, ortak gii¢ ve ortak akildir.
Kazlarin “V” seklinde birlikte ucarak tek bir kazdan %70 daha hizli ugmasinin nedeni
sinerjidir. Takim ruhu duygusal yogunluk gerektirir. Ise beyin ve yiirekle odaklanmay1
gerektirir. Beyin ve yiireklerimizi kullanarak is ve gii¢ birligi yapmaliy1z, kendimize ve

takimimiza inan¢ duymaliyiz. Takim ruhu ve sinerjiye ancak bu sekilde ulasabiliriz. '*°

Uyeleri arasmnda takim ruhunu olusturmus olan takimlar, su oOzellikleri

gdstermektedirler.'”’

e Bunlardan ilki projelerin ya da gorevin yerine getirilmesi sirasinda
minimum personel degisim oranidir. Takim ruhunu olusturmus takim elemanlari, gorev
yerine getirilmeden takimdan ayrilmamaktadir. Daha iyi bir {icret, statii veya pozisyon

avantaji1 gibi oncelikli unsurlar dahi takim birliginden sonra gelmektedir.

e Bu takimlardaki diger bir 6zellik ise, takimda bir benlik olusmasidir. Takim
iiyeleri ¢ogu zaman benzer sdzciiklerle konusup, ortak espriler gelistirmektedir. Ogle

yemeklerini birlikte yemekte ya da is ¢ikis1 bazi sosyal aktivitelerde bulunmaktadir.

e Bu takim iiyelerinde seckinlik duygusu gelismektedir. Takim tiyeleri
benzersiz bir seyin parcasi olduklarmi hissetmektedir. Uyeler igin isimlerinin bu takim

icinde yer almas1 oldukc¢a 6zeldir.

e Takim iiyeleri arasinda gozle goriiliir bir hoslanma duygusu olusmaktadir.
Takim tiyeleri yaptiklar1 isten memnundur ve bu tiim takima bir rahatlik duygusunun
hakim olmasmni saglamaktadir. Takimlar saglikli bir ortami1 yansitmakta ve iletisim

kolay, giivenli ve sicak olmaktadir.

2.7. TAKIM PERFORMANSINA ETKi EDEN FAKTORLER

Bu giine kadar takimlar {izerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde, farkl takim
tiirleri icin farkl etkililik kriterleri ve etkililigi etkileyen farkl degiskenler kullanildigi
ifade edilebilir. Takim etkililigi pek cok seviyede Olgiilebilir. Takim etkililiginin

Olgiilmesinde kriter olarak kullanilan performans pek cok seviyede farkli sonuclar

106
Bulut, s. 14

197 Nalan Ergiin, Takim Calismasinda Liderin Rphi ve Tiirk Hava Yollart Ucak Bakim Unitesinde Bir Uygulama,
(Yayinlanms Yiiksek Lisans Tezi), Anadolu Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskigehir 2001.
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verebilir yani bir takimin bir seviyedeki performansi diger seviyelerde de performansli

olacagi anlamma gelmeyebilir.'®®

Baglangictan itibaren belirlenen performans hedefleri takim etkinligini
yiikseltecektir. Bu hedeflerin agik, anlasilabilir, ayrica gozleme uygun ve Olgiilebilir
olmas1 gereklidir. Boylece devam eden siiregler icin belirlenen bu hedefler kontrol
edilecek ve gerekli girdiler saglanarak performans artirilacaktir. Bu hedeflerin
belirlenmesinde takim iiyelerinin katiliminin saglanmasi ve bu hedeflerin orgiitlerin

genel hedefleri paralelinde olmasi gerekir.'®

Takimlarn performansina pozitif yonde etki eden c¢ok sayida faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda yer alan etkili liderlik, takim ic¢indeki iletisim ve
takim  arasindaki uyumun takimlarn = performansin1  dogrudan etkiledigi
disiiniilmektedir. Son yillarda yapilan c¢alismalarda bu ii¢ faktdre heterojenlik ve

motivasyon kavramlarinn da eklendigi goriilmektedir.''

2.7.1. Motivasyon

Dilimizde Giidiileme, Giidiimleme, Glidiilenme olarakta ifade edilen Motivasyon
kavrami, kisilerin belli bir amac1 gergeklestirmek tizere, kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1 ve caba gostermeleri seklinde tanimlanabilir. Motivasyon ile performans
cok yakindan iliskilidir. Motive olmayan personelin performans gostermesi

beklenmemelidir.!"!

Yiiksek motivasyonu saglayabilmenin temel kosulu, oncelikle
yiiksek i¢ motivasyona sahip ve basar1 yonelimi yiiksek kisileri ise almak, ayn1 zamanda
kisilerin hedefleri 1ile organizasyonun hedeflerinin Ortiismesini = saglamaktir.
Motivasyonun diisiik oldugu bir is ortaminda, takim ¢alismasi da bosa zaman ve kaynak
harcamaktir. Ciinkii insanlar takimi basariya ulastiracak ¢abay1 gostermeyecek ve bu
cabay1 birbirlerinden bekleyecektir.''? Orgiitlerin basarili olmas: biiyiik 6lciide drgiit
icerisinde c¢alisan personelin yiiksek performansla calismasina baghdir. Personelin

performanst ise; onlarin gereksinimlerinin, beklentilerinin ve isteklerinin yerine

1% Akgiin, Keskin ve Ozdemir, 5.305

19 Zehir ve Ozsahin, $.269

"% John H. Bradley, Frederic J. Hebert, “The Effect Of Personelity Type On Team Performance”, Journal of
Management Development, Vol:16, No:5, USA, 1997, p.337-353.

m Kogel, 5.483

12 Acar Baltas, “Ekip Calismas1 Her Derde Deva m1?”, Activeline Gazetesi, No:44, Kasim 2003.
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getirilmesi ve dogru sekilde yonlendirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Orgiitlerde
takim temelli bir orgiit modelinin uygulanmasi, motivasyon ac¢isindan beklenen
performans diizeyinin ortaya ¢ikmasmi saglayacaktir. Takimlarin etkinliginden soz
edebilmek icin, takimlarin hedeflerini gergeklestirme azim ve kararliligma ne olglide
inandiklarinin ve buna ulagsmak i¢cin ne diizeyde motive olduklarmin belirlenmesi

gerekmektedir.'?

2.7.2. iletisim

Iletisim, etkilesimde kullanilan bir aragtir. En az iki birimin birbiriyle alis-
verisidir."'* Ozellikle astlarm ¢alismalarimi yeterince kontrol etmenin en énemli yolu
iletisim silirecinden ge¢mektedir. Sik sik iletisim kurmak, takim elemanlarmim hem
yonetici ile hem de birbirleri ile iletisim siirecini devam ettirmelerini saglamak ve
desteklemek yoneticinin gorevleridir. Aksi durumda calisanlar merkezden kolaylikla
kopabilirler. Teknolojinin sagladigi biitiin iletisim kanallarin1 aktif olarak kullanabilmek
bu siireci kolaylastiracaktir.'"> Kisaca, iletisim yoneticinin dikkat etmek zorunda oldugu
en dnemli slireglerden birisidir. Yonetici diinyanin en iyi planini yapabilir veya kararmni
verebilir ancak bu uygulamaya aktarilmadigi siirece anlamsizdir. Uygulamaya
aktarmanmn ilk sart1 ise; iletisimdir. iletisim eger kurallarina uyulmazsa bir darbogaz
rolii oynayabilir ve mesajm ancak bir kismu ilgililere ulasabilir. Bunun sonucu ise

gecikme, performans diisiikliigii, kayip, zarar vs. sekillerinde kendini gosterir.''®

2.7.3. Liderlik

Takimlar1 bireyler olusturur. Uyeler kendi aralarindan birisini “takim lideri”
olarak secebilirler. Ama genellikle “liderlik” vasfinin getirdigi 6zellikler bu kisileri
kendiliginden “takim liderligi” i¢in 6n plana ¢ikartir. Takim lideri; en basit anlamiyla,

takim toplantilarin1 yoneten ve takim faaliyetlerinden sorumlu olan takim iiyesidir. Bir

'3 Derya Ergun Ozler ve Emrah Koparan, “Takim Performansina Etki Eden Takim Calismasina iliskin Faktorlerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi, Say1:8,
2006. 5.6

14 Mustafa Giimiis, Yonetimde Bagart Icin Altin Kurallar, Alfa Basimevi Dagitim, Istanbul 1995, s.111

15 Cigdem Kirel, “Sanal Orgiitlerde Orgiitsel Davramisin Gelecegi”, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi,
Cilt:1, 2007, 5.97-98

16 Kogel, 5.404
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kisinin takim lideri olmas1 onun tiyelik gorevleri yiikiiniin omzundan kalkmas1 anlamina
gelmez. Takimin tyeleri bir zincirin halkalar1 gibidir. Zincir ise en zayif halkasindan
kopar. Dolayisiyla, bir halkanin zayiflig1 biitliin bir takimin verimliligini distirtir. Bu
nedenle, takim tyeleri kendilerini stirekli olarak gelistirmeli ve takim lideri de bu

yondeki ¢aligsmalari desteklemelidir.""”

Takim liderleri, takim {yelerinin is siireclerinde gerek duyduklar1 veya
duyacaklar1 becerileri kazanmalarina yardimeci1 olmalidir. Yeterli beceri seviyesindeki
takim iiyeleri, iyi ¢alismakta ve anlamli sonuclar alabilmektedir. Ancak takim lideri,
iiyelerin teknik ve yonetsel becerilerine ek olarak bir takim kilit sorumluluklara da sahip

olmalarina yardimci1 olmalidir.'"®

Etkili bir takim liderinin asagidaki Ozelliklere sahip olmas1 gerektigi

soylenebilir.'"’

[E—

Sonuglara yonelmis,

Iyi orgiitleyici,

Digerlerine kars1 saygili,

Motive edici,

Hizli ve agik diisiinme yetenegine sahip,
Sozel akicilik,

Verileri 6zetlemede basari,

Istekli,

A S I

Tarafsiz olabilen,

. Sabirli,

—_—
—_ O

. Analitik diisiinebilen,

—_—
[\

. Duyarl,

—
(98]

. Digerlerinin konusmasina izin verici,

—_—
N

. Dinleyici,

—
W

. Hassas durumlarda taktik gosterici,

—
o)

. Kararly,

17. Takim kavramlarini anlayan,

"7 Dereli, Baykasoglu, s.14—15

"8 David Cleland, Strategic Management of Teams, John Wiley&Sons Inc., New York, 1996, p. 92.

"9 Miirsit Kuyumeu, [lkogretim Okullarinda Okul Kiiltiirii ve Takm Liderligi (Elazng Ili Ornegi), (Yaymlanmis
Doktora Tezi), Firat Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii, Elaz1g 2007.
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18. Sorgulayici,

19. Acik fikirli,

20. Ozgiiveni olan,

21. Kritik durumlar1 tanima,

22. Kendi roliine elestirel bakma,
23. Yaratici,

24. Digerlerini cesaretlendirici,

25. Empatik olma.

2.7.4. Uyum

Bir takimin uyumlulugu, bireysel pargalar1 baglayip tek bir biitiin haline getiren
bagin kuvvetiyle belirlenir. Uyum, bazen “biz-hissi”, liyelerin kendilerinden “biz”,
“bizler” diye bahsetmeleri olarak da tanimlanabilir.'*® Takimm yiiksek performans
gosterebilmesi i¢in takim igerisinde yer alan liyeler arasinda uyumun saglanmasi i¢in
gerekli her tiirlii ¢abanin gosterilmesi zorunludur. Bu c¢abanin gdsterilmesinde takim
iiyelerinin her birinin uyumlu ¢alismanin 6nemini kavramis olmasi ve c¢ikabilecek
uyumsuzluklar1 gidermede ortak hareket etmeleri gerekmektedir. Takim {iyeleri
arasinda uyumlu bir calisma ortamimin saglanmasi tizerinde takim liderlerinin de biiyiik
rolii bulunmaktadir. Uyumun hakim oldugu bir takim c¢alismasinda ¢alisanlar olumlu
yonde motive olmakta, iliyeler arasinda giigli ve saghikli bir iletisimin oldugu

goriilmekte tlim bunlar da takimim performansini olumlu yonde artirmaktadir.

2.7.5. Heterojenlik

Takimlarin performansina etki eden sonuncu faktdr heterojenliktir. Takim
icerisinde yer alan iiyelerin birbirinden farkli ozelliklere sahip olmasmin takimin
performanst {izerinde olumlu etkiler yapabilecegi ve performansi artirabilecegi

diistiniilmektedir.

Takimdaki heterojenligin boyutlarindan biri olan kolayca saptanabilen yonler,

hizlica karar verilebilen ve kisiyi yiizeysel bir bigimde incelemekle ortaya konulabilen

120 John Adair, Etkili Takim Kurmak, $.32-33
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yonlerdir. Bunlar, Orgiitte ya da takimda c¢alisma siiresini ve egitim diizeyini
kapsamaktadir. Yas, cinsiyet, irk, etnik koken ve ulusal koken de kolayca saptanabilen
yonler arasinda yer almaktadir. Altta kalan yonler; daha az belirgindir, ispatlanabilirligi
daha zordur ve yoruma agiktir. Goérevle baglantili altta kalan yonler; fiziksel beceri ve
yetenekler, bilissel bilgi, beceri, yetenekler ve is deneyimi gibi yonleri icerirken, iligkili
odakli altta kalan yOnler; sosyal statii, tutumlar, degerler ve kisilik gibi yOnleri

icermektedir.'!

12l Ozler ve Koparan, s.10-11
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UCUNCU BOLUM

TAKIM CALISMASINDA STRATEJIK LIDER GEREKLILIGI

3.1. TAKIMDA STRATEJi OLUSTURMA VE STRATEJIK LiDERIN
ROLU

Strateji, bir orgiitiin dig ¢evresi tarafindan yaratilan firsatlar, riskler, tehditler ve
sahip oldugu kaynaklar arasindaki karsilastirmadir. Bu ylizden strateji Orgiitiin, neyi
basarmak istedigi ve aktivitelerine rehber olacak politikalar arasindaki anahtar bir hat
olarak goriilebilir.'** Giiniimiiziin "Bilgi Cag1" olarak addedildigi diisiinildigiinde
baslangicta askeri terminolojide kendine yer bulmug 'strateji" kavrammin kamu
kurumlar1 ve 6zel kuruluslarda da kullanilmasi uygundur. Nihayetinde bu kurumlarin da
kendilerini var etmeye c¢alistiklari, bu var olusun da maddi temelleri oldugu

bilinmektedir.

Stratejiler, oOrgiitiin amac¢ ve hedeflerine nasil ulasilacagmi gdsteren kararlar
biitliintidiir. Etkili stratejiler olmaksizin amag¢ ve hedeflere ulasmak miimkiin degildir.
Strateji belirlerken stratejilerin vizyon, misyon, amag¢ ve hedeflerle karsilikli uyumuna

dikkat edilmelidir.'*

Takimlardaki en 6nemli rollerden biri liderlik roliidiir. Lider takimi basariya
gotiiren, onemli kisilik o6zellikleri olan ve ayni zamanda digerlerini etkileme giicii

yiiksek olan kisidir.

Stratejik liderin ana mesuliyeti, ne kadar biiyiik ya da ne kadar miihim olurlarsa
olsunlar orgiitiin kisimlar1 degil, orgiitiin biitiiniidiir. Bir stratejik lider teskilatin1 dogru
istikamete gotiirmelidir. Bunu da en 1yi stratejiyi tespit etmek ve arzu edilen neticeyi

124 Net bir hedef olmadan bir takim

elde edene kadar onu takip etmekle basarabilir.
calismas1 planlanamaz. Ustelik nereye gittigini bilmeyen bir lideri kimse takip etmez.
“Bir kor, bir baska kore onderlik ederse her ikisi de kuyuya diiser.”'* Yetenekli liderler
orgiit i¢in bir vizyon olusturmalarinda, orgiit ¢alisanlarinin ilgisinin ¢ekilmesinde,

stratejik hedeflere bagliligin olusturulmasinda ve orgiitiin stratejik islerinin gelistirilmesi

122 Eres, s.22

12 Ulgen ve Mizre, 5.198

124 Adair, Etkili Stratejik Liderlik, s.159
125 Adair, Etkili Takim Kurmak, s.156
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ve orgiitsel kaynaklar iizerine odaklanilmasinda orgiite cok yararli bir ara¢ saglar.
Meydana gelen olaylar1 tanimlayabilme ve oOrgiit icin onlarm karmasik yonlerini
kavrayabilme, mevcut stratejileri biiylik bir hiinerle isletebilme ve bu stratejiler icin
destek olusturabilme, zorlayici bir tarzda gelecek i¢in bir vizyon ortaya ¢ikarabilme ve
giivenilir ekipler ve iligkiler olusturabilme yetenekleri, arzu edilen degisimin meydana
gelmesine yardimci olacaktir. Bu sekilde stratejik yapi; stratejik liderler i¢in biiyiik bir
onem tasir, onlar1 faaliyetlerinde destekler ve liderlik yeteneklerini gelistirmeleri igin
gerekli ortami hazirlar.'*® Liderler stratejinin yiiriitiilmesi yoniinde gerekli davramslari
benimsetmek icin Orgiit tiyelerini etkileme yetenegine sahip olmahdirlar. Liderlik; ikna,
motivasyon ve orgiit deger ve kiiltiiriinde degisim yapilmasmi gerektirir. Orgiitte yeni
bir strateji uygulamaya ¢alisan stratejik liderler ¢alisanlarina konusmalar yapar, emirler
gonderir, isbirligi olusturur, orgiit vizyonuna uygun davraniglarda bulunmalari i¢in orta
yoneticileri ikna ederler. Liderler stratejinin olusturulmasi ve uygulanmasina diger
yoneticilerin katkida bulunmalarii saglarlarsa stratejinin yiriitiilmesi daha kolay hale
gelir. Liderler strateji yoniinde yeni davraniglar benimsetmek ve yeni deger ve tutumlar

asilamak i¢in c¢alisanlar1 motive etmeye caligirlar.'*’

Sonug olarak, insanlar araciligiyla kurulan, gelistirilen ve isletilen sistemler ne
kadar miikemmel olursa olsun icerisinde insan unsurunu barindirmaktadir. Biitlin
sistemler siirekli gelismek, zamana ve kosullara uyum saglamak zorundadir. Insanlardan
olusan her orgiitiin basaril1 ve verimli ¢aligabilmesi i¢in yonetim bilimi insan faktoriiniin
on plana c¢iktigin1 vurgulamaktadir. Dolayisiyla takim ¢alismasinin biiyiik 6nem
kazandig1 glinlimiiz diinyasinda takim liderliginin 6nemi daha da c¢ok artmistir.
Organizasyonlarda basarili olan liderler strateji belirleme 6zelligine sahiptirler. Stratejik

liderler de, takimin stratejisini belirleyip takimdaki bireyleri bu yonde yonlendirmelidir.

3.2. STRATEJIK LIDERLIK iCIN GEREKLIi YETERLILIKLER

Yeterlilikler bir liderin gereken gorevlerini yerine getirmesini saglayan bilgi,

beceriler, nitelikler ve kapasitelerdir. Bir yeterlilik dogal yetenege bagl olabilir veya

126 poister, Theodore H. ve Gregory D. Streib (1999); “Strategic Management in The Public Sector”, Public
Productivity & Management Review, Vol. 22, No. 3, s. 320 )

127 Ufuk Durna ve Veysel Eren, “Kamu Sektoriinde Stratejik Yonetim”, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:35, Sayi:1, 2002,
s.4-5
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o0grenim, egitim ya da deneyimden tiiretilebilir. Genelde stratejik lider yeterlilikleri daha
disik seviyelerde liderlik gereklerinin temeli iizerine kurulmustur. Liderlik
yeterliliklerinin  ana  kategorileri kavramsal, teknik ve kisileraras1 olarak
gruplandirilabilir. Stratejik kavramsal yeterliliklere karmasik ve belli olmayan stratejik
diinyay1r anlama ve bununla ugrasma i¢in gerekli olan diisiinme becerileri dahildir.
Teknik yeterliliklere organizasyonu etkileyen dis politika, ekonomik ve kiiltiirel
sistemler dahildir. Kisileraras: yeterliliklere organizasyon i¢in hem dahili hem de harici

olan konsensiis olusturma ve etkin bir sekilde iletisim kapasitesi dahildir.'®

3.2.1. Kavramsal Yeterlilikler

Stratejik liderlerin olaganiistii karmasiklik ile basa ¢ikmasi i¢cin belli kapasiteye
sahip olmas1 gerekir. Stratejik kavramsal yeterlilikler, bilgi birikimi gelistirme, sorun

yonetimi ve gelecek planlamayi igerir.

3.2.1.1. Bilgi Birikimi Gelistirme

Her liderin egitim, deneyim ve kendi ¢alismasi ile zamanla karmagik bir bilgi
yapist olusur. Stratejik lider i¢in, bu bilgi yapisi stratejik diinyanin "haritasidir"; bu
ylizden bu sebep-sonug iliskileri de stratejik ortamda 6nemli faktorlerin dinamik bir
gosterimidir. Ug 6zellik iyi bir bilgi birikimi olusturmak i¢in gereklidir. Ilki, lider yeni
deneyimlere ve astlar1 da dahil olmak {izere digerlerinden gelen tavsiyelere acik
olmalidir. ikincisi lider yansitic1 olmalidir, gegmis deneyimleri yeniden diisiinmekten ve
bunlardan ders almaktan korkmamalidir. Ugiinciisii ise, lider konusunda deneyimli

olmalidir.

Bilgi birikimi geleneksel siif yontemleriyle 6gretilemez. Yeni bilgi ve deneyimi
yansitip anlamimi kavrayacagi i¢in zamanla birey tarafindan gelistirilir. Bilgi birikimi,
organizasyonda dogrudan stratejik liderlik seviyelerine dogru liderler gelisme
kaydettikge sekillenir. Bireysel inisiyatif genis bilgi birikimi gelistirmede Onemlidir.
Sonug olarak, stratejik lider olmanm bir boliimii de bu zihinsel etkinlige 6ziinde ilgi

cekici ve ileriye yonelik olarak yaklagmaktir.

128 Stephen A. Shambach, Strategic Leadership Primer, (2nd Edition), USA, 2004.
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3.2.1.2. Sorun Yonetimi

Sorun ydnetimi ve karar verme iki ayr1 faaliyetlerdir. Ilkinde istenen sonug ilk
yaklagim da, degisimi ve ilerlemeyi engelleyen alternatifleri atip dogru diizenlemeler
yaparak sorunlar1 yonetmektir Hareket basit ve dogrudan alternatifi olmadigi icin
stratejik diizeyde en 6nemli sorunlarm gogu bu yaklasimi gerektirir. Ikincisi alternatif
eylem planlar1 gelistirme, basar1 ihtimalini degerlendirme ve se¢ilen eylem planini takip

etmeyi icerir.

Stratejik liderlik gereksiz ve marjinal sorunlari tantmak ve bunlardan kaginmak
icin rafine bir yetenek gerektirir. Stratejik sorunlarda ¢alismanin 6nemli bir yetenegi de
alman bilgilerin hemen oOtesinde belli olanm1 ve hangi bilgilerin eksik oldugunu
gormektir. Bu duruma aym1 hedefe giden ¢oklu yollar1 tanima, her bir yol icin firsat
maliyetlerini anlama ve her birinin dolayl etkilerini anlamay igerir. Ayrica bazi risk
derecesi kabulii de onemlidir. Stratejik sorunlar genelde 1yi tanimlanmamis olup ¢ogu
bilgiler belirsiz ve eksiktir. Cogu olas1 eylem plan1 dyle karmasik ikinci ve tiglincii sira
etkilere sahiptir ki bunlarin sonug¢larinin tamamen dogru 6ngoriisii miimkiin degildir. Bu
durum kararlara bagl kalmay1 ve belirsizlik durumlar1 altinda etkin olarak calismay1
gerektirir. Risk durumunda firsatlar1 tanima ve yakalama yetenegi en agikca stratejik
liderin 1ilgili bilgileri tanimladigi, stratejik yonii i¢in digerlerinin projeleri veya

etkinliklerinin 6nemini anladig1 ve dikkat dagiticilardan kurtuldugu yerde goriiliir.

3.2.1.3. Gelecegi Planlama

Stratejik hedeflere ulasmak i¢in tasarlanmis orta ve uzun vadeli programlar
stratejik planlarin gerceklesmesinde Orgiite yol gosterir. Stratejistlere gore bir ¢alisan,
strateji gelistirebilir ve diizeltebilir, ama stratejik lider yonlendirme, kavrama ve
odaklanma saglar. Bu sadece gelecegi hayal etme yetenegi degil ayn1 zamanda, hedefe
ulagmak i¢in gelecekte ortami sekillendirmeye proaktif bir sekilde ¢alismaktir. Stratejik
seviyede hedefler genis kapsamli olabilir ve degisen bir ortam i¢in organizasyonun
iliskisini yansitan beklenmedik durumlari barindirmak i¢in formiile edilmelidir. Bu
durum kurulu smirlar disinda bilgilerin yaratict bir bigimde diisiiniilmesini ve
islenmesini gerektirir. Organizasyonu ve ortami oldugu gibi gérme degil ama daha ¢ok

olmasi gerektigi gibi gormedir.
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3.2.2. Teknik Yeterlilikler

Teknik yeterlilikler, ¢evreyi, tiim parcalariyla bir biitiin olarak ve her parcanin
orgiit lizerinde etkisinin olabilecegini anlamayi gerektirir. Stratejik liderin teknik
yeterlilikleri dogrudan veya Orgiitsel diizeyde gerekli olan becerilerden 6nemli 6lglide
farkhidir. Daha diisiik diizeylerde kullanilan teknik beceriler stratejik liderin bilgi
birikiminin 6nemli unsurlar1 olmakla birlikte, genellikle dogrudan iist diizeydeki belirli
gorevleri ile ilgili degildir. Stratejik diizeydeki teknik yeterlilikler, orgiitsel sistemleri

kavrama ve politik ve sosyal sistemler hakkinda bilgi igerir.

3.2.2.1. Sistemleri Kavrama

Orgiitsel diizeyde, liderler kurumlarm nasil ¢alisacagmi ve nasil daha etkili
olmas1 gerektigini saglayacak kosullar1 bilir. Bu seviyedeki Orgiitsel sistemler de
karmasik iliskiler mevcut ve stratejik liderlerin ¢cok sayida raporlama ve koordinasyon
iliskileri olabilir. Bu nedenle lider oynadig: farkl: rolleri, bu rollerin smnirlarmi, onlarin
talepleri ve diger birim ve kurumlarin beklentilerini anlamalidir. Stratejik liderler, kendi
astlarinin tam olarak anlamasi ve bagli kalmalar1 i¢in ¢ok kiiltiirlii ortamda nasil

calisacaklarini bilmelidirler.

3.2.2.2. Politik ve Sosyal Yeterlilik

Bu politik ve sosyal yeterlilige politika gelistirme, strateji gelistirmede bilgi
vermek ve stratejiylr uygulamak icin yeterli kaynaklarin giivenligini saglamak i¢in
calismak amaciyla sahip olmak gerekir. Politika formiile etme takiminin iiyeleri olarak
stratejik diizeydeki liderler, ulusal ¢ikarlar1 ve hedefleri belirlemeye yardim ederler.
Bunlarin ulusal gilivenlik gereksinimleri, yararlari, maliyeti ve riskleri dengeli bir

argliman sunar.
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3.2.3. Bireylerarasi Rol Yeterlilikleri

Stratejik liderin kisilerarasi yeterlilikleri 6rgiit icinde uzlagsma yaratma kabiliyeti,

dis kurum veya kuruluslar ile miizakere yetenegi ve iletisim yetenegidir.

3.2.3.1. Uzlasmacihk

Eger bir konuda koordinasyon ve etkinlik varsa uzlagsma gerekli olmaktadir.
Uzlagmacilik akil ve mantiga dayali, akil ve mantig1 uzun bir siire i¢cinde barindiran

etkili bir karmasik siirectir. Uzlasma oybirligi ile anlasma degildir.

Stratejik liderler tesvik edici ve ayn1 zamanda da gerektiginde isbirligi yapmaya
istekli olmalidir. Konsensiis olusturma direktif vermeden veya komuta etmeden
farkhidir. ~ Stratejik  liderler organizasyonel liderler gibi dogrudan emirler
yaymlamayabilse de bu gibi emirler karmasik stratejik diinyada daha az giice sahip
olacaktir. Grup iiyeleriyle calisirken konsensiise varmak onemlidir. Grup {iyeleri
emirlere cevap vermeyecektir. Aslinda konsensiis olusturma islemi etkin gerekcenin
meydana geldigini ve miicadeleci sorunlarin ¢oziilmesini saglar. Bu durum gelecege

daha iyi uzama ihtimali olan uzun siireli hedeflere baglhlik kazandirir.

3.2.3.2. Miizakerecilik

Stratejik diizeyde bir¢ok iliski yataydir ve bagimli degildir. Bu iligkilerin pek
cogunda stratejik liderlerin becerileri miizakere temeline dayanmaktadir. Basarili bir
miizakere bir dizi kisileraras1 beceri gerektirir. Belki de en dnemlisi diger katilimcilar
icin eszamanl olarak saygili bir sekilde goriisiilemeyen konularda saglam durma
yetenegidir. Bu yetenegin altin1 ¢izen kisisel nitelikler dinleme becerisi, konusulmamais
glindemleri teshis etme becerisi ve kisinin kendisini goriisme siirecinden kisisel olarak
ayirma kapasitesidir. Bagarili goriismenin 6zii ise uzlagmak i¢in hala isteklilik

gosterirken bir sorun iizerine agik bir konum belirtmektir.
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3.2.3.3. iletisim

Organizasyonda stratejik liderler dolayli ve dolaysiz araglar araciligiyla iletisim
kurarlar. Liderler politika, diizenleme veya vizyon ile degisime kalkistiginda,
iletisimleri her seviyede kesilir. Bu ylizden istenen mesajin alinmasini saglamak i¢in
kelime se¢iminde dikkatli olmak gerekir. Organizasyon disinda ise stratejik liderler,
hiikiimet kurumlari, ulusal politik liderler ve bunlarin segmenleriyle iletisim kurarlar.
Bu durum birkag arag ile gerceklestirilir. Haber medyasi i¢cin yazma, toplantilar ve
goriismelerle veya kamuya acik demegler vermeyle stratejik liderler organizasyon i¢in
iletisim kurarlar. Bu durum diisiince, yonlendirme ve islem agiklig1 gerektirir. letisimle
ilgili niteliklere sahip olmak, yliksek derecede ikna edicilik ile birlestirilmis olup lidere
destek olma, konsensiis olusturma ve basarili olarak goriisme yapma i¢in gereken
araclar1 saglar. Kisa, acik ve ikna edici bir sekilde iletisim kurma (anlasilmasi giig,
belirsiz bir ortamda wugrasirken) stratejik liderlerin uzmanlagmasit gereken bir

yeterliliktir.

Sonu¢ olarak oOrgiitler, teknolojik gelismeler sonucunda yasamlarini
sirdiirebilmek ve gelismelere uyum saglayabilmek icin bilgiyi siirekli kullanmak
zorundadirlar. Bunun i¢in Orgiitlerin geleneksel orgiit yapilarini ve liderlik bi¢imini
degistirip, stratejik liderligi ve dolayisiyla stratejik liderin sahip oldugu kavramsal,
teknik ve bireylerarasi rol yollarmi orgiitsel yapiya kazandirarak yeniden yapilanmalari
gerekmektedir. Bu nedenle degisime karsi iggdrenlerini hazirlamak, gerekli bilgileri
ogrenmelerini saglamak orgiitlerin ana gdrevi haline gelmistir. Orgiit i¢inde stratejik
liderin sahip oldugu yeterlilikler ile 68renen bir Orgiit yapisi olusmaktadir. Takim
calismasi i¢in vazgecilmez unsurlarm basinda takim 6grenmesi gelmektedir. Takim
ogrenmesi icin belki de en 6nemli unsur takimin lideridir. Ancak orgiitte liderlerin bir
seyleri dgrenmesi yetmemektedir. Orgiitler biitiin isgorenlerin 6grendiklerine ihtiyag
duymaktadir. Bilginin 6grenilmesi bireyle baslar. Birey bilgisini takimi ile paylasir ise
onlarin da 6grenmesini saglar ve Orgiit boylece 6grenen orgiite doniislir. Bu nedenle
takimlar orglitlerin 6grenen Orgiit olma siirecinde ¢cok onemli bir katkiya sahiptir. Ayrica

orglit icinde iletigimi artirip yeni bilgilerin takim i¢inde paylasilmasi saglanabilir.
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3.3. TAKIMDAKI CATISMADA STRATEJIK LIDERIN ROLU

Her canli organizma, yasamsal nitelikte bir ihtiyacini karsilamak istedigi zaman
bir engelle karsilastiginda sikinti ve bunun dogurdugu gerginlik ve bozulma olay1
meydana gelmektedir. insan bakimindan da catisma, gerek fizyolojik ve gerekse sosyo-
psikolojik ihtiyaclarin tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik
halleridir. Catismay1 kisinin i¢inde bulundugu sosyal ortam ve zaman diliminde
istemedikleri ile kars1 karsiya kalmasi ve sonug i¢in zorlanmasi halinde gergeklestirdigi

davranis, ulastii duygusal yap: olarak tanimlamak miimkiindiir.'*

Catisma, iki veya
daha fazla kisi veya grup arasindaki ¢esitli kaynaklardan dogan anlagsmazlik olarak da
tamimlanir.’*° Nasil tanimlanmis olursa olsun, anlagsmazlik, zitlasma, uyumsuzluk ve
birbirine ters diisme ¢atismanin temel unsurlarin1 meydana getirir. Bu unsurlarin esas
oldugu bir ortamda taraflar, kendi ¢ikarlarimmi gerceklestirmek veya goriislerini hakim

kilmak ¢abasi i¢ine girerler.m

Siradan gruplarda oldugu gibi takimlarda da catigmalarin ortaya ¢ikmasi
dogaldir ve etkili bir bigcimde yonetilirse takimin isleyisine katkida bulunmasi bile

. . . 132
miimkiindiir. "

Catismalar, “takim yonetimi”nin vazgecilmez unsurlaridir. Bu nedenle,
basarili olmak isteyen takimlar yapici catigmalardan yeterince faydalanmalidir, takim
iiyeleri “catismasimni bilen” kisiler arasindan, takim lideri de “catigmalar1 yonetebilen”
kisiler arasmndan secilmelidir.'*® Bir problemin ¢6ziimii i¢in komite ya da takim gibi bir
tiirden toplantilara liderlik etmek zor bir istir ve hem gorev hem de koruma faktdrlerinin

yani sira bireysel bazda akil, kisilik ve karakter gerektirmektedir.'**

Orgiitlerde ortaya c¢ikan catismalar iizerinde ii¢ temel yaklasimdan soz
edilmektedir. Bunlar geleneksel, davranigsal ve etkilesimci yaklasimlar seklinde

siralanabilir.

e Geleneksel/klasik yaklagim, catismayi istenmeyen bir durum olarak kabul

etmistir. Bu yaklasima gore, catigsmalardan kaginmali ve meydana geldigi anda hemen

12 Kaya Yildiz, “Universitelerde Catisma ve Catisma Yonetimi”, Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:3, No:5, 2003, 5.109

130 Kogel, 5.506

13! Emel Bahar, Isletme Becerileri Grup Calismasi, Detay Yaymcilik, Ankara 2009, s.115

B2 Milli Egitim Bakanlhg1, Anahtar Beceriler Ogrenci Modiilii IT, Milli Egitim Bakanligi, Ankara 2004

13 Tiirkay Dereli vd, Catisma Yénetimi, 2004, Erisim: 6 Ocak 2011, Gaziantep Universitesi Ag Sitesi:
http://gul3.bim.gantep.edu.tr/~gusem/formlar/bil_bank/catismayonetimi.pdf

134 Adair, Etkili Takim Kurmak, $.201
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izlenerek ortadan kaldirilmalidir. Bu yaklasimda, catisma genel olarak yikicidir ve

yonetimin bu anlamda gérevi 6rgiitii ¢atismalardan korumaktir.'*®

e Davranigsal yaklasimda, catisma oOrgiitsel hayatta ¢ok sik rastlanan bir
durum olarak gériiliir. Orgiit gereksinmeleri, ¢ikarlari, amaglar1 ve beklentileri siirekli
catigma halinde bulunan bireylerden olusan bir sistemdir. Bu sistemde c¢atigmalar

azaltilabildigi kadar azaltilmalidir. Ancak catisma tamamen ortadan kaldirilamaz.'*

e Etkilesimci/modern yaklasim ise ¢atismay1 dogal bir olay olarak gdérmekte;
orgiitsel ahenk ve uyumunun, gelismeyi, degisimi ve yaraticiligi azalttigini ileri
siirmektedir. Buna gore “catigma yasamayan orgiitler, hareketsiz, cansiz ve yok olmaya
mahkimdur”. Catismanin hi¢ olmamas1 kadar yasanan siddetli catismalar da orgiitsel ve
yonetsel basar1 ve performans agisindan zararlidir. Yonetimin gorevi, ¢atismayi, optimal
orgiitsel basartya hizmet edecek bicimde yonetmek ve tesvik etmektir. Bir bagka
ifadeyle, etkilesimci yaklagim, biitiin yoneticilerin catigmalar1 ¢6zmek ya da engellemek
yerine, catismalarin zararli yonlerini minimize, yararli yonlerini maksimize edecek bir

.. . .. 1
strateji benimsemelerini savunmaktadir.'>’

Modern yonetim anlayisinda bir Orgiitte c¢atismalar ka¢milmazdir. Bunlari
tamamen ortadan kaldirmak miimkiin degildir. Dolayisiyla lider bu ¢atigmalari, drgiitiin
yasama ve gelismesine katkida bulunacak sekilde yonetmelidir. Hi¢ c¢atismanin
olmadig1 organizasyonlarda yenilik, degisim, yaraticilik ve performans etkilenecegi
gibi, siirekli ve 6nemli catigmalarin oldugu organizasyonlarda da kararlarin gecikmesi
ve verilememesi, tavizlerin sorunlari ¢ézmeye yetmemesi vs. gibi nedenlerle yine
performans olumsuz yonde etkilenecek hatta Orgiitiin varligint siirdiirmesi tehlikeye
diisecektir.”® Her seyden 6nce takim liderleri takimlarmi her yoniiyle tanimali, bireysel
becerilerine dair temel bilgiye sahip olmali, bireylerin uzmanlik alanlarmi bilmeli, takim
calismasinin ruhuna inanmali, takim ic¢i ¢atismalart Onlemeli, etkili iletisim ve

demokratik bir ¢calisma ortami saglamalidir.

"% Barls, s. 386

13 Kiirsat Ozdasli ve Ali Murat Alparslan, “Catisma Yonetimi Stratejilerine Iliskin Tutumlar: Kamu, Ozel Sektdr ve
Sivil Toplum Kuruluslar1 Yoneticileri Uzerinde Mukayeseli Bir Arastirma”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri
Dergisi, Cilt: 1, Say1: 2, 2009, s. 17

37 Ali Sahin, Filiz Tufan Emini, Omer Unsal, “Catisma Yonetimi Yontemleri ve Hastane Orgiitlerinde Bir
Uygulama”, Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1:15, 2006, 5.555

138 Kocel, 5.505-506
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Takim liderlerinin en 6nemli gorevlerinden birisi, takimin stratejilerine yonelik
olarak takim i¢inde olusan anlagmazliklari gidermek ve takimdaki olumlu heyecam
canli tutmaktir.””® Takim lideri, digsal iliski ve irtibatlar1 saglar, takimda problem
oldugunda ve yardim istendiginde problemi ¢6zmek i¢in bir tamirci gibi davranir, ortaya
cikan catigsmalar1 ¢6zer, beklenti ve rolleri aciklar, dgretir, destek ve takim iiyelerinin

ihtiya¢ duydugu yardimi saglar.'*
Asagida sirasiyla catismay1 azaltma stratejileri agiklanacaktir:

1- Gii¢ kullanma ve zorlama: Bu yol catigmalarin, yOneticinin giliclinii ve
otoritesini kullanarak c¢odziimlenmesini ifade eder. Bu yolu izleyen yonetici, “burada
amir benim, bu is su sekilde olacaktir” demektedir. Bu yonteme yOneticinin verdigi
karar taraflardan birisi lehine olabilir. Karar taraflar arasinda anlasma saglamayabilir

fakat her iki tarafca da kabul edilecektir.'"’

Bu yontemi uygulayan yoneticinin dirayetli
ve saglam bir otoriteye sahip olmasi dnemlidir. Bu 6zelliklerden yoksun bir yoneticinin
inandiric1 olmasi da beklenemez.'** Stratejik liderdeki temel Szellikler iginde olan
belirsizliklerle bas edebilme yetenegi, bdyle durumlarda 6n plana ¢ikmaktadir. Stratejik

lider, Grgiitte var olan catismay1 karizmasi ve otoritesi ile ¢oziime kavusturur.

2- Yumusatma: Bu yontemde, catisan taraflardan birbirlerinin olumsuz
yonlerini degil olumlu yonlerini gérmeleri istenilerek; daha ¢cok anlasabilecekleri ortak
konular, goriisler ve ortak degerler lizerinde durulur. 3 Bu davranis ile yonetici ¢atisan
taraflarin farkliliklarin1 ortaya ¢ikarmasini 6nleyerek, dayanisma halinde olmaya sevk
eder. Taraflara sogukkanli olmalarmi ve akilli hareket etmelerini tavsiye etme; sorunu
fazla biiylitmemeleri gerektigini vurgulama gibi eylem ve uygulamalar bu metot

kapsaminda diisiiniilmesi gerekenlerdendir.'**

3- Gormezden Gelme: Yonetici taraf olmadan, dogrudan ¢atismaya miidahale
etmeden ve olaylar1 akisma birakarak catismanm bitmesini bekleyebilir.'* Zaman

icinde personelin kendi problemlerini kendilerinin ¢6zece8i distniiliir. Kiiclk

139 J.S. Zaccaro, L.A. Rittman ve A. M. Marks, “Team Leadership”, The Leadership Quarterly,, Volume: 12, Issue:
4, Pages: 453, Winter:2001.

140 Naktiyok, s.151

" Kogel, 5.515-516

"2 Barlt, 5.392

143 Sahin, vd, 5.557

" Barlt, 5.393

145 Ozdasli ve Alparslan, s. 17
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problemler kendiliginden ¢oziilebilirse de catisma sebebi 6nemli oldugu takdirde artarak
organizasyonda daha biiylik huzursuzluk kaynagi olabilir. Baz1 yoneticiler, bir konuda
bir sey yapmak veya karar vermek c¢atigmay1 artiracaksa, o konuda karar vermekten

veya isi yapmaktan kaginarak ¢atismay1 dnlemeye calisirlar.'*®

4- Oylama Yontemi: Bazi anlasmazlik ve c¢atisma konularinin ¢oziimiinde
izlenebilecek en uygun yontemlerden biri, taraflara ayri ayr1 bir topluluk oniinde
fikirlerini ag¢iklama firsat1 verilmesi ve bunun sonucunda anlagsmazlik sonucunda belirli
bir goriise sahip olan bu toplulugun oyuna basvurularak cogunlugun oyunu alan tarafin
lehine ¢atismanin ¢dziimlenmesi yoluna gidilmesidir.147 Catigmanin taraflarin, izlenen

bu yontemin adil olduguna inanmalar1 gerekmektedir.

5- Hakeme Basvurma: Catigsmaya taraf olanlar kendileri anlagmazlik konusuna
¢Ozlim bulamiyorlar ise, yonetici de taraflar1 herhangi bir ¢6ziim konusunda anlagsmaya
ikna edememis ise, Uglincii bir kisinin hakemligine basvurulabilir. Hakemligine
basvurulan kisi her iki tarafin da itimadin1 ve saygisini kazanmis olmalidir. Hakemin
karar1 ne yonde olursa olsun taraflarin bu karar1 saygi ile karsilamalari, ¢atismanin
coziimiinde esastir. Hakemlik yapan kisi, her iki tarafi da dinleyerek ve olay: iyice

14
sorusturarak en uygun karari vermeye calisir.'*®

6- Sorun Cozme: Yonetici catisan taraflar1 karsi karsiya getirerek sorunun
biitlin yonleriyle tartisilabilecegi, konusulabilecegi bir ortam olusturur. Taraflar teker
teker kendi goriislerini gerekgeleriyle birlikte ortaya koyarken karsi tarafin goriis ve
iddialarin1 cevaplamak i¢cin yogun c¢aba harcarlar. Bu c¢alismalar1 taraflar belirli bir
¢oziimde birlesinceye kadar devam ettirebilir.'* Ozellikle haberlesme ve bilgi
eksikliginden kaynaklanan ¢atigmalar i¢in bu yol etkilidir. Ancak taraflarin farkli deger

yargilarina sahip olduklar1 durumlarda bu yntemin sonug verecegi siiphelidir.'*’

7- Politik Yaklagsma: Bu yontemde yonetici uzun vadeli ve etkili bir ¢6ziim
saglayabilmek icin taraflarin her ikisine de destek saglayacagma soz vermekte,

taraflardan  birinin  verecegi Odin sonucunda kendisinin yeni olanaklara

146 Miimin Ertiirk, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul 2009, 5.232-233
147 Sahin, vd, 5.560

¥ Ertiirk, s. 235

14 Ozdasli ve Alparslan, s.18

150 Bahar, s. 124
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51 Byrada her iki taraf ta

kavusturulacagim1 ve desteklenecegini garanti etmektedir.
belirli ddiinler vererek anlasirlar ve belirli imkanlar elde ederler. Burada agik olarak
hicbir taraf i¢in kazanma-kaybetme durumu yoktur. Bu yontem belki ideal ve kusursuz
bir ¢oziim getirmeyebilir. Ancak catigsmay1 tamamen ortadan kaldirmasa da zararsiz

diizeye indirebilir.

8- Mesgul Etme: Bu yontemin esasi, catisan taraflara cok is vererek bos
zamanlarin1 ortadan kaldirmak ve neticede dedikodu ve birbirleriyle ugrasacak,
catisacak vakit bulamamalarmin saglanmasidir. Burada c¢atismanin tamamen ortadan
kaldirilmast s6z konusu degildir. Catigsmanin siddet derecesi azalir ve makul sayilacak

belli bir diizeye inebilir. '

9- Daha iistin Amaclar Belirleme: Bu yontemde, catisan taraflarin
amaglarindan daha 6nemli ve daha kapsamli amaclar belirleyerek, catisan taraflari
aralarindaki farkliliklar1 bir yana birakarak, daha Onemli ve kapsamli amaclar

153 Catisma

dogrultusunda birlesmeleri ve yardimlasmalar1 i¢in zorlamak esastir.
icerisinde yer alan beseri unsurlarin dikkatlerini baska tarafa yonlendirerek enerjilerini
bosa harcamayi engellemeyi amaglayan bir yontemdir. Amag¢ olarak belirlenen ve
gosterilen hedeflerin, catismaya neden olan amactan gercekten daha 6nemli olmasi
gerekmektedir. Hem organizasyonun hem de bireylerin ortak cikarmma olacak bdylesi

onemli hedefleri belirleyebilmek gercekten 1yi bir yonetici kabiliyeti gerektirir.]54

10- Kura Cekme: Yonetici taraflarin hepsine hak veriyor ve onlarin belirli bir
konuda uzlasmalarmi gerekli goriiyorsa, bu takdirde sorunun ¢6ziimii i¢in taraflarin
ararlarinda sanslarina veya kaderlerine razi olmasi yaklasimini one siirebilir. Bu
takdirde, kurada haklarin1 kaybeden taraf ya kaderine razi olacak ancak giidiilemesi
eksilerek orgiitte kalmaya devam edecek ya da prestij ve 6neminin azaldigini gorerek
orgiitii terk edecektir. Bu nedenle kura ¢ekme yaklasimi sorunu ¢ézerken bazi 6nemli

kayiplara da neden olabilmektedir'>

11- Kaynaklann Artirma: Catigsmanin kaynaklarm smnirli olmasi nedeniyle

meydana gelmesi durumunda bu yontem uygulanir. Smirli kaynak nedeniyle catigan

151 Sahin, vd, 5.558
152 Brtiirk, $.236
153 Kogel, s.516
154 Barly, s. 393
155 Sahin, vd, s. 559
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taraflarin her birine arzu ettigi imkan verildiginde, ¢atisma sebebi ortadan kalktigi ig¢in
catigma ¢oziime kavusmus olur. Ancak kaynaklarin sinirli oldugu ve artirilmasinin da

miimkiin olmadig1 durumlarda bu yontem zorlagir.'>

12- Orgiitsel Onlemler Alma: Yonetici catisma taraflarmin gorev, yetki ve
sorumluluklarin1 yeniden belirleyip veya gorev yerlerini degistirip karsilikli iliskileri
azaltarak catismayi sonlandirabilir.">’ Bu ydntemin esasi, orgiitsel iliskilerin ¢atismalar
veya catisma kaynaklarmi azaltici yonde degistirilmesi ile ilgilidir. Bu degistirme is
tanimlar ile 1lgili olabilir, kaynaklarm ayrilmasi seklinde olabilir veya belirli birimlerin
baska birimlere baglanmasi seklinde olabilir veya yeni orgiitsel birimler yaratilabilir.

Bazen yeni komisyonlarin kurulmasi yoluna gidilebilir.'*®

Her yonetici, yOnetim labirentinin basinda bulundugu organizasyonlarda
meydana gelen catigmalar1 yonetmek durumundadir. Organizasyonlarda ¢atigsmayi sifira
indirmek ne miimkiin, ne de gereklidir. Belirli bir ¢atisma diizeyi organizasyonlarin
dinamizmi, yaraticiligi, yeniliklerin ve gelismelerin devami i¢in gereklidir. O halde her
yonetici ayn1 zamanda organizasyondaki fakliliklarin ve catigmanin yoneticisidir.
Farkliliklarim ve ¢atismanmn yonetimi, ayn1 zamanda yOneticinin yonetim yeteneginin
test edilmesi anlamindadir. Basinda bulundugu organizasyonun g¢atisma yonetimini
basariyla yiiriitemeyen yoneticinin sorumlu oldugu organizasyonun basarisizliga

A - . |
mahkim olacagmni sdyleyebiliriz. >

Sonug olarak, orgiit igcindeki catigsmalar1 minimize etmek, yonetimin karsilastigi
en giic sorunlarin baginda gelmektedir. Catigmalarin ¢oziimiinde yukarda belirtildigi
gibi bir¢ok yontem uygulanmaktadir. Ancak hangi catismada hangi yOntemin
uygulanacagi s6z konusu catigmanm iyi bir sekilde analiz edilmesi ile miimkiin
olmaktadir. Catismanin analiz edilmesinde ve ¢6ziim yolunun bulunmasinda gorev
alacak kimselerin sosyal bilimler alaninda uzman, sabirli, bagka insanlarin tutum,
davranis, ¢ikar ve duygularini anlayabilen, bu konuda belirli bir siire ¢alismis ve is
tecriibesine sahip biri olmasi gereklidir. Bu kisiler orgiit i¢cinden ve Orgiit disindan

bulunarak gérevlendirilebilirler. '

156 Brtiirk, s. 233-234

57 Ozdasli ve Alparslan, s.18
18 Kogel, 5.516-517

159 Ertiirk, $.237

10 Bahar, s. 125-126
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Stratejik liderin temel 6zellikleri icerisinde belirsizliklerle bas edebilmek, insan
kaynaklarmni etkili yonetebilmek ve ¢evresel kosullara uygun cesur kararlar alabilmek
gibi bir¢ok 06zellik mevcuttur. Catisma, temelinde belirsizliklerin, zitliklarin ve
anlagsmazliklarm oldugu, i¢inde insan unsurunun yer aldigi bir kavramdir. Catigmanin
coziimiinde i1se cesur kararlarin alinmasi gerekebilir. Tim bu unsurlar bir araya
getirildiginde ¢atismanin ¢6ziimii i¢in yukar1 da so6z edilen yoneticinin, stratejik lider

olmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

ERZURUM iLi 112 ACIiL SAGLIK HiZMETLERINDE BiR UYGULAMA

4.1. ARASTIRMANIN AMACLARI

Bu c¢alismada genel olarak, 112 ASH’de calisanlarin stratejik liderlige, takim
calismasina ve bu ikisi arasindaki iligkiye bakisini belirlemek amaclanmistir. Bu
amagla, Erzurum il merkezi ve ilgelerinde 112 hizmeti veren birimlerdeki calisan
personele bir anket ¢alismasi yapilmistir. Bu anket ile giiniimiizde oldukc¢a anlam
kazanmaya baslayan ve gerek birey, gerekse orgiitsel bazda siirekli ihtiyact hissedilen
stratejik liderlik olgusunu incelemek ve 112 ASH’de calisan personelin takim
calismasina ve stratejik liderlik ile takim calismasi arasindaki iliskiye bakis acisini

belirlemek amaclanmuistir.

Acil saglk hizmetlerinin yurt sathinda esit, ulasilabilir, kaliteli, siiratli ve verimli
olarak ytirtiitiilmesi gerekir. Degisimin anlik oldugu giiniimiiz diinyasinda, tiim diger
orgiitler gibi saglik orgiitlerinin de gelismelere uyum saglayabilecek etkili stratejiler
gelistirmesinin gerekliligi ve bu degisim siirecinde liderlerin roliiniin degismekte oldugu

ve stratejik liderligin gerekliligi vurgulanacaktir.

Teknolojinin her gecen giin gelistigi, rekabet yogunlugunun ve hizmet
kalitesinin arttig1 giinimiiz kosullarinda, oOrgiitleri ileriye gotiirebilmek ve rekabet
gliciinii arttirabilmek i¢in bireysel karar vermek ve bireysel olarak harekete geg¢mek
yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle gerekli olan bilgi, yetenek ve deneyime sahip kisiler
bir araya getirilerek takim halinde c¢alismalar1 saglanmaktadir. Takim caligmalar1 giin
gectikce daha da 6nem kazanmakta, 6zellikle de saglik kurumlar1 i¢in vazgecilmez
olmaktadir. Saghk kurumlar1 takimlarinin bilgi, iletisim ve etkili karar alma siirecini
kullanabilen takimlar oldugu da diisiintildiiglinde, takim ¢aligmalarinin saglik kurumlari

icin ne kadar 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Bu arastirmada temel amag, takim ¢alismasinin bireysel ¢alismadan daha 6nemli
oldugunu ve takimdaki liderin stratejik yonii agir basan bir lider olmasi gerektigini
aciklamaktir. Ayrica demografik o6zelliklerin takim calismasi ve stratejik liderlik

konusuna etkileri agiklanacaktir.
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4.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Arastirmamizda asagidaki temel varsayimlardan hareket edilmistir.

I- Arastirmaya katilan kisiler, anket sorularina ictenlikle ve dogru olarak cevap
vermislerdir.

2- Arastirmaya katilan kisilerin stratejik liderlik ve takim ¢aligmasi
kavramlarmi tam olarak bildikleri kabul edilmistir.

3- Arastirmaya katilan kisilerin tiimiiniin gorevi ne olursa olsun stratejik lider

olabilecegi kabul edilmektedir.

4.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri asagida maddeler halinde siralanmistir. Hipotezlere ek

olarak bazi sorulara cevap aranacaktir.

1- Stratejik liderlik ile takim ¢alismasi arasinda anlamli ve ayn1 yonlii bir iligki
vardir.
2- Takimda karsit goriislerin coklugu ile stratejik liderin takim ¢alismasina

bakis1 arasinda iligki vardir.

3- Stratejik liderlik algisinin farklilagsmasinda cinsiyet anlamli bir farklilik
nedenidir.

4-  Stratejik liderlik algismin farklilagsmasinda egitim anlamli bir farklilik
nedenidir.

Arastirmanin sorular1

1- 112 ASH’ de takim ¢aligmas1 gerekli midir?

2-  Calisanlar stratejik lidere ihtiya¢ duyuyorlar mi?

3- Takimda stratejik lider kim olmal1?

4- 112 ASH’ de fiziksel siddete engel olmak i¢in ne yapilabilir?

5- Sedyeden hasta diisiirmenin sebebi nedir?

6- 112 calisanlarmin bayanlarin ambulans siiriiciiliigli yapmas1 olayina
bakislar1 nasildir?

7- 112 ASH’ de ¢alismak kisilere sayginlik kazandirtyor mu?



73

8- 112 calisanlar1 ambulanslarin vakalara ge¢ kaldigini diistiniiyorlar m1?

9- 112 calisanlar1 islerini ve mesleklerini seviyorlar mi?

10- Arastirma degiskenleri ile demografik degiskenler arasindaki iliskiye de
bakilacaktir.

4.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu aragtrma Erzurum il merkezi ve il¢elerinde 112 hizmeti veren birimlerde
calisanlar tlizerinde yapildigindan, elde edilen bulgular bu calisanlardan elde edilen
bilgilerle sinirlidir. Bu arastirma kamu sektoriinde gecerlidir ancak benzer calisma
sistemine sahip Ozel hizmetler icinde gegerli olabilir. Ayrica yapilan isin ne kadar
karmasik ve degisken kosullar altinda yapildig1 disiintildiiglinde zaman konusunda

sinirliliklar vardir.

Arastirmada verileri elde etmek i¢in standart bir anket formu kullanilmistir. Bir
anket calismasinda her zaman karsilasilabilecek kapsam, Orneklem, oOl¢iim ve
cevaplama hatalar1 bu calismada da s6z konusu olabilir. Maddi imkanlarin yeterli
olmamas1 nedeniyle arastirmanin sadece Erzurum il merkezi ve il¢elerinde yapilmasi en
biiylik smnirliligt olusturmaktadir. Ayrica sosyal bilimlere 6zgii genel smirliliklar bu
arastrma icinde gecerli ve toplam sayisal verilerin giivenilirligi veri toplamada

kullanilan anket tekniklerinin 6zellikleriyle sinirhdir.

4.5. ACIL SAGLIK HiZMETLERININ TURKIYE TARIHCESI

Acil saglik hizmetlerinin gegmisine baktigimizda tibbin tarihiyle paralel gelisme
gosterirken, hastane Oncesi acil saglik hizmetleri dedigimiz ambulans hizmetleri

diinyada son 30 yi1lda 6nem kazanmaya ve hizli degisimler yasamaya baslamistir.

Ulkemizde ilk kez Saglik Bakanlig: tarafindan 1985 yilinda bazi ana arterler ve
turistik bolgelerde bir merkeze bagli olmadan arag¢ telefonu ile ulasilabilen gezici
ambulans ekipleri bir siire denenmis ve bu organizasyon daha ¢ok trafik kazalar1 i¢in
kullanilmustir. 1986 yilinda da 077 Hizir Acil Servis olarak Ankara, Istanbul ve Izmir
Biiyiiksehir Belediyelerinin ambulans, teknik altyapi, sofor ve maddi destek vermesi,

Saglik Bakanligmin hekim ve tibb1 malzeme destegi ile daha ¢ok doktorlu hasta



74

tasimaciligina benzer bir sistem iilkemizde kullanilmis ve simdiki 112 Acil Saglk
Hizmetlerinin temelleri bu yillarda atilmistir. Daha sonra belediyelerin yeterli kaynak
ayrramamasi, ¢alisan personelin egitimlerinin yapilmamasi, yazili kurallarin olmamasi,
teknolojik yeniliklerin sisteme dahil edilmemesi ile her gecen giin Onemini ve
etkinligini yitirmistir. Servisin kapanma noktasma geldigi 1993 yili sonunda Saglik
Bakanligi’nin olusturdugu “112 Acil Yardim ve Kurtarma Hizmetleri projesi, 1994
Mart aymda Ankara, Istanbul ve Izmir I Saglik Miidiirliikleri biinyesinde pilot ¢alisma

olarak baslatilmustir.'®’

2011 yil1 itibariyla 112 istasyon sayis1 1314, ambulans sayisi ise
2235 olmustur. Glinlimiizde teknolojinin gelismesine bagli olarak 17 helikopterin ve 2

ucagin bile ambulans olarak kullanildig1 bir asamaya gelinmistir.

4.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu kisimda 6rnegin se¢imi, dlgegin secimi, veri toplama yontemi, arastirmada

kullanilan istatistiksel yontemler ve anket formunun giivenilirlik analizi agiklanacaktir.

4.6.1. Ornegin Secimi

Arastirmanin evrenini Erzurum il merkezi ve il¢elerinde bulunan 112 hizmeti
veren birimlerde ¢alisan doktor, ambulans ve acil bakim teknikeri, acil tip teknisyeni,
saglilk memuru, ebe/hemsire ve sofor statiisindeki 247 kisi olusturmaktadir.
Arastrmanm Orneklemini ise bu caliganlarin 155 tanesi temsil etmektedir. Bu
arastirmada %95 giiven smirlarinda %35 hata payr ile 6rnek biiyiikligii 151 olarak
hesaplanmistir  (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Anketi cevaplayanlarin
hatalar1 dikkate alimarak 155 anketin bir kismi tesadiifii yontemle belirlenen 112
calisanlarina bir kismi da arastirmacinin kisisel iliskisine dayanarak belirlenen kisilere
dagitilmistir. Toplam 117 anket geri donmiistiir. Ancak geri donen anketlerin 10 tanesi
hatali ve eksik cevaplandirildigi i¢cin degerlendirme dist birakilmistir. Arastirmada 107
anket kullanilmistir. Gonderilen anketlerin geri doniis orani yaklasik %75°dir. Tesadiifu

ornekleme yontemiyle secilen 6rneklemin ana kiitleyi temsil ettigi diistiniilmektedir.

'l H.Fazli inan, M. Turhan Sofuoglu, Saglik Bakanligi Temel Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii, C. Ertekin vd.
(Ed), Acil Hekimligi Sertifika Programi Temel Egitim Kitabi (s.1-4), Saglik Bakanlig1 Yayinlari, Ankara 2006.
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4.6.2. Olgegin Secimi

Ankette genelde bir tutum Olcegi olarak kabul edilen Likert dlgegi teknigi
kullanilmustir. 1932 yilinda Likert’in “Tutumlarm Olgiimii I¢in Bir Teknik” baslhkl
makalesi ile ortaya atilan ve Sperman’m Faktor Teorisinden beslenen bu &lgekle,
konuyla ilgili hazirlanan bir dizi 6nermeye bireylerin tepkide bulunmalar1 ve her bir
onermeyi kabul etme derecesini gdstermeleri beklenir. Olcekte yer alan ifadeler, besli
bir dlgege gore degerlendirilmektedir. Her ifadenin yaninda, kesinlikle katiliyorum,
katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum seklinde tercihler
bulunmaktadir. En olumlu ifadeden en olumsuz ifadeye dogru yapilan derecelendirmeye
gore verilen cevap, kendisiyle anket yapilan kisinin soruda belirtilen durum karsisindaki

tutumu hakkinda bilgi verir.

4.6.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada birinci elden bilgilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmustir.
Anket formunun hazirlanmasindan once yapilan calismada literatiir taramas1 yapilmis,
bu konuda daha 6nce yapilmis olan arastirmalar, yontemleri, soru belgeleri incelenmis

ve anket formu son haline getirilmistir.

Anket formu dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, ankete cevap
verenlerin kisisel bilgileri yer almaktadir. Bu boliimde; yas, cinsiyet, medeni hal,

o0grenim durumu, unvan gibi sorularin yer aldigi 10 ifade bulunmaktadir.

Ikinci boliimde ¢alisilan kurumla ilgili 14 ifade yer almaktadir. Arastirmaya
katilan kisilerin ¢alistiklar1 kurumla ilgili bazi sikintilarma cevap bulabilmek amaciyla,
arastirmaya katilan kisilerin de goriisleri dogrultusunda 14 ifadeden olusan bazi sorular

hazirlanmastir.

Ucgiincii boliimde ise stratejik liderlik ile ilgili 10 ifade yer almaktadir. Afsaneh
Nahavandi’nin The Art And Science Of Leadership adli eserinde yer alan stratejik
liderlik tiirti 6lcegi kullanilmistir. Bu eserde yliksek kontrol yenilikg¢isi, katilimel
yenilik¢i, statliko koruyucusu ve siire¢ yOneticisi olmak tlizere dort farkl stratejik
liderlik tiirii oldugu ortaya ¢ikmistir. Kisilerin stratejik liderlik tiiriinii baslica iki konu

belirlemektedir. Bunlar: miicadele istegi ve kontrol gereksinimidir. 10 tane sorunun 1, 2,
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5, 8 ve 10. swradaki sorular1 miicadele istegi ile ilgilidir ve miicadele istegi dikey bir
hatla belirlenir. Diger sorular ise kontrol gereksinimi ile alakalidir ve yatay c¢izgide

gosterilir.

Ve son olarak dordiincii boliimde ise takim c¢alismasi ile ilgili 15 ifade yer
almaktadir. Bu boliimde David P. Baker ve arkadaslarinin takim caligmasi i¢cin yapmis
oldugu takim tutum 6lgegi kullanilmistir. Bu tutum 6lceginde ise iki tutum yeterliligi
ortaya cikarilmistir. Bunlar, takim ¢alismasmnin 6nemine inanma ve toplu uyumdur. 15
ifadeden ilk 7 6ge toplu uyuma inanma diger 8 6ge ise takim calismasinin 6nemine

inanma ile ilgilidir.

4.6.4. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastrmada toplanan verilerin analizinde 6 farkli istatistiksel analiz
kullanilmistir. Olgeklerin yapisal giivenilirligini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha
analizinden faydalanilmistir. Bu analizler bilgisayarda SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) for Windows 15.00 istatistik paket programi ile yapilmistir. Bu

analizler:

1. Aritmetik ortalama

Standart sapma

Student t testi

Kruskal-Wallis testi

Pearson Momentler Carpimi Korelasyon analizi

LSD Post Hoc testi

A

4.6.5. Anket formunun Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan anket formundaki Olgeklerin anlamli sonuglar vermesi
icin Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik boyutlarinin arastirilmas: gerekmektedir.
Giivenilirlik ayn1 seyin bagimsiz Olglimleri arasindaki tutarhiliktir. Giivenilirlik
analiziyle, Olcek ile 6lgmek istenen ortak degeri esit olarak paylagsmayan degiskenleri
belirlemek ve bu degiskenleri analiz dis1 birakarak, 6lgegin i¢ tutarliliginin artirilmasi

amaclanmaktadir.
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Giivenilirlik degeri bir 6lgme aracmin tekrarlanan dlgtimlerde ayni sonucu verme
derecesinin  gostergesidir. Bir Olciimiin  gilivenilirligi  ¢esitli  yontemlerle elde
edilmektedir. Bu yontemler i¢cinde en yaygin olarak kullanilani i¢sel tutarlilik (Internal
consistensy) yontemidir. Nunnally, giivenilirlik katsayisinin 0,70 ve daha yukarida
olmasini tavsiye etmektedir. Yani bir 6lgegin glivenilir olarak kabul edilmesi i¢in bu
katsaymin 0,70 veya daha biliyiikk degerde olmasi istenmektedir. Benzer birgok
calismada oldugu gibi bu arastirmada da bu yontemle hesaplanan Cronbach’s Alpha

giivenilirlik testi kullanilmistir.

Cronbach’s Alpha testinde, ilgili degiskenin (sorunun) Ol¢iim dis1 birakilmasi
halinde 6lcegin gilivenilirliginin nasil etkilendigini gosteren “degisken ¢ikarildiginda
alfa katsayis1” verisi kullanilmaktadir. Yine Nunnally bu katsaymin da 0,70 ve daha
yukar1 olmasimni tavsiye etmektedir. Anket formu icerisinde yer alan “stratejik liderlik”
ve “takim calismast” ile ilgili 6lceklere Cronbach’s Alpha testi ayri1 ayr1 SPSS for

Windows 15.00 programi kullanilarak uygulanmistir.

Stratejik Liderlik anketinin yap1 i¢ giivenirligi i¢in uygulanan analiz sonucu
Cronbach Alfa katsayis1 0,62 ve Takim Calismasi anketinin yap1 i¢ giivenirligi igin
uygulanan analiz sonucu Cronbach Alfa katsayist 0,95 olarak bulunmustur. Stratejik
liderlik 6lceginin katsayr degeri 0.70’den diisiik oldugu i¢in bazi sorular devre disi
birakilarak analiz tekrar yapilmistir. Yapilan faktor analizinde degiskenler ayri ayri
faktor analizine tabi tutulmustur. Bagimli degiskenlerle ilgili faktor analizinde sorular
iki faktore yiiklenmistir. Stratejik liderlik ile ilgili 5 soru, takim c¢aligmasi ile ilgili 14

soru ilgili faktore dagilmistir.

Arastirmada kullanilan anket sorularindan elde edilen stratejik liderlik 6lcegi
giivenilirlik katsayis1 0,75, takim calismasi 6lcegi giivenilirlik katsayisi ise 0,95 olarak
bulunmustur. Bu iki degerde 0,70 kritik noktasinin tizerinde oldugundan, kullanilan soru

ve Olgeklerin giivenilir oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 4.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizi

Olcek Cronbatz)s Alpha Madde sayisi
Stratejik Liderlik 0,75 5
Takim Caligmast 0,95 14
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4.7. VERILERIN ANALIiZi

Arastirmanm bu boliimiinde toplanan verilerin istatistiksel analizi sonucu elde

edilen bulgular ve yorumlar verilmistir.

4.7.1. Arastirma Degiskenleri ile Demografik Degiskenler Arasindaki fliski

Analizleri

Aragtrmamiza konu olan stratejik liderlik ve takim calismasi konulari ile
demografik oOzellikler bashigi altinda incelenen yas, cinsiyet, medeni hal, 6grenim

durumu ve iinvan konular1 arasindaki iligski analizleri bu kisimda agiklanmaistir.

4.7.1.1. Kurumda Stratejik Liderin Varhgina ve Takim Calismasina 112
Cahsanlarimin Bakis Acilarinin Yaslarina Gore Farkla Tlgili

Bulgular ve Yorum

Kurumda stratejik liderin varligina ve takim ¢alismasima 112 calisanlarinin bakis
acilarinin yaglarina gore fark olup olmadigi Kruskal-Wallis testi ile incelenmis ve

bulgular Tablo 4.2°de verilmistir.

Kruskal-Wallis testi, birbirinden bagimsiz iki ya da daha fazla grubun, bagimli
bir degiskene iliskin Olgiilerinin karsilastirilarak iki dagilim arasinda anlamli bir fark

olup olmadigini test etmek amaci ile kullanilir.

Asagidaki tablo incelendiginde kurumda stratejik liderin varligmma ve takim
calismasina 112 c¢alisanlarinin bakis acilarmin yaslarina gore farka iliskin ki-kare
degerleri p>0.05 6nem diizeyinde anlamsiz bulunmustur. Bu bulgu kurumda stratejik
liderin varligina ve takim c¢alismasina 112 c¢alisanlarinin bakis agilarinin yaslarina gore
farklilasmadigin1  tiim yas gruplarindakilerin  benzer goriislerde olduklarni

gostermektedir.
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Tablo 4.2. Kurumda Stratejik Liderin Varligina ve Takim Caligmasina 112
Calisanlarmin Bakis Acilarinin Yaslarina Gore Farkla Ilgili Bulgular

= Sira Ki-
N1 X | Ss ortalamasi | kare P

18-24 3513,57| 0,47 50,71
25-29 41 (3,67 | 0,46 56,91
35-39 17 13,54 | 0,64 53,15 983 | ,912
30-34 4 |3,75| 0,42 60,63
40 ve tizeri | 10 | 3,65| 0,53 52,35
18-24 35 14,07 0,65 52,00
25-29 41 | 4,23 | 0,62 59,24
Takim Calismasi 35-39 17 13,80 0,71 43,35 4,621 |,328
30-34 4 14,42 0,46 70,75
40 ve tizeri | 10 | 4,01 | 0,46 50,90

Stratejik Liderin
Varhg

4.7.1.2. Erkek ve Kadinlarin Kurumda Stratejik Liderin Varhgina ve
Takim Cahsmasina iliskin Gériisleri Arasindaki Farkla ilgili

Bulgular ve Yorum

Erkek ve kadmlarin kurumda stratejik liderin varligina ve takim calismasina
iligkin goriisleri arasinda fark olup olmadigi t testi ile incelenmis ve bulgular Tablo

4.3’de verilmistir.

t testi ile 1ki grubun ortalamalar1 karsilastirilarak, ararlarindaki farkin rastlantisal

m1 yoksa istatistiksel olarak anlamli m1 olduguna karar vertilir.

Tablo 4.3. Erkek ve Kadimlarin Kurumda Stratejik Liderin Varligima ve Takim
Calismasma Iliskin Gériisleri Arasindaki Farkla Ilgili Bulgular

Cinsiyet N X S.s T P
Stratejik Erkek 57 3.66 0,50 . 408
Liderin Varhg1 | gadm 50 3,58 0,50 ’ ’
Erkek 57 4,11 0,68
Takim 180 857
Cahsmasi Kadin 50 4,08 0,60
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Tablo incelendiginde erkek ve kadinlarm kurumda stratejik liderin varlhigina ve
takim caligmasma iliskin farka ait t degerleri p>0.05 O6nem diizeyinde anlamsiz
bulunmustur. Bu bulgu erkek ve kadinlarin kurumda stratejik liderin varligma ve takim
calismasina iliskin goriislerinin farklilagsmadigini erkek ve kadinlarin benzer goriislerde

olduklarmi gostermektedir.

4.7.1.3. 112 Cahsanlarinin Medeni Durumlarina Gore Kurumda Stratejik
Liderin Varhgma ve Takim Cahsmasina Bakis Acilan ile Ilgili

Bulgular ve Yorum

112 galisanlarinin medeni durumlarmma gore kurumda stratejik liderin varligina
ve takim caligmasina bakis agilar1 arasinda fark olup olmadig1 Kruskal-Wallis testi ile

incelenmis ve bulgular Tablo 4.4’de verilmistir.

Tablo 4.4. 112 Calisanlarnin Medeni Durumlarina Gore Kurumda Stratejik Liderin
Varligina ve Takim Calismasina Bakis Acilar1 Arasindaki Farkla Ilgili Bulgular

Medeni — Sira .
durum N X S.s. ortalamasi Ki-kare P
Evli 57 3,61 0,49 52,86
Stratejik Bekar 48 3,63 0,51 55,10 ’214 ,899
Liderin .
Varh@ Diger 2 3,75 0,49 60,00
Evli 57 4,10 0,66 54,51
Bekar 48 4,08 0,63 52,49 1,121 , 571
Takim

Caliymasi Diger 2 4,50 | 0,52 75,75

Tablo incelendiginde 112 ¢alisanlarmin medeni durumlarina goére kurumda
stratejik liderin varligina ve takim ¢aligmasia bakis acilar1 arasindaki farka iliskin ki-
kare degerleri p>0.05 Onem diizeyinde anlamsiz bulunmustur. Bu bulgu 112
calisanlarinin medeni durumlarmma gore kurumda stratejik liderin varligina ve takim

calismasina bakis agilarinin farklilasmadigini gostermektedir.
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4.7.1.4. 112 Cahsanlarimin Ogrenim Durumlarina Goére Kurumda Stratejik
Liderin Varhgma ve Takim Cahsmasia Bakis Acilan ile Ilgili

Bulgular ve Yorum

112 calisanlarmin 6grenim durumlarina gore kurumda stratejik liderin varligma
ve takim caligmasina bakis agilar1 arasinda fark olup olmadigi Kruskal-Wallis testi ile

incelenmis ve bulgular Tablo 4.5’de verilmistir.

Tablo 4.5. 112 Calisanlarmin Ogrenim Durumlarma Goére Kurumda Stratejik Liderin
Varligina ve Takim Calismasina Bakis Acilar1 Arasindaki Farkla Ilgili Bulgular

L = Sira Ki-
Ogrenim durum | N X S.s. ortalamasi | kare P
Lise 53 3,62 | 0,54 55,01
Stratejik | (p, Jisans 19 | 3,67 | 0,50 55,32
Liderin - ,363 ,948
Varh@ Lisans 29 3,58 | 0,45 51,05
Y .lisans/Doktora 6 3,68 | 0,40 55,17
Lise 53 4,07 | 0,66 53,60
On lisans 19 | 4,12 | 0,63 52,61
Takim 122 | ,989
Calismast | [ jsans 29 4,11 | 0,67 55,16
Y .lisans/Doktora 6 4,18 | 045 56,33

Tablo incelendiginde 112 c¢alisanlarinin 6grenim durumlarina gore kurumda
stratejik liderin varligina ve takim ¢aligmasia bakis acilar1 arasindaki farka iliskin ki-
kare degerleri p>0.05 Onem diizeyinde anlamsiz bulunmustur. Bu bulgu 112
calisanlarinin 6grenim durumlarmna gore kurumda stratejik liderin varligmma ve takim

calismasina bakis agilarinin farklilasmadigini gostermektedir.
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4.7.1.5. 112 Cahsanlarinin Unvanlarina Gore Kurumda Stratejik Liderin
Varhgma ve Takim Calismasina Bakis Acilar ile Tlgili Bulgular ve

Yorum

112 galisanlarinin unvanlarmma gore kurumda stratejik liderin varligina ve takim
calismasina bakis acilar1 arasinda fark olup olmadigi Kruskal-Wallis testi ile incelenmis

ve bulgular Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6. 112 Calisanlarinin Unvanlarina Gére Kurumda Stratejik Liderin Varligina ve
Takim Calismasma Bakis A¢ilar1 Arasindaki Farkla Ilgili Bulgular

Ogrenim = Sira Ki-

durum N X S.s. ortalamasi | Kkare P
Doktor 17 3,71 | 0,39 59,35
3 Att/Paramedik | 42 3,66 | 0,46 56,12

Stratejik o, emsire | 20 | 3.50 | 048 | 46,63 | 1,976 | .740

Liderin

Varhg | Saghk memuru | 20 | 3,55 | 071 | 51,70
Sofor 8 3,68 | 0,25 55,69
Doktor 17 4,15 | 0,56 57,74

Att/Paramedik | 42 | 4,15 | 0,71 56,05
Ebe/Hemsire 20 | 4,03 | 0,54 49,00 1,287 | ,864
Saglik memuru | 20 | 4,00 | 0,74 50,43
Sofor 8 4,13 | 0,36 56,75

Takim
Cahsmasi

Tablo incelendiginde 112 ¢alisanlarinin unvanlarmma gore kurumda stratejik
liderin varligma ve takim calismasma bakis acilar1 arasindaki farka iligkin ki-kare
degerleri p>0.05 6nem diizeyinde anlamsiz bulunmustur. Bu bulgu 112 ¢alisanlarinin
unvanlarma gore kurumda stratejik liderin varhigima ve takim calismasina bakis

acilarmin farklilagsmadigini gostermektedir.

4.7.2. Arastirmaya Yonelik Diger Bulgular ve Analizleri

Bu kisimda, yapilan anket calismasiyla kurumdaki isleyisi ve kurumda ¢alisan
kisilerin bazi konulara bakis acilarini tespit amaciyla sorulan sorularin analizi

yapilmistir.
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4.7.2.1. 112 ASH’ de Takim Calismasinin Gerekli Olup Olmadig ile Tlgili

Bulgular ve Yorum
112 ASH’ de takim calismasmin gerekli olup olmadigini anlamak amaciyla

Takim Calismas1 Anketi’ne verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi hesaplanmis ve X=
4,06 olarak bulunmustur. Hesaplanmis aritmetik ortalama degeri Takim Caligmasi

Anketi’nde “Katiliyorum” segenegine denk gelmektedir.

Sonug olarak 112 ASH’ de takim ¢aligmasinin gerekli oldugu yoniinde bulgular

elde edilmistir.

4.7.2.2. Cahsanlar Stratejik Lidere Ihtiyac Duyma Durumlan ile ilgili

Bulgular ve Yorum
Calisanlarin stratejik lidere ihtiya¢ duyup duymadiklarimi anlamak amaciyla

Stratejik Lider Anketi’ne verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi hesaplanmis ve X=
3,62 olarak bulunmustur. Hesaplanmis aritmetik ortalama degeri Stratejik Lider

Anketi’nde “Katiliyorum” segenegine denk gelmektedir.

Sonug olarak caliganlar stratejik lidere ihtiya¢ duyduklar1 yoniinde bulgular elde

edilmistir.

4.7.2.3. Takimda Stratejik Lider Kimin Olmasi Gerektigi ile lgili Bulgular

ve Yorum

Takimda stratejik liderin kim olmasi gerektigini anlamak amaciyla “Takimda
stratejik lider kim olmalidir?” sorusuna verilen yanitlarin frekans ve yiizde degerleri

hesaplanmis ve Tablo 4.7°de verilmistir.

Asagidaki tablo 4.7 incelendiginde “Takimda stratejik lider kim olmalidir?”
sorusuna arastirmaya katilanlarin % 61’inin “Doktor”, % 29’unun “Att/Paramedik™, %
1,9’unun “Ebe/Hemsire”, % 6,5’inin “Saglik memuru ” ve % 1,9’unun “Sofor” yanitini

verdikleri goriilmektedir (Grafik 1).
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Tablo 4.7. Takimda Stratejik Lider Kimin Olmas1 Gerektigi ile Ilgili Bulgular

Lider N %
Doktor 65 60,7
Att/Paramedik 31 29.0
Ebe/Hemsire 2 1,9
Saglik memuru 7 6,5
Sofor 2 1,9

O Doktor

B Att/Paramedik
OEbe/Hemsire
OSaglhk memuru
B Sofér

Grafik 4.1. Takimda Stratejik Lider Kimin Olmas1 Gerektigi ile Ilgili Dagilim

Sonug¢ olarak Tablo 4.7 ve Grafik 4.1.’deki sonuglara gore takimda stratejik

liderin “Doktor” olmasi gerektigi sdylenebilir.

4.7.2.4. 112 ASH’ de Siddete Engel Olmak Icin Ne Yapilmasi Gerektigi ile

figili Bulgular ve Yorum

112 ASH’ de siddete engel olmak i¢in ne yapilmasi gerektigini anlamak
amaciyla “Fiziksel siddete engel olmak i¢in ne yapilabilir?” sorusuna verilen yanitlarin

frekans ve ylizde degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.8’de verilmistir.

Tablo 4.8 incelendiginde “Fiziksel siddete engel olmak icin ne yapilabilir?”
sorusuna arastirmaya katilanlarin % 13’{iniin “112 calisanlar1 daha anlayisli olmali ”, %

14’linlin “112 calisanlar1 gormezlikten ve duymazliktan gelmeli”, % 14’iiniin “112
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calisanlarina silah verilmeli”, % 51’inin “112 calisanlarina hasta ve yakmin davranislar
iizerine psikoloji egitimi verilmeli” ve % &’inin “Diger” yanitim1 verdikleri

goriilmektedir (Grafik 2).

Tablo 4.8. 112 ASH’ de Siddete Engel Olmak I¢in Ne Yapilmasi Gerektigi ile Ilgili

Bulgular
n (%

112 calisanlar1 daha anlayisl olmali 14 | 13,1
112 ¢alisanlar1 gérmezlikten ve duymazliktan gelmeli 15 | 14,0
112 calisanlarma silah verilmeli 15 | 14,0
112 ¢alisanlarma hasta ve yakinin davranislari iizerine psikoloji egitimi s4 | 505
verilmeli ’
Diger 9 8,4

60+ 0112 galisanlari daha anlayish

50,5 olmali
50
B 112 galisanlari gérmezlikten ve
40 duymazliktan gelmeli
30 0112 galisanlarina silah verilmeli
] 14 14
20 13,1 8,4 0112 galisanlarina hasta ve
| yakinin davraniglari Gzerine
10 psikoloji egitimi verilmeli
W diger
0-
%

Grafik 4.2. Fiziksel Siddete Engel Olmak I¢in Ne Yapilmasi Gerektigi ile ilgili Dagilim
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Sonug olarak Tablo 4.8 ve Grafik 4.2.’deki sonuglara gore fiziksel siddete engel
olmak i¢cin 112 calisanlarina hasta ve yakmin davraniglari tizerine psikoloji egitimi

verilmesi gerektigi soylenebilir.

Bu soruya verilen yanitlar i¢inde silah verilmesi yoniinde yanitlarin da % 14 gibi
bir oranda olmas1 saglik calisanlar1 agisindan diistindiiriiciidiir. Bu agidan siddete maruz
kalma durumlarmma gore soruya verilen yanitlar arasinda fark olup olmadigi ki-kare

analizi incelenmis ve bulgular Tablo 4.9°da verilmistir.

Tablo 4.9. Siddete Maruz Kalma Durumlarma Gore Siddete Engel Olmak I¢in Ne
Yapilmasi Gerektigi ile Ilgili Bulgular

Yanitlar

= =

Z 8 2 .-

g = = >'5g

5 Y E < g3 E

5 e | 2 | £z

S 5 = i =7 Toplam

? i”E = £ £ E |Diger

g 5 = g s EE

2 5% 5. | 5872

F - ZE % | 528

S o3 o = O = O

o E R NF | €%

=3 =2 =2 =S &

Evet N 2 2 9 5 2 20
% 10,0 10,0 45,0 25,0 10,0 | 18,69
Hayir N 12 13 6 49 7 87
% 13,8 14,9 6,9 56,3 8,0 81,31
N 14 15 15 54 9 107
Toplam
% 13,1 14,0 14,0 50,5 8,4 100,0
S.d=4 $’=20,539 p=000

Tablo incelendiginde ki-kare degerinin 20,539 olarak p<0.05 6nem diizeyinde
anlamli bulundugu goriilmektedir. Bu bulgu siddete maruz kalma durumlarmma gore
siddete engel olmak i¢in ne yapilmasi gerektigine iliskin goriisler arasinda fark

oldugunu gostermektedir. Tablo incelenmeye devam edildiginde siddete maruz
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kalanlarin % 45’inin “112 calisanlarina silah verilmeli” ve siddete maruz kalmayanlarin
% 51’inin “112 g¢alisanlarma hasta ve yakimin davranislar1 lizerine psikoloji egitimi

verilmeli” yanitini verdikleri goriilmektedir.

Sonu¢ olarak “112 calisanlarina silah verilmeli” yanitin1 verenlerin siddete

maruz kalan kisiler oldugu soylenebilir.

4.7.2.5. Sedyeden Hasta Diisiirmenin Sebebi ile Tlgili Bulgular ve Yorum

Sedyeden hasta diistirmenin sebebini anlamak amaciyla “Sedyeden hasta
diistirme olayinin sebebi sizce ne olabilir?” sorusuna verilen yanitlarin frekans ve yiizde

degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.10’da verilmistir.

Tablo 4.10. Sedyeden Hasta Diisiirmenin Sebebi ile Ilgili Bulgular

N %
Okuldan gelen yetersiz egitim 3 2,8
Calisilan kurumdan hizmet i¢i egitim verilmemesi 2 1,9
Sedye ile ilgili teknik arizalar 39 36,4
Olay an1 stres ve ¢evresel etmenler 19 17,8
Takim g¢alismasi olmamasi 41 38,3
Diger 3 2,8

Tablo 4.10 incelendiginde “Sedyeden hasta diisiirme olaymin sebebi sizce ne
olabilir?” sorusuna arastirmaya katilanlarin % 3’iiniin “Okuldan gelen yetersiz egitim”,
% 2’sinin “Calisilan kurumdan hizmet i¢i egitim verilmemesi”, % 36’sinm “Sedye ile
ilgili teknik arizalar”, % 18’inin “Olay am stres ve cevresel etmenler”, % 38’inin
“Takim g¢alismasi olmamas1” ve % 3’liniin “Diger” yanitin1 verdikleri goriilmektedir

(Grafik 4.3).
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40+
35 O Okuldan gelen yetersiz egitim
30- B Calisilan kurumdan hizmet igi
25 egitim verilmemesi
O Sedye ile ilgili teknik arizalar
20+
15- O Olay ani stres ve gevresel
etmenler
10 28 19 B Takim galigmasi olmamasi
o L
O Diger
0-

%

Grafik 4.3. Sedyeden hasta diisiirmenin sebebi ile Ilgili Dagilim

Sonug olarak Tablo 4.10 ve Grafik 4.3.’deki sonuglara gore takim c¢alismasi
olmamasinin ve sedye ile ilgili teknik arizalarin sedyeden hasta diistirme olayinin sebebi

oldugu soylenebilir.

4.7.2.6. 112 Cahsanlarinin Bayanlarin Ambulans Siiriiciiliigii Yapmasina

Bakas Acilarn ile Tlgili Bulgular ve Yorum

112 calisanlarinin bayanlarin ambulans siirliciiliigli yapmasina bakis agilarini
anlamak amaciyla “Bu kurumda bayanlarin ambulans siiriictiliigli yapmas1 uygundur.”
ifadesine verilen yanitlarin frekans ve yiizde degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.11°de

verilmistir.

Tablo 4.11 incelendiginde “Bu kurumda bayanlarin ambulans siirtictiliigii
yapmast uygundur” ifadesine arastrmaya katilanlarm % 57’sinin  “Kesinlikle
Katiliyorum”, % 17’sinin “Katiliyorum”, % 9’unun “Kararsizim”, % 10’unun
“Katilmiyorum” ve % 7’sinin  “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitin1 verdikleri

goriilmektedir (Grafik 4).
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Tablo 4.11. Calisanlarinin Bayanlarin Ambulans Siiriiciiliigii Yapmasina Bakis Acilar

ile Ilgili Bulgular
F %
Kesinlikle Katiliyorum 61 57,0
Katiliyorum 18 16,8
Kararsizim 10 9,3
Katilmiyorum 11 10,3
Kesinlikle Katilmiyorum 7 6,5

O Kesinlikle Katiliyorum
® Katiliyorum

O Kararsizim
10,3 6,5 O Katilmiyorum

- | Kesinlikle Katilmiyorum

Grafik 4.4. Calisanlarinin Bayanlarin Ambulans Stiriiciiligli Yapmasina Bakis Agilar
ile Ilgili Dagilim

Sonug olarak Tablo 4.11 ve Grafik 4.4.’deki sonuglara gore 112 ¢alisanlarmin

bayanlarin ambulans siirliciiliigli yapmasina olumlu baktiklar1 soylenebilir.

4.7.2.7. 112 ASH’ de Calismak Kisilere Sayginhik Kazandirma Durumu ile

figili Bulgular ve Yorum

112 ASH’ de g¢alismanin kisilere sayginlik kazandirma durumunu anlamak
amaciyla “Bu kurumda c¢alismak bana ¢evremde sayginlik kazandiriyor.” ifadesine

verilen yanitlarin frekans ve ylizde degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.12°de verilmistir.



Tablo 4.12. 112 ASH’ de Calismak Kisilere Sayginlik Kazandirma Durumu ile Ilgili

Bulgular
f %
Kesinlikle Katiliyorum 6 5,6
Katiliyorum 22 20,6
Kararsizim 15 14,0
Katilmiyorum 45 42,1
Kesinlikle Katilmiyorum 19 17,8

Tablo 4.12 incelendiginde “Bu kurumda c¢alismak bana c¢evremde sayginlik

kazandiriyor.” ifadesine arastirmaya katilanlarin % 6’sinin “Kesinlikle Katiliyorum”, %

21’min “Katiliyorum”;, % 14’liniin “Kararsizzim”, % 42’sinin “Katilmiyorum” ve %

18’inin “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitin1 verdikleri goriilmektedir (Grafik 4.5).

45
40+
35+
30+
25

20,6

H
-

@ Kesinlikle Katiliyorum
E Katiliyorum

O Kararsizim

O Katilmiyorum

H Kesinlikle Katilmiyorum

Grafik 4.5. 112 ASH’ de Calismak Kisilere Saygmlik Kazandirma Durumu ile Ilgili

Dagilim

Sonug olarak Tablo 4.12 ve Grafik 4.5.’deki sonuglara gére 112 ASH’ de

calismanin kisilere sayginlik kazandirmadigi soylenebilir.
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4.7.2.8. 112 Cahsanlar1 Ambulanslarin Vakalara Ge¢ Kaldigina iliskin

Diisiinceleri ile Tlgili Bulgular ve Yorum

112 calisanlar1 ambulanslarin vakalara ge¢ kaldigina iliskin diisiinceleri anlamak
amaciyla “Ambulanslarin vakalara ge¢ kaldigin1 diisiiniiyor musunuz?” sorusuna verilen

yanitlarin frekans ve ylizde degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.13°da verilmistir.

Tablo 4.13. 112 Calisanlar1 Ambulanslarm Vakalara Geg¢ Kaldigia Iliskin Diisiinceleri

ile Ilgili Bulgular
F %
Kesinlikle Katiliyorum 47 43,9
Katiliyorum 35 32,7
Kararsizim 9 8,4
Katilmiyorum 13 12,1
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,8

Tablo 4.13 incelendiginde “Ambulanslarin vakalara ge¢ kaldigmi diisiiniiyor
musunuz?” sorusuna arastirmaya katilanlarm % 44’itiniin “Kesinlikle Katiliyorum”, %
33’ilintin “Katiliyorum”, % 9’unun “Kararsizim”, % 12’sinin “Katilmiyorum” ve %

3’lniin “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitini verdikleri goriilmektedir (Grafik 4.6.).

45

401"

35"

304 DKesinlikle Katiliyorum

25-/ @ Katiliyorum

20-/ OKararsizim

15-/ O Katilmiyorum

10-/ B Kesinlikle Katiimiyorum
517
0-

%

Grafik 4.6. 112 Calisanlar1 Ambulanslarin Vakalara Ge¢ Kaldigmna Iliskin Diisiinceleri
ile Ilgili Dagilim
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Sonug olarak Tablo 4.13 ve Grafik 4.6.’daki sonuglara gore 112 ¢alisanlarmin

ambulanslarin vakalara ge¢ kaldigmi diistindiikleri sdylenebilir.

4.7.2.9. 112 Cahsanlan Islerini ve Mesleklerini Sevme Durumu ile ilgili

Bulgular ve Yorum

112 calisanlarmin islerini ve mesleklerini sevme durumlarini anlamak amaciyla
“Isimi ve meslegimi ¢ok seviyorum” ifadesine verilen yamtlarin frekans ve yiizde

degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.14’de verilmistir.

Tablo 4.14. 112 Calisanlarmm Islerini ve Mesleklerini Sevme Durumu ile Ilgili

Bulgular
f %
Kesinlikle Katiliyorum 3 2,8
Katiliyorum 7 6,5
Kararsizim 9 8,4
Katilmiyorum 41 38,3
Kesinlikle Katilmiyorum 47 43,9

Tablo 4.14 incelendiginde amaciyla “Isimi ve meslegimi c¢ok seviyorum”
ifadesine arastirmaya katilanlarin % 3’linlin “Kesinlikle Katiliyorum”, % 7’sinin
“Katiltyorum”, % 8’inin “Kararsizim”, % 38’inin “Katilmiyorum” ve % 44’{iniin

“Kesinlikle Katilmiyorum” yanitin1 verdikleri goriilmektedir (Grafik 4.7.).
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401 Katiliyorum
B Katiiyorum
301
O Kararsizim
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Grafik 4.7. 112 Calisanlarinin Islerini ve Mesleklerini Sevme Durumu ile Ilgili Dagilim

Sonug olarak Tablo 4.14 ve Grafik 4.7.’deki sonuglara gore 112 ¢alisanlarmin

islerini ve mesleklerini ¢ok sevmedikleri saptanmistir.

4.7.3. Arastirmanin Hipotezleri ile Tlgili Bulgular ve Analizleri

Calisgmanin bu kisminda ise arastrmanin hipotezleri ile 1lgili analizler

yapilmistir.

4.7.3.1. Stratejik Liderlik ile Takim Cahsmasi Arasindaki Iliski ile flgili

Bulgular ve Yorum

Stratejik liderlik ile takim calismasi arasinda iliski olup olmadigi1 Pearson
Momentler Carpimi koreldsyon analizi ile incelenmis ve bulgular Tablo 4.15°de

verilmistir.

Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek i¢in en sik kullanilan
istatistik yontemi, korelasyon (karsilikli iligki) analizidir. Dogrusal iligkileri ortaya
cikaran bu analiz, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmayabilir. Korelasyon

katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin ne kadarim
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acilladigmi gosterir. Karsilikl iligkiyi gosteren korelasyon, sebep-sonug iliskisini
gostermedigi icin, bir bagimli ve bagimsiz degisken arasinda aranabildigi gibi, iki

bagimli ya da bagimsiz degisken arasinda da aranabilir.'®*

Tablo 4.15. Stratejik Liderlik ile Takim Caligmas Iliskisini Gosteren Korelasyon Katsayisi

ile Ilgili Bulgular
Ort. SS R P
1 | Stratejik Liderlik 3,97 0,69
0,42 0,00%*
2 | Takim Caligsmasi 4,13 0,64

#%p<0,05

Tablo 4.15°de verilen korelasyon katsayis1 (=0,42) stratejik liderlik degiskeni
ile takim calismas1 degiskeninin iliskilerini gostermektedir. %5 anlamlilik diizeyinde
(p<0,05) her iliski i¢in pozitif veya negatif yonde bir iligki oldugu iddia edilebilir.
Korelasyon katsayis1 dikkate alinacak olursa, ikili seviyede incelenen degiskenlerin
arasinda %5 anlamlilik diizeyinde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu
bulgular stratejik liderlik ile takim ¢aligmasi arasinda dogru yonde ve anlamli bir iliski

oldugunu gostermektedir.

4.7.3.2. Takimda Karsit Goriislerin Coklugu fle Stratejik Liderin Takim
Cahsmasina Bakisi Arasinda iliski Vardir ile Tlgili Bulgular ve

Yorum

Karsit goriislerin ¢oklugu ile stratejik liderin takim ¢alismasina bakisi arasinda
iliski olup olmadigi anlamak amaciyla stratejik liderlik 6l¢egindeki “karsit goriisler
cok oldugu zaman bir seyler yapmak bana zor gelir” sorusu ile takim calismasina
verilen yanitlar, Kruskal-Wallis testi ile incelenmis ve bulgular Tablo 4.16°da

verilmistir.

192 Mahir Nakip, “Stipermarketlerde Calisanlarin ve Tiiketicilerin Hizmet Kalitesi Beklentilerinin ve Algilamalarinin
Karsilastirilmasina Yénelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2006, s. 369-385.
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Tablo 4.16. Takimda Karsit Goriislerin Coklugu Ile Stratejik Liderin Takim
Calismasma Bakis1 Arasinda Iliski Vardir Ile Ilgili Bulgular

N'| Mean Desit:t.ion OrtS;;?nam Ki-kare P
Kesinlikle Katiliyorum | 15 4,28 0,72 64,20
Katiliyorum 39 4,24 0,52 59,77
Kararsizim 19 3,81 0,53 39,39 21,692 | .000
Katilmiyorum 23 3,71 0,66 37,26
Eztsﬂlk;gmm | 4e2 0,43 79,86

Karsit goriislerin coklugu ile stratejik liderin takim ¢aligmasina bakisi arasindaki
iligkiye iligkin goriislere ait ki-kare degeri 21,692 olarak p<0.05 6nem diizeyinde
anlamli bulunmustur. Bu bulgu karsit goriislerin ¢oklugu ile stratejik liderin takim
calismasina bakis1 arasindaki iliskiye iliskin goriisler arasinda fark oldugunu
gostermektedir. Bu farkin hangi goriislerdekilerden kaynaklandigii anlamak amaciyla

LSD Post Hoc testi uygulanmis ve Tablo 4.17°de verilmistir.

Asagidaki tablo incelendiginde “Kesinlikle Katiliyorum” ve “Katiliyorum”
yanitin1 verenlerin “Kararsizim” ve “Katilmiyorum” yanitini verenlere gore karsit
goriiglerin coklugunun stratejik liderin takim g¢alismasina bakisini olumsuz etkiledigi

yoniinde goriislerinin daha fazla oldugu goriilmektedir.



96

Tablo 4.17. LSD Post Hoc Testi

Ortalamalar
.(.I).. (J ) arasi fark P
Goriis Goriis (I-J)
Katiliyorum ,70256 ,790
*
Kesinlikle Kararsizim 7,05614(*) ,020
Katiliyorum Katilmiyorum 8,57101(*) ,004
Kesinlikle -5,09697 141
Katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum -, 70256 ,790
Kararsizim 6,35358(*) ,010
Katiliyorum
Katilmiyorum 7,86845(*) ,001
Kesinlikle 579953 053
Katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum -7,05614(%*) ,020
Katiliyorum -6,35358(*) ,010
Kararsizim
Katilmiyorum 1,51487 ,574
Kesinlikle %
Katilmiyorum -12,15311(%) ,000
Kesinlikle Katiliyorum -8,57101(*) ,004
Katiliyorum -7,86845(%*) ,001
Katilmiyorum
Kararsizim -1,51487 ,574
Kesinlikle %
Katilmiyorum -13,66798(%) 000
Kesinlikle Katiliyorum 5,09697 ,141
Kesinlikle Katlhyorum 5,79953 ,053
Katilmiyorum Kararsizim 12,15311(*) ,000
Katilmiyorum 13,66798(*) ,000

(*) p<0.05 anlaml
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Sonug olarak, karsit goriislerin ¢oklugunun stratejik liderin takim g¢alismasina

bakisini olumsuz olarak etkiledigi yoniinde bulgular elde edilmistir.

4.7.3.3. Stratejik Liderlik Algisinin Farkhlagsmasinda Cinsiyetin Anlamh Bir
Farklihk Olup Olmadig ile lgili Bulgular ve Yorum

Stratejik liderlik algisinin farklilasmasinda cinsiyetin anlamli bir fark olup
olmadigmi anlamak amaciyla ki-kare testi uygulanmis ve bulgular Tablo 4.18’de

verilmistir.

Tablo 4.18. Stratejik Liderlik Algismin Cinsiyete Gére Dagilimi Ile Tlgili Bulgular

Cinsiyet N Ortalama SS F P
Erkek 57 4,04 0,71
0,003 0,28
Kadin 50 3,89 0,66
p<0,05

Calismamizda stratejik liderlik degiskeni i¢in erkek ve kadin gruplarindan elde
edilen ortalamalar arasinda fark olup olmadigi incelenmistir. Tablo 4.18°de erkek ve
kadin gruplarin stratejik liderlik goriislerine ait ortalamalar1 arasinda fark oldugu ancak
bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi goriilmektedir. Kadin ve erkeklerin

stratejik liderlige iligskin goriisleri arasinda fark yoktur.

4.7.3.4. Stratejik Liderlik Algisinin Farkhilasmasinda Egitimin Anlamh Bir
Farklihk Olup Olmadig ile Tlgili Bulgular ve Yorum

Stratejik liderlik algisinin farklilagsmasinda egitimin anlamli bir fark olup
olmadigint anlamak amaciyla varyans analizi uygulanmis ve bulgular Tablo 4.19’da

verilmistir.

Varyans analizi, normal dagilim gdsteren iki ya da daha fazla grup arasindaki
farkliligin 6nemli olup olmadigint ve bu farklili§1 olusturan sebepleri kontrolde

kullanilan bir metottur. Bagimhi degiskenin tek, bagimsiz de§iskenin en az ii¢ oldugu
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durumlarda tek yonlii varyans analizi kullanilabilir. Calismamizda stratejik liderlik
bagimli degiskeninin egitim durumuna gore farklilik gosterme durumunu incelemek

amaciyla tek yonlii varyans analizi kullanilmstir.

Tablo 4.19. Stratejik Liderlik Algismin Egitime Gore Dagilimu ile Ilgili Bulgular

Ogrenim Durumu N Ortalama SS F P
Lise 53 4,01 0,75
On Lisans 19 3,92 0,68
0,144 0,93
Lisans 29 3,93 0,64
Yiksek Lisans/Doktora 6 3,93 0,50
p<0,05

Tablo 4.19°de 6grenim durumu ortalamalar1 arasindaki farkin ¢ok diisiik oldugu
ve stratejik liderlik goriislerinin egitim durumlarina gore farkliliginin istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). 112 ASH calisanlariin stratejik liderlik

gortsleri 6grenim durumlarina gore farklilik gostermemektedir.

4.8. ARASTIRMANIN ETiK YONU

Arastirma kapsaminda anket uygulamasini kabul eden kisilerin istedikleri zaman
arastirmadan cekilebilecekleri belirtilerek ‘‘Ozerklik’’, bireysel bilgilerin arastirmaci ile
paylasildiktan sonra korunacagi s6ylenerek ‘‘Gizlilik ve Gizliligin Korunmas1’’ ilkesine
uyulmasma 6zen gosterildi. Elde edilen bilgilerin ve cevaplayanin kimliginin gizli
tutulacag1 belirtilerek ‘Kimliksizlik ve Glivenlik’ ilkesi ile aragtirmaya katilan her

bireye esit davranild.
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SONUC ve DEGERLENDIRME

Gilintimiizde kamu kesiminde veya 0zel kesimde olsun yoneticiden ¢ok lidere
ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir. Liderlik yilizyillardir bilinen bir kavram fakat 20.
yiizy1lin sonlarinda modern liderlik teorileri altinda yeni kavramlar ortaya ¢ikmustir. Iste
stratejik liderlik kavrami da bu teoriler igerisinde yer almaktadir. Onemi gittikge artan
ve lilkemizdeki ¢alismalarda kendine fazla yer bulamayan stratejik liderlik kavramini ve
bu kavramin takim c¢aligmasindaki roliinii anlatmaya calisti§imiz bu ¢alismada konuya
genis bir acidan bakmaya calistik. Arastirmanin evrenini, Erzurum il merkezi ve
ilcelerinde bulunan 112 ASH’ de ¢alisan doktor, ambulans ve acil bakim teknikeri, acil
tip teknisyeni, saglik memuru, ebe, hemsire ve sofor statiisiindeki 247 kisi
olusturmaktadir. Arastrmada birinci elden bilgilerin toplanmasinda anket yontemi

kullanilmastir.

Calismanin teorik ¢ercevesini olusturan birinci boliimde liderlik kavrami,
yoneticilik kavrami ve strateji kavrami incelenip, liderlikle ilgili temel yaklagimlar
aciklanmustir. Liderlik, iizerine ¢ok sayida ¢alisma yapilmis olmasina ragmen, tanim ve
icerigi konusunda c¢ok az fikir birligi saglanan ve hatta ¢ogunlukla saglanamayan bir
kavramdir. Yine de bu g¢alismalar sayesinde liderlikle ilgili bazi sorularin cevabini
bilmekteyiz ancak liderligin gizemini olusturan pek cok sorunun cevabi da heniiz
bulunabilmis degildir. Liderlikle ilgili olarak yapilan arastrmalarda en ¢ok ele alinan
konulardan biri de yoneticilik ve liderlik arasindaki farklardir. Siiratle degisen diinyada
orgiitler, adapte olmak ve degisim icin daha istekli ve daha hizli cevap veren nitelikte
esnek olmalidir. Yeniligi tesvik etmek, artan bir hizla yeni bilgiyi 0ziimsemek ve
yaratmak durumundadirlar. Hizli degisimlerin yasandigi bilgi toplumunda, yoneticilik

kavrami sinirlt bir rolde kalmaktadir.

Gegen 20 yilda, liderlik konusunda ve bunla beraber konuya iligkin ¢alismalarda
hizl1 bir artis olmustur. Bu caligmalarda, liderligin icerdigi degisik boyutlar {izerine
odaklanilmis ve sonugta liderligin farkl boyutlarmi vurgulayan degisik basliklara sahip
liderlik modelleri ortaya ¢ikmistir. Bu modellerin bir kismi geleneksel yaklasimlar
olarak, bir kism1 da modern liderlik yaklasimlar1 olarak adlandirilmistir. Modern liderlik
yaklagimlar1 kapsaminda ele alinabilecek olan stratejik liderlik modeli, Orgiitiin

biitiiniinii etkileyen liderlik olarak tanimlanir. Stratejik liderlik diger liderlik tiirlerinden
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farkli olarak daha karmasik bir yapiya sahiptir. Artik liderler, sadece uzmanliklariyla,
otoriteleriyle veya karizmalariyla etkili olmayacaklardir. Bilgi toplumunda, liderlerin
stratejik Ozellikleri 6n plana ¢ikmakta, 6zellikle stratejik diisiinme giicii gelismis, etkin
bir takim g¢aligsmasi kavramina ve yenilige onem veren, stratejik kararlar verebilen

‘Stratejik Lider’lere gereksinim duyulmaktadir.

Stratejik liderlik; eski ¢aglardan bu yana hep askeri ortamda kendini gosterirken,
gilinliimiiziin biiyliik muharebeleri ekonomi, saglik gibi alanlarda yapildigindan, artik bu
ortamlarda zaferlerin kazanilmasim saglamaktadir. Eski komutanlarin stratejik liderlik
yeteneklerine de st diizey orgiit yoneticileri ihtiyag duymaktadir. Ancak kaynaklar
stratejik liderlik kavraminin mutlak {ist seviyeyi isaret etmedigini gostermektedir.
Stratejik Liderlik; 6zellikle cagimizda de§isimlere agik, rekabet ortammin yliksek ve
karar vererek harekete gegme siiresinin kisaligi nedeniyle yalniz st diizey
yoneticilerinin degil, orta, hatta kiiciik seviyedeki Orgiit yoneticilerinin sahip olmasi
gereken bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Mutlaka her seviyede ve her sartta
gereklidir diyebilmek fazla iddiali bir yaklasim olacaktir. Her durumda stratejik
liderligin  kullanilmas1  gerekmeyebilir. Degisimin  gerektigi veya Onceden
tanimlanamayan sorunlarla karsilasildiginda, iste stratejik liderligin katkisina o zaman
ihtiya¢ duyulacaktir. Fark o zaman ortaya ¢ikacaktir. Bu nedenle “stratejik liderlik” her

seviyede yoneticinin sahip olmasi arzu edilebilecek bir 6zellik olarak kabul edilmelidir.

Birinci boliimde ayrica stratejik liderligin tarihsel gelisimi, stratejik liderligin
fonksiyonlar1 ve stratejik liderin sahip olmasi gereken temel 6zellikler aciklanmis ve

stratejik liderlik tiirleri hakkinda bilgi verilmistir.

Takim calismasma ayirdigimiz ikinci bolimde, takim kavrami ve takim
olusturma asamalar1 iizerinde durulduktan sonra etkili bir takimin Ozelliklerine
deginilmistir. Ayrica takim ve grup arasindaki ayrim anlatilmistir. Takim ruhu

olusturma ve takim performansi konularina da deginilmistir.

Cagimizda klasik oOrgiit anlayisiyla hareket ederek, kararlar alarak ve
uygulayarak rekabete ve yeniliklere ayak uydurmak miimkiin degildir. Klasik yonetim
anlayisinin esnek olmamasi, degisimlere kolayca yanit verilmesine engel olmaktadir.
Kat1 bir yonetim anlayis1 ve bireysel bir caligma sistemiyle degisime ayak uydurmak ve

yenilikleri olusturmak konusunda basar1 saglanamamaktadir. Bu sorunlarla basa
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cikabilmek i¢inse Orgiit icerisinde daha paylasimci ve yaratict bir ortamin yaratilmasi
gerekmektedir. Coziim olarak yapilmasi gereken en Onemli seylerden birisi bireysel
olarak faaliyet gdsteren personeli takimlar halinde birlestirerek yetenek ve bilgilerinden

her yonden yararlanmaktir.

Takim ¢aligmast uygulamalarmnin etkin bir sekilde yiiriitiiliip, performansi
yiikseltme amacina hizmet edebilmesi i¢cin dogru sekilde anlasilip, yorumlanmasi
gerekmektedir. Ciinkii etkin sekilde olusturulmayan takim c¢alismalar1 orgiitleri doniisi
olmayan sorunlara gétiirmektedir. Bu nedenlerle orgiitlerin takim kavrammin anlamini
cok 1yi anlayip, benimsemeleri ve her toplulugun bir takim olmayacagini bilmeleri
gerekmektedir. Orgiitler i¢in en biiyiik tehlike etkin ve iiretken olmayan bir takim
olusturmaktir. Etkin bir takimin 6zellikleri bu calismada detayli olarak agiklanmistir.
Her seyden 6nce takim ve grubun ayni sey olmadiginin kavranilmasi sarttir. Birgok
isletmenin yOnetim anlayisinda takim calismasini benimsediklerini belirtmelerine
karsm, uygulamada istenilen sonucun elde edilmedigi gozlemlenmektedir. Bu durumun
temel sebeplerinden biri, takim c¢alismasinin grup c¢aligmasindan farkli olmadiginin
diistiniilmesidir. Calismanin teorik kisminda ayrintilar1 ile agiklandigi gibi takim

calismasi ile grup caligsmasi birbirinden oldukga farkli yaklasimlardir.

Takim calismasmi Orgiitiin basarist i¢in gerekli goren ve Onemini kavrayan
yoneticiler, kendi personellerine ve faaliyet alanlarma uygun takim tiirlerini
se¢cmelidirler. Her takim tiirliniin kendine has ozellikler1 vardir ve farkli uygulama
sireglerinden ge¢mektedirler. Takimlar, yasayan varliklardir, hayata gelir, biiyiir,
gelisir, olgunlasir ve yok olurlar. Takimlarin faaliyetleri siiresince gecirdikleri bu
gelisme asamalarmin  basarili  sekilde atlatilabilmesi i¢in  gerekli stratejiler

uygulanmalidir.

Takim c¢alismasinin 6rgilitteki herkes tarafindan benimsenip, kabul edilmesi i¢in
oncelikle orgiit igerisinde takim ruhunun olusturulmasi gerekmektedir. Takim ruhunun
benimsenmemesi uygulama asamasinda bircok problemi dogurabilmektedir. Yillarca
bireysel calisma ve bireysel performans hedeflerine kilitlenmis personelin bir anda
kendilerini bir takim igerisinde bulmalar1 diren¢ goOstermelerine neden olmaktadir.
Onemli olan onlara, takim icerisinde yer aldiklarinda tatmin diizeylerinin artacagimni

anlatabilmektir. Takim ¢aligmasina katilmakla performanslarmin yiikseldigini goren ve
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bu yiiksek performanslarmin da bir sekilde takdir edildigini goren personel zamanla

takim calismasinin 6nemine ve yararlarina inanacaktir.

Orgiitlerin takim ¢alismasini benimseyip uygulamaya koymalarindaki temel
neden takim caligmasi sayesinde personelin performansini artirarak amaglarina daha
hizlt bir sekilde ulagsmay1 diisiinmeleridir. Calisanlar1 ne kadar yiiksek performansla
calisirlarsa orgiitlerde o oranda basarili olacaktir. Orgiitler i¢in en dnemli konulardan
birisi performansin nasil artirilacagidir. Takimlarin performansma pozitif yonde etki
eden bazi faktorlerin oldugu kabul edilmektedir. ikinci bdliimde bu faktérler iizerinde

de durulmustur.

Teorik ¢caligmamizin {i¢ilincli boliimiinde ise stratejik liderlik ve takim caligmasi
iligkilendirilmeye c¢alisilmistir. Stratejik liderlik i¢cin gerekli yeterlilikler incelenip,

stratejik liderin takim ¢aligmasindaki rolii agiklanmistir.

Takim ¢aligmasinin basariyla uygulanabilmesi i¢in takimdaki liderin ve liderlik
anlayisinin 6nemi ¢ok fazladir. Dogru bir liderlik anlayisi ve dogru liderlerle caligmak
takim1 basariya gotiirecektir. Her takimin bir lideri oldugu agiktir. Lider; 6zelliklerine,
rollerine ve Orgiitteki konumuna gore isimler alir. Takim liderligi biitiin liderlik
tiirlerinin G6zelliklerini de igerir. Stratejik liderlikte diger liderlik tiirlerini i¢inde
barindiran semsiye bir kavram oldugu icin takim liderligi i¢in en uygun liderlik tiiriiniin
stratejik liderlik oldugu sOylenebilir. Lider takimin beyni roliindedir, ancak takim
basaris1 i¢in sadece liderin yetenekleri ve gayretleri yeterli degildir. Liderin basarisi

iiyelerin gayreti ile gerceklesir.

Orgiitiin i¢ ve dis cevresinin hizla degistigi giiniimiiz diinyasinda; yapilarin
esnek, akici, cevresel degismelere hizla uyum saglayabilmeleri yaninda; Klasik
yoneticilik veya genel liderlik tarzlar1 icinde kabul goren orgiitiin her islevi veya rutin
gorevleri ile yakindan ilgilenmek yerine; artik stratejik liderlik olgusunun oturtulmasi

geregi vurgulanmaktadir.

Teorik ¢calismanin sonuglar1 bu sekilde 6zetlendikten sonra uygulamaya ayrilan
dordiincii boliimdeki bulgularimizla ulastigimiz genel sonuglar1 ise asagidaki gibi

Ozetleyebiliriz.

I-Kurumda stratejik liderin varligina ve takim g¢alismasina 112 calisanlarinin

bakis acilarmin yaslarina gore farkliligi baz alindiginda, bakis agilarinin yaslarma gore
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farklilagsmadig, tiim yas gruplarindakilerin benzer goriislerde olduklar1 ortaya ¢ikmaistir.
Erzurum ili ve ilgelerinde 112 ASH’ de calisan 107 kisinin 76’s1, bu rakamda
calisanlarin %71.02° sine tekabiil etmekte, 18-29 yas araliinda yer almaktadir.
Calisanlarin ¢ok biiyiik bir boliimiinii geng yastaki kisiler olusturmaktadir. Boyle olunca

da benzer goriislerin olmasi normal kabul edilmektedir.

2-Kurumda stratejik liderin varhigina ve takim calismasma 112 calisanlarinin
bakis acilarinin cinsiyetlerine gore de degismedigi benzer goriislerde olduklar1 ortaya
cikmistir. 107 kisinin 57°si erkek, 50’si bayandir. Erkekler %53.27°lik bir orana
sahipken, bayanlar %46.73’liik orana sahiptirler. Rakamlardan da anlasildig1 iizere
bayan ve erkek sayilar1 birbirine ¢ok yakindir. 112 ASH* nin sadece erkek isi olmadig1
bayanlarinda bu isi yaptiklar1 ortaya ¢ikmustir.

3- Medeni durumlarina gore farkhiliklar incelendiginde ise, 57 kisinin evli, 48
kisinin bekéar oldugu tespit edilmistir. Evlilerin oran1 %53.27 iken, bekérlarm orani

%44.86°dir. Medeni duruma gore farklarinda bakis acilarmi degistirmedigi anlasilmastir.

4-Aynm sekilde 6grenim durumlarmma ve unvanlarma gore de bakis acilarmin

farklilasmadigi tespit edilmistir.

5-Arastirmamizda ulasti§imiz diger bir sonuca gore, 112 ASH’ de takim
calismasinin gerekli olduguna calisanlarin biiylik bir boliimiiniin katilmasidir. Takim

calismasinin 112 Acil ¢alisanlar1 i¢cin ne kadar gerekli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

6- Calisanlarin stratejik lidere ihtiya¢ duyduklar1 ve stratejik liderinde 65 kisinin
yani katilanlarn %61°inin tercihi ile doktor olmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir.
Doktorlarin aldiklar1 egitim ve sahip olduklar1 yetki ile bu konuma se¢ilmeleri dogal

degerlendirilebilir.

7- Saglk personeline yonelik her giin bir yenisi eklenen ve saldirganlara karsi
caydirici cezalarin olmadig iilkemizde, siddet olaylari ile ilgili ¢alisanlarin %51°1, 112
calisanlarina hasta ve yakinmin davraniglar1 lizerine psikoloji egitimi verilmeli diye
disiinmektedirler. Calisanlarin ise baslamadan 6nce bu konu hakkinda okulda yeterli
egitim almadiklar1 sdylenebilir. Ilging olan, calisanlarin %14 iiniin siddete engel olmak
icin 112 calisanlarina silah verilmeli diye diisiinmeleridir. Ne kadar acidir ki silah hala

bir ¢oziim yolu olarak degerlendiriliyor. Siddete maruz kalanlarin %45°1 de 112
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calisanlarina silah verilmeli diye diisiindiiklerinden, silah secenegini isaretleyenlerin

siddete maruz kalanlar oldugu sdylenebilir.

8-Sedyeden hasta diistirmenin sebebi ile ilgili olarak yapilan degerlendirmede,
sebebin % 38’lik oranla kurumda takim ¢alismasi olmamas1 ve %36’lik oranla sedye ile
ilgili teknik arizalar oldugu aciklanmistir. Sedyeden diisen hastalarin hayati tehlike
durumlar1 olacagindan, takim ¢alismasinin ne kadar 6nemli oldugu bir kere daha ortaya
cikmaktadir. Ayrica ambulansta kullanilan tibbi ve teknik malzemeler ile 1ilgili

diizenleme yapilabilir.

9-112 calisanlarinin ambulanslarin vakalara ge¢ kalma durumu ile ilgili olarak
ambulanslarin vakalara gec¢ kaldigmi diisiinmesi ilgingtir. Basmn yaymda siirekli
glindeme gelen bu konunun ¢alisanlar tarafindan da onaylanmasi diisiindiiriiciidiir.
Ulkemizde trafik yogunlugunun fazla olmasi ve diger siiriiciilerin gerekli hassasiyeti
gostermemesi sebep olarak gosterilebilir. Ulkemizde 112 istasyonlarmin sayismnin

artirilmasi ve bolgeyi bilen deneyimli stiriiciilerin ¢alistirilmasi sorunu ¢ézebilir.

10-Ulkemizde yapilan arastirmalarda calisan kesimin biiyiik bir bdliimiiniin
calistiklar1 151 sevmedikleri ger¢cegi mevcuttur. Hal bdyle olunca bu durum 112
calisanlarina da sirayet etmis %44’ lilkk oranla mesleklerini kesinlikle sevmedikleri
ortaya ¢cikmistir. Meslegini sevmeyen insanlarinda islerini dogru ve diizgiin bir sekilde
yapmayacaklar1 diisiiniilebilir. Bizim i¢in en kiymetli olan saghign, baskalar1 i¢cin ki
bunlar saghk calisanlar1 dnemsenmemesi kaygi vericidir. Bu konuda ilkdgretimden
itibaren kisileri ilgi alanlarma dogru yonlendirmek gerekir. Bu uzun soluklu bir siire¢

olmakta ama hayatimiz da riske atilmayacak kadar degerlidir.

11- Stratejik liderlik ile takim calismasi arasindaki iligki istatistiksel olarak
dogru yonlii ve anlamli ¢ikmustir. Stratejik liderligin takim caligsmasi i¢in gerekli oldugu
ve stratejik liderlik yaklasimini sergileyen kisilerin, takim ¢alismasinin énemini daha
giiclii olarak algiladiklar1 anlagilmistir. Takim calismasi olusturmak i¢in ydneticilerin
liderlik yaklagimlarmnin tartisilmayacak kadar biiyiik 6nemi vardir. 112 ASH’ de calisan
kisilerinin takim ¢aligmasi ile ilgili algilamalariin daha giiclii olmasini saglayabilmek
icin kisilerin daha cok stratejik liderlik yaklasiminda bulunmalarinin faydali olacagi

sOylenebilir.
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Ozetle 112 calisanlarinmn stratejik liderlik yaklasimlarinin takim c¢alismasi
algilamalar1 {izerinde giiglii bir etkisinin oldugu bu arastirma ile ortaya konulmustur. Bu
calismanin, ileride yapilacak c¢esitli arastirmalarla birlestirilerek, daha zengin ve

genellenebilir bir hale getirilebilecegi degerlendirilmektedir.
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EKLER

Ek-1 :Anket

Bu anket bir yiiksek lisans tezi ile ilgili olup amaci stratejik liderlik ve takim
calismasindaki roliinii belirlemektir. Anket dort bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde demografik ozellikler, ikinci bolimde caligilan kurum, {igiincii bdliimde
stratejik liderlik ve dordiincii boliimde takim ¢aligmasi ile ilgili sorular yer almaktadir.
Sizden beklenen bu ifadelerin ne derece gecerli oldugunu belirtmenizdir. Liitfen hi¢bir
soruyu bos birakmaymiz.

Sizden alman veriler, bu arastirma ger¢evesinde kalacak ve kesinlikle baska bir
amag i¢in kullanilmayacaktir. Bunun i¢in isim belirtmenize gerek yoktur.

Yardimlariniz ve katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

TEVFIK ERGEN
YUKSEK LiSANS OGRENCISI

L.BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

I- Yasmiz?
a) 18-24 b) 25-29  ¢)30-34 d)35-39 e) 40 ve lizeri
2- Cinsiyetiniz?
a) Erkek b) Kadn
3- Medeni haliniz?
a) Evli b) Bekar c¢) Diger
4- Ogrenim durumunuz?
a) Lise b) On lisans c) Lisans d) Y.lisans/Doktora e) Diger
5- Unvanmiz?
a) Doktor b) Att/Paramedik c) Ebe/Hemsire d) Saglik memuru e) Sofor
6- Alanmizla ilgili hizmet i¢1 egitim aldiniz m1?
a) Evet b) Hayrr
7- Bir dnceki soru ile baglantili olarak egitim/egitimler yeterli mi?
a) Evet  b) Hayrr
8- Ne zamandir bu meslegi yapiyorsunuz?
a)l yildan az b)1-3 yil ¢)4-6 y11 d)7-10 ¢)10 tstii
Ne zamandir 112°de ¢alistyorsunuz?
a)l yildan az b)1-3 yil ¢)4—6 y11 d)7-10 y1l e)10 {iistii
10- Calistigimiz kurumdan elde ettiginiz gelir ne kadar?
a) 1000 TL’den az b) 1001-1500 TL c¢) 1501-2000 TL d) 2001-2500 e) 2500 TL
ve lizeri

O
1



114

ILBOLUM: CALISILAN KURUM

I- Ne siklikla ndbet tutuyorsunuz?
a)?2gilinaraile b)3 gilinaraile c¢) 4 giin araile d) 5 giin ve lizeri ara ile
2- Icap nobetleriniz var nm?

a) Evet b) Hayir
3- Sedyeden hasta diisiirme olay1 hi¢ basmiza geldi mi?

a)Evet b)Hayir
4- Sedyeden hasta diislirme olayinin sebebi sizce ne olabilir?

a) Okuldan gelen yetersiz egitim b) Calisilan kurumdan hizmet i¢i egitim
verilmemesi

c)Sedye ile ilgili teknik arizalar ~ d) Olay an1 stres ve gevresel etmenler

e) Takim caligmasit olmamasi f) Diger (liitfen belirtiniz)...
5- Takimda stratejik liderin varlig1 bu ve benzeri olaylar1 engelleyebilir veya en aza
indirebilir mi? a)Kesinlikle b)Katiliyorum c)Kararsizim d)Katilmiyorum e)Kesinlikle

Katiliyorum Katilmiyorum
6- Takim caligmasi ile bu ve benzeri olaylar engellenebilir veya en aza indirilebilir mi?
a)Kesinlikle b)Katiliyorum c)Kararsizim d)Katilmiyorum e)Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
7- Isimi ve meslegimi ¢ok seviyorum.
a)Kesinlikle b)Katiliyorum c)Kararsizim d)Katilmiyorum e)Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
8- Bu kurumda ¢aligmak bana ¢evremde sayginlik kazandiriyor.
a)Kesinlikle b)Katiliyorum c)Kararsizim d)Katilmiyorum e)Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
9- Ambulanslarin vakalara ge¢ kaldigini diisiiniiyor musunuz?
a)Kesinlikle b)Katiliyorum c)Kararsizim d)Katilmiyorum e)Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
10- Yaptiginiz ise karsilik aldiginiz ticret yeterli mi?
a)Kesinlikle b)Katiliyorum c)Kararsizim d)Katilmiyorum e)Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
11- Bu kurumda bayanlarin ambulans stiriiciiligli yapmasi uygundur.
a)Kesinlikle b)Katiliyorum c)Kararsizim d)Katilmiyorum e)Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
12- Takimda stratejik lider kim olmalidir?

a) Doktor b) Att/Paramedik ¢) Ebe/Hemsire d) Saglik memuru e) Sofor

112 ash’de hig fiziksel siddete maruz kaldiniz m1?

a)Evet b)Hayir

Fiziksel siddete engel olmak i¢in ne yapilabilir?

a)l12 c¢alisanlar1 daha anlayishh olmali  b)112 c¢alisanlar1 goérmezlikten ve
duymazliktan gelmeli ¢)112 calisanlarina silah verilmeli d)112 calisanlarina hasta ve
yakinin davraniglari tizerine psikoloji egitimi verilmeli e)diger(liitfen belirtiniz)...

13

14
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I1II. BOLUM (STRATEJIK LIiDERLIK)

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

1- Rutin islerde ¢aligmaktan hoslanirim.

2- Bir seyler yapmanin yeni yollarini ararim.

3- Astlarimi zor islerde gorevlendiririm.

4- Astlarim ile ayn1 degerler ve inanglar1 paylasmayi severim.

5- Degisiklik yapmaktan rahatsiz olurum.

6- Astlarimi karar vermeye katilmaya tesvik ederim.

7- Karsit goriisler cok oldugu zaman bir seyler yapmak bana zor gelir.

8- Yeni islerde calismaktan hoslanirim.

9- Astlarima enerjimi aktardigimda kendimi rahat hissederim.

10- Kendimi risk alan biri olarak diistiniirtim.

IV. BOLUM (TAKIM CALISMASI)

1- Takim ¢aligsma becerisi kurumda daha fazla dikkat ceker.

2- Takimlar bireylerden daha iyi kararlar alir.

3- Se¢me hakki sunuldugunda, tek basima caligmaktansa bir takimda
calismay1 segerim.

4- Giinlimiiz toplumunda iyi bir takim oyuncusu olmadan bir iglevi
yerine getirmek olanaksizdir.

5- Takim odakl faaliyetlere katilmay1 tercih ederim.

6- Takimlar daima bireylerden daha iyi performans gosterir.

7- 1yi bir takim oyuncusu olmak gerektigi herkese dgretilmelidir.

8- Takim tiyeleri kendi islerini bagimsiz yapmaktansa birlikte yapmay1
tercih ettiklerinden takimlarda ¢caligmayi tercih ederim.

9- Bir takimin bir {iyesi gibi ¢alistigim zaman, yeteneklerimin etkin
sekilde artig gosterdigini kesfettim.

10- Bir takimda ¢alismanin ¢ok tatmin edici oldugunu kesfettim.

11- Takim ¢aligmasi hayatta cok onemli yeteneklerden biridir.

12- Bireysel performansimdansa takimimin performansinin
odiillendirilmesini tercih ederim.

13- Giiclii bir takim ¢alismasi1 becerileri olan insanlar daima basarili
olurlar.

14- Takimlar bireylerden daha iyi plan yapar.

15- Tek basima caligmaktansa bir takimin parcasi gibi calismayi tercih
ederim.
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