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Oz

Giiniimiiz organizasyonlarinda cesitli liderlik tiirleri
uygulanmakta ve her biri calisanlar iizerinde etki
birakmaktadir. Bu baglamda verimli olacak bir liderlik
tiiriiniin belirlenmesi organizasyon ve yonetim acisindan
onem tagimaktadir. Bu calismada liderlik ve motivasyon
kavramlar ile liderlik tiirleri teorik olarak agiklanmugstir.
Kurumsal  organizasyonlarda  uygulanan  liderlik
tiirlerinin verimliliklerinin tespit edilmesi calismanin
amacini olusturmaktadir. Arvastirmada 11 adet liderlik
felsefesi ele almmis ve kriter olarak belirlenen bu
felsefeler 4 sirket sahibi ve 7 yénetici olmak iizere 11
uzman  tarafindan  degerlendirilerek  veriler  elde
edilmistir. Bu degerlendirme cok kriterli karar verme
yontemlerinden, SWARA metodu  kullanilarak
yapinustir. Kurumsal firmalarda calisan olarak bulunan
kisilerin, ~ demokratik ve esnek  yonetim-liderlik
bicimlerini tercih ettikleri, sirkette hisse sahibi olan
yoneticilerin biraz daha kontrolcii ve geleneksel liderlik
sekillerine de Onem wverdigi bulgular: goriilmiistiir.
Arastirma demokratik liderlik,
organizasyonlarda en verimli goriilen liderlik tiirlerinde
ilk sirada yer alirken onu sirasiyla doniisiimcii liderlik ve
karizmatik liderlik izlemistir. Ayrica otokratik liderligin,
en az verimli goriilen liderlik tiirii oldugu sonucuna
ulasilmgtir.
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Abstract

Various types of leadership are implemented in today's
organizations and each has an impact on employees. In
this context, determining a type of leadership that will be
efficient is important in terms of organization and
management. In this study, the concepts of leadership
and motivation and leadership types are explained
theoretically. The purpose of the study is to determine the
efficiency of the leadership types applied in corporate
organizations. In the research, 11 leadership philosophies
were discussed and these philosophies, which were
determined as criteria, were evaluated by 11 experts, 4
company owners and 7 managers, and data were
obtained. This evaluation was made by using SWARA
method, which is a multi-criteria decision making
method. It has been found that people working in
corporate firms prefer democratic and flexible forms of
management and leadership, and managers who have
shares in the company place more emphasis on
controlling and traditional leadership styles. As a result
of the research, while democratic leadership ranks first
among the most efficient types of leadership in
organizations, it was followed by transformational
leadership and charismatic leadership, respectively. In
addition, it is concluded that autocratic leadership is the
least efficient type of leadership.

Keywords: Leadership Types, Management, Multi
Criteria Decision Making, SWARA Method

JEL codes: M1, M14
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1. GIRiS

Geg¢misten gilinlimiize bireylerin tutumlarinda yasanan degisimler, organizasyon
kiltiirlerinde de farkli davranis tiirlerini beraberinde getirmistir. Bu degisime bagli olarak
astlar ve iistler arasindaki iliski de etkilenmistir. Ustlerin, astlarla olan bu iligkiyi saglikl1 bir
sekilde yonetebilmesinin zorlugu daha da artmistir. Giincel davranis tiirlerini gérmezden
gelerek geleneksel liderlik karakterlerini yansitan liderler, organizasyonun diisiik verimle
¢alismasina sebep olabilirler. Dolayisiyla liderlerin, glintimiizde farkli tutum ve beklentileri
olan astlarin1 daha iyi tanimasi ve onlara kars1 hangi liderlik tiirtiniin daha etkin ve verimli
olacagini da belirlemesi bu sorununun ¢oziimiine yardimci olacaktir.

Liderlik ve vyoneticilik birbirleriyle karistirilan kavramlar olsa da bir¢ok yonii ile
ayrilmaktadir. Her ikisi de bagli oldugu organizasyonlardaki kisileri veya kitleleri cesitli
hedefleri elde etmek adina yOnetmekte veya yonlendirmektedir. Fakat liderligin daha
kapsamli ve 6nemli oldugu literatiirde bir¢ok ¢alismada belirtilmistir. Hatta bir yoneticinin
basarisi, liderlik 6zelliklerine sahip olmasmna baghdir (Ugur ve Ugur 2014: 131). Liderligin,
yoneticiligin oniine gectigi giiniimiizde, organizasyonlar igin en verimli liderlik tiiriiniin
belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Liderlik tiplerinin verimlilikleri ile ilgili bir¢ok arastirma, genellikle ¢alisan motivasyonlar:
tizerinden degerlendirilmistir (Cremer, 2006; Caillier, 2020; Fiaz vd.2017; Naile ve Selesho,
2014; Hogg, 2020). Fakat sadece calisan motivasyonunun yiiksek olmasi dogru liderlik
tipinin belirlenmesi igin yeterli olmayabilir. Ciinkii ¢alisanlar ile liderler orgiitlerin farkh
liderlik bigimleriyle yonetildigini diisiinebilmektedir (Ispas, 2012: 302-303). Ayn1 zamanda
organizasyonlar sadece kiiltiirlerine uygun liderlik tipleri ile daha verimli olabilmektedir
(Tsai, 2011: 7-8). Dolayisiyla da bu arastirma, hem farkli organizasyon kiiltiiriine sahip
birbirinden bagimsiz sektorlerdeki firmalarda hem de bu organizasyonun galisanlarindan
ziyade yoneticilerinden segilmis Orneklem Kkitlesi tizerinden gergeklestirilmistir. Ayrica
liderlik bicimi organizasyonel bazda degil kisilere yonelik olarak da degismek zorunda
kalabilmektedir (Chen vd. 2002: 555). Yoneticilerin tiim liderlik tiplerini kullanmak zorunda
kalmas1 goz oniinde bulunduruldugunda, firmalarin1 daha verimli hale getirmeleri igin
hangi liderlik tipine ne kadar agirlhik verdiklerini Ol¢menin daha anlamli oldugu
diistiniilmiis ve bu arastirmada gergeklestirilmistir.

Bu calismada literatiirde siklikla yer alan 11 liderlik tiirti (otokratik liderlik, demokratik
liderlik, laissez-faire liderlik, gorev liderligi, durumsal liderlik, amag-yol liderlik teorisi,
vroam-yettan-jogo modeli, hizmetkar liderlik, dontistimcii liderlik, etkilesimci liderlik,
karizmatik liderlik) ile ilgili bilgi verilecek ve bu liderlik tiirleri iizerinden 11 yoOneticiye
anket uygulanarak, verilerin SWARA yOntemi ile analizi ele alinacaktir.

2. LIDERLIK VE MOTiVASYON

Evrensel olarak herkes tarafindan kabul edilen tek bir liderlik tanimi bulunmamaktadair.
Liderlik karmasik ve genis bir kavramdir. Giintimiizde bile liderlik degisime oldukga agik
bir konu olmaya devam etmektedir.

Liderler mevcut siirece liderlik ettigi gibi gelecekteki liderlikten de sorumludurlar. Liderler,
gelecekteki liderleri saptamali, gelistirmeli ve egitmelidir. Liderler kurumda kalite anlayisi,
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kurumun etkilemeye agik ve degisime agik olup olmamasindan sorumlu olmaktadir. Etkili
liderler, onemli bir canlilik kaynagi olan karsit goriisleri tesvik etmelidir (DePree, 1998: 6-7).

Tablo 1. Liderligin Gelisimi

Donem Yaklasim Ana Tema
1940'larin sonuna . S NP
Siirekli yaklasim Liderlik yetenegi dogustandir.
kadar
1940'larm sonu - Liderligin etkinligi liderlerin nasil

Stil (davranissal) yaklasimi

1960'larin sonu davrandigiyla ilgilidir.

1960'larm sonu ile Liderlik bir¢ok seye baghdar; Etkili
1980'Ierin basi Durumsallik (durumsal) yaklagim liderlik, durumdan etkilenir.

Yeni liderlik yaklasimi (dontiisiimcii

1980Ter ve sonrast | |y - izmatik liderlik dahil)

Liderlerin vizyona ihtiyac1 var.

Kaynak: (Boyne, 2012: 28)

Tablo 1" de Bryman tarafindan agiklanan, liderlik kavraminda yasanan degisimlere ve
odaklanilan ana temalara yer verilmistir. Liderlerde vizyon 6zelliginin bulunmas: 1980’den
gliniimiize gegerliligini korumaktadir.

Liderlik alan yillar iginde onemli 6l¢lide gelismistir. Farkli teorik perspektifler gelip gitmis
olsa da, etkili liderlik icin Oonemini koruyan ortak temalar ve ilkeler birlestirilmistir.
Bunlardan bazilari; liderlikte diiriistlitk ve diiriistliik ihtiyac, etkili iletisimin 6nemi, ekibin
isini veya misyonunu saglam bir sekilde anlama geregi ve degisen durumsal faktorlere
uyum saglama gereksinimi olarak ifade edilebilir. Cok ¢esitli liderlik ve yonetim
tartismalarinda dikkat ¢eken ek bir konu motivasyondur. Liderlik ve motivasyon zorunlu
olarak birbirine bagli olarak goriilmektedir. House'un (2004) liderlik tanimi bunu
gostermektedir: Liderlik, bir bireyin tiyesi olduklar1 gruplarin etkililigine ve basarisina
katkida bulunma, onlar1 motive etme ve saglama yetenegidir. Tanimdan da anlasilacag:
tizere motivasyon, liderligin ana bilesenidir (Schaffer, 2008: 6).

Efklides (2001) motivasyonu, normalde kapasitelerinin Gtesine ge¢meye hazir olmayan
bireylerden daha iyi sonuglar elde etmeyi amaglayan bilingli bir eylem olarak tanimlamigtir
(Chukwuebuka, ve Chukwuma, 2007: 14)

Takipgileri motive etmeden, yoneticilerin veya amirlerin (Orgiitiin liderleri) basarili olma
olasiig1 diisiiktiir. Cok basit bir anlamda motivasyon ¢abadir. Motive olan insanlar, bu
cabanin spesifik bireysel ihtiyaclar1 karsilama yetenegine bagh olarak, hedeflere yonelik
yliksek diizeyde ¢aba gostermeye isteklidirler (Schaffer, 2008: 6).

Liderligin basit bir tanimi, bagkalarmin bir seyler yapmalarmi, normal sartlar altinda
yapmak isteyip istemediklerini ve daha da énemlisi, bu hedeflerin gerceklestirilmesine kesin
olarak inanmalarini gerektirdigini belirtir. Buna ek olarak, astlarin, bu hedeflere ulagsmalarini
kendi kisisel hedeflerine ulasma ile hizalamak igin biiyiik olasilikla bir adim daha ileri
gideceklerdir. Ote yandan, motivasyon basit ve acik bir sekilde, o kisiyi belirli bir sekilde
harekete ge¢meye zorlayan kisisel diirtiiyli uyaran, irade veya igsel bir psikolojik veya
fizyolojik kuvvet olarak tanimlanmugtir. Bu iki basit tanimda, yiiksek derecede bir iligkinin
¢ok belirgin oldugu anlasilmaktadir. Bu iligski asagida maddeler halinde belirtilmektedir
(Nair ve Shilbayeh, 2019: 12):

68



Doganer, M., Aydin M. S. & Incioglu, C. Kurumsal Organizasyonlardaki Liderlik Tipleri...
PIAR’2021/ 8(1)

¢ Liderlerin motivasyonu benimsemeleri gerekmektedir.

¢ Astlar1 motive etmek liderin 6nceliklerinden biri olmalidir.

* Motivasyon liderlik roliiniin basarisi igin kritik 6neme sahiptir.

e Liderlik stratejisi motivasyon yonlerini icermelidir

e Is hedeflerinin calisanlarin hedefleri ile uyumlu hale getirilmesi 6nemlidir.

Bhatti vd. (2012), liderlikle ilgili 6ne ¢ikan Ozellikleri su sekilde belirtmistir: Liderler,
yapilmasi gereken bir sey gorebilen, bunun gergeklesmesine yardimci olabilecegini bilen ve
baglatan kisilerdir. Bir lider, firsat1 gorme ve yakalama kabiliyetine sahiptir. Farkl1 ve daha
iyi olabilecek gelecegi gormekte ve bagkalarinin da bu resmi gormesine yardimct olmaktadir.
Liderler, cesaretlendirici 0zelligi ile sayesinde bir kog¢ olarak gorev {istlenebilmekte ve
gelecekte olabilecek faydali seyler i¢in bugiinden risk almaya isteklidirler. Ayni1 zamanda
liderler, iyi bir iletisimci, koordinator ve iyi bir dinleyicidirler.

2.1. Liderlik Tirleri

Giiniimiizde kullanilan liderlik tiirleri ile ilgili literatiire bakildiginda baslica; Otokratik
liderlik, demokratik liderlik, laissez-faire liderlik, gorev liderligi, durumsal liderlik, amag-yol
liderlik teorisi, vroam-yettan-jogo modeli, hizmetkar liderlik, dontistimcii liderlik,
etkilesimci liderlik modeli ve karizmatik liderlik modeli karsimiza ¢gtkmaktadir. Calismanin
devaminda bu liderlik tiirleri ve modelleri ile ilgili bilgilere yer verilecektir.

e Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, personel kararlarma izin vermeyen ve liderlerin genellikle personelden
¢ok uzak oldugu bir kavramdir. Bir organizasyona dayatilan liderlik veya bazen de zorlayici
liderlik olarak da adlandirilmaktadir. Otokratik liderlikte, liderler kendi fikir ve yargilarina
dayanarak secimler yapmakta, nadiren takipgilerin tavsiyelerini kabul etmekte ve personel
tizerinde mutlak, otoriter bir kontrol kullanmaktadir (Chukwusa, 2018: 3).

Otokratik liderligin genel olarak, gii¢ ve otoritenin liderde yogunlastig1 belirli bir liderlik
tarzini yansitti§1 anlasilmaktadir. Otoriter liderlik genellikle olumsuz sonuclari olan bir
otoriter tarzi olarak goriilmektedir. Otokratik liderligin genel olarak giiglii liderlerin kontrol
saglama istegi ve astlarin otoriteye uyma arzusundan kaynakladig: sdylenebilir (Harms vd.,
2018: 1).

Otokratik liderlik, ¢ok fazla insana danismadan kararlarin hizli bir sekilde alinmasi gereken
durumlarda faydali olabilmektedir. Baz1 ¢alismalarda askeri operasyonlar sirasinda grup
tiyelerinin aslinda otokratik bir stili tercih edebilecegi savunulmustur. Bu liderlik tarz,
personelin endiselenmeden belirli gorevleri yerine getirmeye odaklanmasini saglamaktadir.
Otokratik liderlik tarzi bazen klasik tislup olarak adlandirilmaktadir. Bu tislup, liderin karar
verme ve yetki kullanma agisindan tiim gticiine sahip oldugunu gostermektedir. Otokratik
liderlikte, personele danisilmamakta, personelin aciklama almadan emir ve talimatlara
uymasi beklenmektedir. Bunun nedeni, yapilandirilmis bir dizi 6diil ve ceza ile motivasyon
ortaminin yaratilmis olmasidir (Chukwusa, 2018: 3-4).

Gilintimiizde hala, Arnavutluk, Cin, Kolombiya, Hindistan, Endonezya, Kazakistan, Fas ve
Zambiya gibi agirhigimi tarim niifusu olusturan birgok iilkedeki organizasyonlar dogrudan
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yonetim smifinin {iyeleri tarafindan ve din adamlari, tiiccarlar veya dolayli olarak beraber
calisan kisiler tarafindan yoOnetilmektedir. Bu sanayilesen tarim toplumlaridaki
organizasyonlarda ast ve tistler, emir verme ve emirlere uyma yapisini ve otokratik liderligi
etkili bir liderlik tiirti olarak benimsemislerdir (Van de Vliert, 2006: 44).

* Demokratik Liderlik

Katilimar liderlik olarak da bilinen demokratik liderlik, grup tiyelerinin karar alma siirecinde
daha katilimcr bir rol iistlendigi bir tiir liderlik bi¢imidir. Bu liderlik tiiriinde, insanlarin
katkida bulunmasmna, bir plan gelistirmesine ve daha sonra en iyi eylem yoluna oy
vermesine izin vermek i¢in bolca zamana sahip olmak da énem arz etmektedir. Demokratik
liderlik tarzi, konusmay1 kolaylastirmak, insanlar: fikirlerini paylasmaya tesvik etmek ve
daha sonra mevcut tiim bilgileri miimkiin olan en iyi karara sentezlemek olarak
tanimlanmaktadir. Grup iiyelerinin ayni zamanda projelere daha fazla dahil olmas: ve
projelere kendilerini adamis hissetmeleri nedeniyle sonuglara 6nem verme olasiliklar:
artmaktadir. Liderlik stilleri {izerine aragtirma demokratik liderligin grup tiyeleri arasinda
daha yiiksek iiretkenlige yol actigini da gostermistir. Durumlarin veya sartlarin sik sik
degistigi bir ortamda demokratik liderlik, isleri daha iyi yapma yollarina uyum saglamak
i¢in biiyiik bir esneklik sunmaktadir. Ancak karar verme siirecinin yavas olmasi demokratik
liderlik tiirine 6nemli dezavantaj yaratmaktadir (Ray ve Ray, 2012: 3).

Otokratik liderlik tiirinde emir verilmesi 6ne ¢ikan 6zellik iken, demokratik liderlikte temel
ozellik kendi grup tiiyelerine bilgi vermek ya da grup iiyelerinin bilgilerini arttirmaktir.
Kuczmarski ve Kuczmarski (1995) demokratik bir liderin 6zelliklerini; bilgili, etkili ve tesvik
edici olmak, igbirliinden kazang¢ saglamak, mantikli sonuglar saglayicisi olmak,
0zendirmeye izin vermek, rehberlik etmek, iyi bir dinleyici olmak ve durum merkezli olmak
olarak belirtmistir. Gastil (1994) demokratik liderligin Ozelliklerini {iyelik arasinda
sorumluluk dagitmak, grup tiiyelerini giiglendirmek ve grubun karar alma siirecine yardimci
olmak olarak tanimlamistir (Choi, 2007: 247).

* Laissez-Faire Liderlik (Serbest Birakic1 Liderlik)

Laissez-faire, etkili liderligin olmamasi seklinde tanimlanmaktadir. Laissez-faire genis
anlamda, karar vermekten kaginan, sorunlar1 goz ardi eden, takip etmeyen ve miidahale
etmeyi reddeden liderligi tanimlamak igin kullamilmaktadir. Laissez-faire tiiriindeki liderler
kararsiz olmak ile birlikte liderlik sorumlulugunu almaktan kaginmaktadirlar. Laissez-faire
liderleri, grup calismalarinda pasif bir rol oynamakta ve grup fliyeleriyle etkilesim kurma
girisimleri bulunmamaktadir. Bu tip liderler yon vermekten veya karar vermekten
kaginmakta ve kendilerini astlarin gelisimine dahil etmemektedir. Laissez-faire liderleri
sorunlar1 ve kendi takipgilerini gormezden gelmekte ve takipgilerinin artmasina ve
gelismesine katkida bulunmayi tercih etmemektedir (Yahaya ve Ebrahim, 2016: 192).

Laissez-faire liderligi Bass ve Avolio (1990) liderligin olmamasi olarak tanimlarken, Skogstad
vd. (2007), sifir liderlik olarak tanimlamistir. Laissez-faire liderliginin verimsizligi, 6diil ve
ceza koymama da dahil olmak {izere yonetim igin sorumluluk almama gibi genel bir
basarisizliktan kaynaklanmaktadir (Yang, 2015: 3).

Yapilan bir¢ok arastirma, faire liderlik tiiriinde gorevlerin tamamlanmasina ve verimliligin
saglanmasina ¢ok az dikkat edildigini gostermektedir. Miimkiin oldugunca sorumluluk
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almamak ve katilim saglamaktan kaginmak, bu liderlik tarzinin tipik bir 6zelligi olarak ifade
edilebilir. Liderdeki sorumluluktan ve katilmdan kaginma eylemi, takipgilerde hayal
kiriklig1 ve diisiik benlik saygisi yaratmaktadir (Nawaz ve Khan, 2016: 6).

* Déniisiimcii Liderlik

Dontistimcti liderlik teorileri, Bums'un 1978 yilinda siyasi liderlik alanindaki ¢alismalarindan
ortaya ¢ikmustir. Bums doniistiiriicii liderleri, takipgilerini kiigiik kaygilardan kurtarabilen ve
ortak bir amag etrafinda toplayabilecek bir lider olarak tanimlamistir (Barbuto, 2005: 1)

Doéntistimcii liderler, takipgileri istenen sonuglar: elde etmek icin temel giiven diizeylerine
dayanarak baslangicta beklenenden fazlasini yapmaya motive eden bireylerdir. Doniistimcii
lider, istenen sonuglarin Onemi ve degeri hakkinda farkindalik diizeyini artirmakta,
takipgilerin isteklerini ve ihtiyaclarim1 degistirmekte veya genisletme ve takipgilerin grup
ugruna kendi ¢ikarlarini agsmalarini saglamaktadir (Moore ve Rudd, 2006: 7).

* Etkilesimci Liderlik Modeli

Yonetimsel liderlik olarak da bilinen etkilesimci liderlik, denetim, organizasyon ve grup
performansinin roliine odaklanmaktadir. Etkilesimci liderlik, liderin takipgilerine hem
odiiller hem de cezalar yoluyla uyumu tesvik ettigi bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir.
Doéntistimctii liderligin aksine, etkilesim yaklasimi kullanan liderler gelecegi degistirmek
yerine siiregleri oldugu gibi siirdiirmeye calismaktadir. Bu liderler, hatalar1 ve sapmalar:
bulmak icin kendisini izleyenlerin ¢alismalarina odaklanmaktadir. Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisi agisindan degerlendirildiginde etkilesimci liderler, hiyerarsinin daha diisiik
diizeylerine odaklandig1 temel ihtiyaclarin yerine getirilmesi gozetmektedir. Etkilesimci
liderler, olumlu sonuglar igin odiiller verirken, olumsuz sonuglar igin astlarmni
cezalandirabilmektedir (Odumeru ve Ogbonna, 2013: 358).

Etkilesimci liderlik, hem {istlerin hem de astlarin deger yarattigi, birbirini karsilikli olarak
etkiledigi degisimleri temsil etmektedir. En basit ifade ile etkilesimci liderler isteklerine
kargilik kendisini izleyenlerin isteklerini karsilamaktadir. Dolayisiyla, etkili bir etkilesimci
liderlik icin liderlerin takipgilerinin tepkilerini ve degisen beklentilerini karsilamasi ve
bunlara cevap vermesi gerekmektedir (Kuhnert ve Lewis, 1987: 649).

e Karizmatik Liderlik Modeli

Karizma, liderlerin biiyiik sembolik giic {iretme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir. Weber
(1947) karizmatik liderlik kavramini ilk olarak liderin (veya takipgilerin) liderin kendine has
beceri veya yeteneklerle donatildigina dair algilarindan kaynaklandigini agiklamistir. Kokeni
dolayisyla, karizmatik liderlik tiim diinyadaki siyasi liderleri incelemeye odaklanmuigtir.
Yapilan karizmatik liderlik arastirmalarinda, takipgi giiveni, caba ve baghlik ile karizmatik
liderlik arasinda ¢ok 6nemli iligskiler bulunmustur (Barbuto, 2005: 28).

Karizmatik liderler, takipgileri harekete geciren iletisimsel siire¢lerde bulunmaktadir.
Mevcut donemi ve ge¢misi yorumlamalar: bir diger ozelliklerindendir. Tarihte yasanmus
orneklerden bahsederek mevcut davramislari ge¢mis olaylarla iliskilendirmektedirler.
Genellikle etiket ve sloganlar kullanarak bir ideolojiyi agik¢a ifade etmeyi tercih
etmektedirler (Shamir ve Arthur, 1993: 585).

71



Doganer, M., Aydin M. S. & Incioglu, C. Kurumsal Organizasyonlardaki Liderlik Tipleri...
PIAR’2021/ 8(1)

Howell (1992), arastirmasinda karizmatik liderlerin sergiledikleri 6zellikleri; ytliksek enerjili,
dayanikli, cogkulu, yaratici, yenilikgi, zeki ve ilham verici, 6zgiivenli olarak tespit etmistir.
Ayrica karizmatik liderlerin; cesaret verici, iddiali, sosyal agidan duyarl ve takipgilerinin
ihtiyaclar1 konusunda diisiinceli oldugu ve degisim igin ytiiksek bir istek ve risk alma egilimi
gosterdigi de diisiiniilmektedir (Gibson vd., 1999: 13).

¢ Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami, Amerika Birlesik Devletlerindeki biiyiik sirketlerde yonetim
biliminde muhtemel liderleri arastirmak, gelistirmek ve egitmek icin kariyerin biiyiik
boliimiinti harcayan arastirmact Robert K. Greenleaf tarafindan gelistirilmistir. Bu yeni
liderlik tiiriinde, liderlerin ¢alisanlar, miisteriler ve toplum dahil olmak {izere baskalarina
hizmet etmeyi bir numaral 6ncelik olarak gormesi gerekmektedir.

Pek ¢ok kisi ve kuruluslar hizmetkar liderligi yol gosterici bir felsefe olarak
benimsemektedir. Hizmetkadr liderligin Onemli ozelliklerinden birisi, insanlar1 hem
baskalarina hizmet etmek hem de dnderlik etmek icin aktif olarak firsatlar aramaya tesvik
etmesi sebebiyle, toplum genelinde yasam kalitesini yiikseltmek icin potansiyel
olusturmasidir (Spears ve Lawrence, 2016: 4).

* Gorev Liderligi

Odak noktas1 gorevi yerine getirmek olan gorev odakl liderlik, liderlerin takipgilerinin ve
kendi rollerini tanimlama ve diizenleme derecesini ifade etmektedir. Bununla beraber
liderlik tipinde, calisanlardan veya takipcilerden beklenen roller, hedefler, performanslar ve
gorevler bir zaman dilimiyle sinirlandirilarak bu zaman gercevesinde gerceklestirilmesi
istenmektedir. Gorev odakli liderlik, diger tiim liderlik tiirleri tarafindan da gergeklestirilen
temel, rutin davraniglari icermektedir (Ju vd., 2019: 83).

¢ Durumsal Liderlik

Durumsal liderlik teorisi, etkili liderligin, biiyiik sayida takipgisi olan karizmatik bir liderden
ziyade, durumun akila bir sekilde anlagilmasmni ve bu duruma uygun bir tepki
gerektirdigini onermektedir. Durumsal liderlik genel olarak gorev odakli ve insan odakli
liderlik siirekliliginden gelismistir. Buradaki siireklilik kavrami, liderin yapilmasi gereken
gorevlere veya takipgileriyle iletisimine odaklanma diizeyini ifade etmektedir (McCleskey,
2014: 118-119).

Paul Hersey ve Ken Blanchard tarafindan 1982 yilinda gelistirilen bir model olan durumsal
liderlik, c¢alisanlara yetkinlik, sadakat, serbestlik, deger ve saygi gorme saglarken,
yoneticilere agik iletisim kurma konusunda yardimci olmaktadir. Bu model sahadaki
calisanlarin ve uzaktan calisanlarin yonetilmesinde etkili olarak goriilmektedir (Farmer,
2005: 483-484).

* Amac-Yol Liderlik Teorisi

Robert House tarafindan gelistirilen amag-yol teorisi, liderlige en etkili durumsal olasilik
yaklasimidir. Bu teori, liderin temel amacinin astlarin organizasyon hedeflerinin yar sira
kendi hedeflerine etkili bir sekilde ulasmalar1 i¢in gerekli rehberlik, destek ve yardim
saglamak oldugunu gostermektedir. Teori iki durumsal olasilik igermektedir. Bunlardan ilki,
grup iyesinin bireysel Ozellikleri, ikincisi ise ¢alisma ortamidir. Bu teori kapsaminda
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katilimci, destekleyici, yonlendirici ve basar1 odakl liderlik tarzlari olmak tizere dort farkl
liderlik tarzi 6nerilmektedir. Iyi bir liderin hangi tarzin ne zaman uygulanacagini bilmesi
gerekmektedir. YoOnlendirici lider, altindaki bireylere kendilerinden ne beklendigini
aciklamakta, rehberlik etmekte, prosediir ve kurallarin uygulanmasimi saglamaktadir.
Destekleyici lider, astlarin ihtiyaglarina ve refahina biiyiik onem vermektedir. Katilimai lider
ise, astin karar verme siirecine katilimini tesvik ederken, basari1 odakli lider performansi
artirmaya c¢alismakta, standartlar1 tanimlamakta ve astlarin bu standartlara ulasmasini
saglamaktadir (Alanazi vd., 2013: 49-50).

* Vroam-Yettan-Jogo Modeli

Vroam ve Yettan tarafindan 1973 yilinda ortaya ¢ikan bu model Jogo'nun katkilari ile
kapsamini genisletmistir. Vroam-Yettan-Jogo modelinin 6nemli amaglarindan biri, kararlarin
astlar icerisinde benimsenmesinin saglanmasi ve bunun sonucunda da daha iyi kazanimlarin
elde edilmesidir. Bu modelde karar verme siirecine dahil edilen astlarin katilim diizeylerinin
belirlenmesi hedeflenmektedir. Modelin ortaya ¢ikisi, biitiin durumlar icin standart bir karar
verilememesine dayanmaktadir. Dolayisiyla farkli durumlar icin farkli kararlar verilmesi
konusunda lider, astlarina sorumluluk vermekte ve astlarinin kararlar1 benimsemesini
saglamakta sonucta da kendi verimliligini ve etkisini arttirmaktadir (Terlemez, 2019: 416).

3. MATERYAL VE YONTEM

Karar siireci, birden fazla segenek igerisinden sadece bir tanesini belirlemektir. Bu siirecte
farkl kriterler mevcut olacaktir. Bu sebepten dolay1 da benzer tiirde karar verme tiirleri, cok
kriterli karar verme (CKKV) olarak bilinmektedir. CKKV sorularinda amag birden fazla
bakis agisinin degerlendirilerek belirli bir kritere ulasabilmektir. Ciinkii karar verilecek olan
farkli alternatifler karar vericiyi dolayisiyla da karar vermeyi yonlendiren faktorlerdendir.
CKKV hem akademik problemlerin ¢éziimiinde hem de is diinyasinda kullanilmaktadir.
Ciunkii CKKV yontemleri karar asamasini sayisal bigime doniistiirerek problemlerin
¢ozlimiine daha net ulasmada kullanilabilmektedir. CKKV yontemlerinin bir diger iyi yonii
ise karambolde olan olasiliklarin sonucunda olusan problemleri belirleyebilmesidir
(Zavadskas & Turskis, 2010). Bu arastirmadaki karar siireci ve kriterlerin belirlenmesinde,
CKKYV yontemlerinden biri olan SWARA yontemi tercih edilmistir.

e SWARA Method (Step-wise Weight Assessment Ratio Analysis-Kademeli Agirlik
Degerlendirme Oran Analizi)

Sosyal bilimler akademisyenlerinin ya da bu dalda g¢alisan kisilerin se¢im esnasinda en
uygun kriter {izerine karar verebilmesi icin, karar vericilerin birden ¢ok faktorii ele almasi ve
kriterleri bir baska kriterler ile karsilastirarak agirliklandirmasi gerekir. Bir bagka deyisle
karar verici olarak belirlenen uzmanlarin birden ¢ok kriteri degerlendirirken CKKV
yontemlerinden birini kullanmasi daha dogru bir karar olarak goriilmektedir (Simsek vd.,
2015). SWARA yontemi, kriterleri en miikemmelden kotiiye dogru siralayan ve tim
kriterleri daha Onemli ya da daha Onemsiz olan kriter ile karsilagtirabilen CKKV
yontemlerinden birisidir (Cakir, 2017).

SWARA yontemi siireci agsagidaki gibi 6zetlenmistir (Kersuliene ve Turskis, 2011; Zolfani ve
Saparauskas, 2013; Zolfani ve Banihashemi, 2014; Isik ve Adal, 2017):
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Adim 1: Ilk olarak belirlenen probleme ait kriterler ve segim asamasmna katilmasi gereken
uzman bireyler belirlenmektedir. Problemde n adet kriterin (Cj, j=1,2,...,n) ve karar
grubunda k tane karar vericinin (KVk, k=1,2,...,K) secildigi varsayilmaktadir.

Adim 2: Bu siliregte se¢im asamasina katilacak her karar verici (KV) kendi bilgilerine ve
deneyimlerine bagli olarak kriterleri degerlendirmelidir. Bu degerlendirme sonras1 karar
vericilerden kriterlerin en 6nemli ya da en iyiden en Onemsiz ya da en kétiiye dogru
siralamas1 ve biitlinlestirilmis ortak bir siralama olusturmalar1 talep edilmektedir. Bu
siralama C1 ve Cn en iyi ve en kotii kriteri gostermektedir.

Adim 3: Biitlinlestirilmis bu siralamalar dikkate alindiginda her karar verici, ardindan gelen
kriterden itibaren karsilastirmali agirligini da bulmaktadir. Bu siirecte karar vericiler en
onemli kritere 1,00 puanini vermekte ve baska kriterlere verilen puanlar ise en 6nemli kritere
gore belirlenmektedir. Tim puanlar 0 ile 1 arasinda 5in katlar1 olacak sekilde
belirlenmektedir. Ardindan karar verici tarafindan yapilan segimlerin karsilastirmali agirlik
ortalamalari (sj) hesaplanur. Ornegin s1 en 6nemli kriter ile 2. kriter arasindaki karsilagtirmali
agirligin ortalama degerini belirtmektedir.

Adim 4: Her kriter belirlenmesi i¢in ayri1 ayri Esitlik (1)’de verilen bir katsayr (kj)
hesaplanmaktadir. Segilen kriterlerin ortak siralamasinda ise en dnemli kriterin kj katsayisi, 1

olarak atanmaktadir.
1 eger =1
kj = { 1)
sit+ 1 eger =1

Adim 5: Her bir kriter i¢in agirlik (wj), Esitlik (2) yardimiyla hesaplanmaktadir. Tipk: bir
onceki adimdaki gibi kriterlerin ortak siralamasinda en 6nemli kriterin wj katsayisi, 1'dir.

1 eger =1

Wj Wi L (2)
eger =1

'

Adim 6: Son olarak ise bir 6nceki adimda hesaplanan kriter agirliklar: (wj), kriter agirliklar:
toplamina boliinerek her bir kriterin nihai agirliklar1 (qj) bulunmaktadir.

4. UYGULAMA

Bu calismada kurumsal firmalardaki yoneticilerin yonetim ile ilgili literatiirlerde gecen
liderlik tiplerinin dnem seviyelerinin SWARA yontemi ile belirlenmesi amaglanmistir. S6z
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konusu liderlik tipleri belirlenirken farkh il ve farkli sektdrdeki kurumsal sirketlerde
yoneticilik yapan uzman kigilerden faydalanilmistir.

Tablo 2. Karar Vericilerin Demografik Bilgileri

Karar Verici Kodu| Calistiginmiz i1 Calistiginiz Sektor
KV1 Istanbul Elektronik
KV2 Istanbul Otomotiv
KV3 Gaziantep Ambalaj
KVv4 Istanbul Icecek
KV5 Gaziantep Tekstil
KVé6 Aydin Saglhk
KV7 Istanbul Otomotiv
KV8 [zmir Sigorta
KV9 Istanbul Reklamcilik
KV10 Gaziantep Hayvancilik
KV11 Gaziantep Mobilya

Karar vericilerden toplanan uzman yorumlar1 ve literatiir bilgisi sonuglarinda Tablo 2’de
belirtilen 11 adet kriter ortaya gikmistir. En verimli liderlik tipine ulasmak igin kullanilan
kriterlerin belirlenmesinde ise hem yonetim ile ilgili deneyim sahibi kisilerden hem de
literatiir bilgilerinden faydalanilmigtir. Belirlenen kriterlerin kodlar1 ve kriterler Tablo 3’te
kisa bir bigcimde sunulmustur.

Tablo 3. Kriterlerin ve Alt Kriterlerin Uygulama Kodlar1

Kriter Kodu Yatirim-Harcama Direngleri
C1 Otokratik Liderlik
C2 Demokratik Liderlik
C3 Laissez-Faire Liderlik
C4 Gorev Liderligi
C5 Durumsal Liderlik
Cé6 Amag-Yol Liderlik Teorisi
C7 Vroam-Yettan-Jogo Modeli
C8 Hizmetkar Liderlik
C9 Donitistimcti Liderlik
C10 Etkilesimci Liderlik Modeli
C11 Karizmatik Liderlik

Belirlenen bu kriterlerin 6nem derecelerinin ortaya ¢ikabilmesi i¢cin CCKV yontemlerinden
birisi olan SWARA yonteminin kullanilmasina karar verilmistir. Karar vericiler ile yapilan
goriismeler ve anketler sonucunda ulasilan bilgiler ise Microsoft Office Excel 2016 yazilimi
ile analiz edilmis ve karar verici tercihlerine ulagilmistir.
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o Kriter Agirliklarinin SWARA Yéntemi ile Belirlenmesi

Arastirmada kullanilan SWARA yonteminin birinci asamasinda Tablo 2’de belirtilen karar
vericilere anket uygulanarak Tablo 3’te belirtilen kriterlerin, en iyiden en kotiiye dogru
siralanmasi, ardindan da bu kriterler arasindaki Onem oraninin yiizdesel olarak
derecelendirilmesi istenmistir. Tablo 4'te Karar Verici 1'in en optimum liderlik igin yapilan
kriter belirleme sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 4. KV1'e ait En Verimli Liderlik Tipleri {le Ilgili Kriter Degerlendirmeleri

Siralanmus Kriterler Sj kj qi wj Kriterler wit
C2 Demokratik Liderlik 1,00 | 1,00 { 0,20 | C1 Otokratik Liderlik 0,038
C6 | Amag-Yol Liderlik Teorisi | 0,30 | 1,30 | 0,76 | 0,15 | C2 Demokratik Liderler 0,200
9 Dontsumct Liderlik 0,20 | 1,201 0,64 | 0,12 | C3 Laissez-Faire Liderlik 0,044
C10 | Etkilesimci Liderlik Modeli | 0,15 | 1,15 | 0,55 | 0,11 | C4 Gorev Liderligi 0,069
Cl11 Karizmatik Liderlik 0,15 | 1,15| 0,48 | 0,09 | C5 Durumsal Liderlik 0,063
C4 Gorev Liderligi 040 |1,4010,34 | 0,06 | C6 Amacg-Yol Teorisi 0,154
C5 Durumsal Liderlik 0,10 | 1,10 | 0,31 | 0,06 | C7 V-Y-] Modeli 0,048
C7 | Vroam-Yettan-Jogo Modeli | 0,30 | 1,30 | 0,24 | 0,04 | C8 Hizmetkar Liderlik 0,046
C8 Hizmetkar Liderlik 0,05 |1,05|0,23 | 0,04 | C9 Dontistimcii Liderlik 0,128
C3 Laissez-Faire Liderlik 0,05 | 1,050,222 | 0,04 | C1 Etkilesimci Liderlik 0,111
C1 Otokratik Liderlik 0,15 | 1,15 0,19 | 0,03 |C11 Karizmatik Liderlik 0,097

Tablo 4’e gore liderlik tipleri arasindaki onemin ytizdesel farklar: (sj) belirlenmistir. Esitlik
(Iyden itibaren Esitlik (11)e kadar olan tiim ytizdeler dikkate alinarak dogrusal
programlama modeli kurulmus ve ¢éziimleme yapilmistir. Bu ¢oziimlemeye gore KV1'e ait
kriter agirliklar1 C1=0,038; C2=0,200; C3=0,044; C4=0,069; C5=0,063; C6=0,154; C7=0,048;
C8=0,046; C9=0,128; C10=0,111; C11=0,097 olarak hesaplanmustir.

Anket uygulanan her bir karar vericiden elde edilen sonuglar ile SWARA adimlarmin
tamami1 uygulanmis ve dogrusal programlara modeli ile ¢6ztimlenmistir. Tiim karar verici
ve kriterlere ait agirliklar Tablo 5'teki gibi elde edilmistir.

Tablo 5. Tiim Karar Vericilere Ait Kriter Agirliklari, Tutarlilik Oranlar1 ve Nihai Agirliklar:

KV | KV | Geometrik | Nihai
Kriterler KV1|KV2 KV3 | KV4 KV5 KV6 KV7IKV8| KV9 10 11 | Ortalama |Ortalama

C1 0,04 | 0,06 | 0,05 | 0,03 | 0,03 | 0,03 | 0,04 | 0,02 | 0,03 | 0,10 | 0,03 0,04 0,04
C2 0,20 | 0,15| 0,17 | 0,06 | 0,19 | 0,14 | 0,17 | 0,13 | 0,17 | 0,12 | 0,15 0,14 0,15
C3 0,04 | 0,06 | 0,04 | 0,13 | 0,09 | 0,09 | 0,08 | 0,03 | 0,14 | 0,05 | 0,04 0,06 0,07
C4 0,07 | 0,06 | 0,04 | 0,05 | 0,04 | 0,10 | 0,05 | 0,04 | 0,04 | 0,06 | 0,11 0,06 0,06
C5 0,06 | 0,11 | 0,14 | 0,08 | 0,14 | 0,07 | 0,08 | 0,13 | 0,05 | 0,06 | 0,08 0,08 0,09
Cé 0,15 0,09 | 0,11 | 0,21 | 0,06 | 0,05 | 0,09 | 0,14 | 0,08 | 0,12 | 0,10 0,10 0,11
C7 0,05 | 0,05 | 0,08 | 0,17 | 0,05 | 0,09 | 0,07 | 0,12 | 0,08 | 0,05 | 0,05 0,07 0,08
C8 0,05 | 0,06 | 0,05 | 0,10 | 0,07 | 0,04 | 0,06 | 0,07 | 0,07 | 0,05 | 0,07 0,06 0,06
9 0,13|0,10| 0,12 | 0,11 | 0,10 | 0,08 | 0,11 | 0,12 | 0,10 | 0,17 | 0,11 0,11 0412
C10 0,110,112 0,04 | 0,04 | 0,12 0,12 | 0,14 | 0,11 | 0,11 | 0,14 | 0,12 0,10 0,10
C11 0,10 | 0,14 | 0,15 | 0,03 | 0,10 | 0,17 | 0,12 | 0,09 | 0,14 | 0,08 | 0,14 0,11 041
0,94 1,00
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Karar vericilere uygulanan anketler ile Excel programinda belirtilen ortalamalar sonucunda
en onemli — en Onemsiz kriterler agirliklarina gore analiz edilmis ve ortaya Tablo 6’daki
siralama sonugclari ortaya gikmustir.

Tablo 6. Agirliklarina Gore En Verimli Liderlik Tipleri Kriter Siralamas:

Kriterler Kriter Agirliklar Siralama
C1 Otokratik Liderlik 0,0420 11
C2 Demokratik Liderlik 0,1536 1
C3 Laissez-Faire Liderlik 0,0669 8
C4 Gorev Liderligi 0,0600 10
C5 Durumsal Liderlik 0,0903 6
Cé6 Amacg-Yol Liderlik Teorisi 0,1098 4
C7 Vroam-Yettan-Jogo Modeli 0,0783 7
C8 Hizmetkar Liderlik 0,0635 9
9 Doniisiimcii Liderlik 0,1191 2
C10 Etkilesimci Liderlik Modeli 0,1046 5
C11 Karizmatik Liderlik 0,1120 3

Tablo 5te gosterilen siralamaya gore aragtirmadaki en onemli kriter “C2-Demokratik
Liderlik” ve en 6nemsiz kriter ise “C1-Otokratik Liderlik” kriteridir.

5. SONUC

Bu arastirma literatiirdeki genel trendin aksine, liderlik tiplerinin verimliliklerini ¢alisan
orneklemi iizerinden degil de yonetici kitlesi yardimiyla 6lgen nadir arastirmalardan biri
olarak one ¢ikmaktadir. Ciinkii liderler ile astlarin verimlilik anlayislar: farkli olabilmektedir.
Yoneticilere yapilabilecek Likert 6lgekli ¢alismalarda ise gogunlukla yoneticinin hali hazirda
kullandigi liderlik bi¢imini ne kadar verimli buldugu ortaya konabilmektedir. Fakat SWARA
yontemi sayesinde yoneticilerin hangi liderlik tipini en onemli gordiigii ve diger liderlik
tiplerini de ne kadar verimli buldugu degerlendirilebilmistir. Dolayisiyla da bu ¢alismanin,
farkli sektordeki yoneticilerin farkh liderlik tiplerini de kullanmak zorunda kalabilecegini de
ortaya koymasi agisindan onem arz ettigi sdylenebilir.

Kurumsal firma yonetimlerinde yoneticiler ya da liderler birgok tiirde liderlik felsefesini
kullanmaktadir. Ciinkii tistler, astlarim1 gerek motive etmek gerekse de orgiit amaglarina
yonelik hareket etmelerini kolaylastirmak icgin bir takim stratejik liderlik felsefelerini
benimsemek ve bunlari kullanmak durumundalardir. Bu arastirma sonucunda toplam 11
adet olmak {iizere liderlik felsefesi ortaya ¢ikmis ve kriter olarak belirlenen bu felsefeler 4
sirket sahibi ve 7 yoOnetici olmak tizere 11 uzman tarafindan degerlendirilmistir. Anketlere
gore kurumsal firmalarda ¢alisan olarak bulunan kisiler daha ziyade demokratik ve esnek
yonetim ve liderlik bigimlerini ele alsalar da sirkette hisse sahibi olan yoneticilerin biraz
daha kontrolcii ve geleneksel liderlik sekillerine de 6nem verdigi goziikmektedir.

En verimli liderlik tipi olarak belirlenen demokratik liderlik tiirii sonuglarda 1. kriter, diger
bir deyisle en 6nemli kriter olarak ortaya cikmaktadir. Ozellikle de neredeyse tiim karar
vericiler tarafindan en verimli liderlik tiirii olarak segilen bu liderlik tiirtine bakildiginda son
kararlarin astlara da sorularak alinmasi, yoneticinin tek bagina karar vermemesi ve ast ya da
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tist herkesin kararmin son segimlerde oldukga degerli oldugu goziikmektedir. Dontisiimcii
liderlik ise aragtirmada One g¢ikan en onemli ikinci kriterdir. Bu sonuca gore g¢alisanlarin
performansinin motive edilerek arttirilmasi, liderlerin tipk: karizmatik liderlikteki gibi rol
model olmas1 ve astlarin itaat etmesi yerine sorgulayici yapiya sahip olmasini beklemek
liderlik verimini arttiracak 2. en 6nemli liderlik tipidir. Karizmatik liderlik tiirii ise 3. en
onemli kriter olarak belirlenmistir. Karizmatik liderlik modeli son karar ile ilgili bir davrans
bi¢imi sunmasa bile arastirmaya gore liderler tarafindan sergilenen 6zgiiven, bilgi ve imaj
gibi mental etkilesimlerin, astlar1 kontrol ve motive etmede oldukg¢a verimligi oldugu
soylenebilir.

Arastirmada belirlenen en kotii 3 kriter ise Otokratik Liderlik, Gorev Liderligi ve Hizmetkar
Liderliktir. Bu sonuglara gore liderlerin son kararlari sadece kendi fikirlerine gore vermesi ve
hiyerarsi gozeterek astlara yapilmasi gerekenleri emretmesi, liderlik verimliligi icin pek
uygun olmayabilir. Ayrica sonuglarda gorev liderligi unsuruna binaen, kisiler yerine sadece
tiretime 6nem verilmesi de verimliligi diisiiren bir diger giidii olarak karsimiza ¢ikmaktadur.
Sirketlerin ve yoneticilerin tek amaci tiretimi verimli hale getirmek olmamali ayn1 zamanda
calisanlarin ya da astlarin da verimliligi goz ontinde bulundurulmalidir. Fakat sadece
calisanlarin kazanglar1 diisiiniilerek yonetilen organizasyonlarda da verimliligin yiiksek
oldugunu soyleyemeyebiliriz. Ciinkii arastirmanin en kotii 3. Kriteri hizmetkar liderlige gore
astlar tistlere ya da organizasyona degil lider ya da Orgiit tamamen ¢alisanlara hizmet
etmektedir. Karar vericilerin segcimleri bu yontemin de verimli olmadigini gostermektedir.

Liderlik konusunda basarili olmak isteyen ya da oOrgiit yoneticiliginde organizasyondan
verim almak isteyen kisi ve kurumlarmn bu kriterleri goéz ontinde bulundurmasi
gerekmektedir. Eger daha geleneksel eski liderlik yontemleri izliyorlarsa arastirmada
goriilen liderlik tiplerini uygulamali ve Orgiit kiiltiirtine de bu liderlik tiirlerini
yansitmalidirlar. Sadece 6zel sektor olmas1 ve karar verici sayisinin az olmasi aragtirmanin
kisitlarindandir. Arastirmada kullanilan SWARA yontemi az sayida kisiye uygulanan
anketlerdeki subjektif sonuglarin istatistiki yOntemler yardimiyla nicel veriye
doniistiiriilmesi ile elde edilebilen bir yontemdir. Dolayisiyla da konuya iliskin benzer
arastirmalar yapacak uzmanlara, hem daha fazla karar vericiye ulagsmalari hem de kamu
organizasyonlarinda da anket uygulamalar1 6nerilmektedir.
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