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Ozet

Bu ¢alisma, liderlik olgusu ve katilimci liderligin dyeleri arasinda nasil degerlendirildigini, géndillii bir
sivil toplum kurulusu olan Arama Kurtarma Dernegi’nin bakis agisiyla olumlu ve olumsuz yénlerini
tespit etmek, liyelerin katilimci liderlige olan bakislari, liderlik noktasindaki gériislerini tespit etmek
amaciyla yiiriitiilmistir. Bu maksatla Tiirkiye’de 36 noktada faaliyet gésteren yaklasik 2110
gondiilliistiyle Arama Kurtarma Dernedi (AKUT) ekip (lyelerinden Ankara ekibi ¢alisma grubu olarak
secilmistir. Akut Ankara ekibinin olaganiistii durumlarda ¢cagrilan 96 liyesi bulunmaktadir. 40 kisilik
aktif olarak ¢alisan lyelerden secilen 13 kisi ile miilakat yéntemiyle yiiz yiize gériistilmistiir. Her
katihmciya ayni sorular sorularak alinan cevaplar bastan sona dinlenmis, yazina cevrilerek
okunmustur. Cevaplar alt alta siralanarak veriler arasinda baglanti kurulmaya ¢alsiimistir. Bu

anlamda farkl bakis agilarindan bir sentez olusturma konusunda icerik analizi kullaniimistir.

L Bu calisma THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali'nda ayni baslikla sunulmus olan
Yiiksek Lisans Tez ¢alismasindan faydalanilarak iretilmistir.

2 Yrd.Dog.Dr., THK Universitesi isletme Fakiiltesi isletme Bélimii Ogretim Uyesi, atozturk@ thk.edu.tr

3 THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi,
iemli816@gmail.com

97



Uciincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 (3) :97-126
Third Sector Social Economic Review,2017,52(3) : 97-126
doi: 10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.17.12.723

Arastirma bulgularina gére katilimci liderin ilk ézelliginin Gyeleriyle aralarinda herhangi bir glic
mesafesi olmadan hep beraber bir arada olabilmeleri, sonrasinda gelen é6zellikleri arada engel
olmadan iletisime ag¢iklik, degisimleri dikkate alan ve uygulayan olmak. Son olarak (liyeler arasinda

bu bilesenlerle meydana gelen uyum ve karsilikh sinerji oldugu gériilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Katilimci Lider, Yénetimde Katilma, Katilim.

Abstract

This study aims to determine the way the phenomenon of leadership and participatory leadership
are evaluated by members from their perspectives with positive a well as negative aspects, to raise
awareness, and to determine how members look at participatory leadership and their views on
leadership. Ankara team of Search and Rescue Association (AKUT) with its approximately 2110
volunteering members active in 36 different points in Turkey was chosen as the study group. AKUT
Ankara Team has 96 members who are summoned in cases of emergency.13 participants were
interviewed face-to-face. Each participant was asked to answer the same questions; their answers
were listened from the beginning to the end, and were transcribed to read later. The responses were
listed, and efforts were made to set up ties between them. Content analysis was used in order to

make a synthesisof the participants’ diverse perspectives.

The findings demonstrated that the first characteristic of participatory leadership was being
together with the members with no distance of power, and which was followed by being open to
communication without obstacles, considering changes and implementing them respectively. And it
was found that the final characteristic was the harmony between members by means of these

components and synergy.

Key Words: Leader, Leadership, Participatory Leader, Participation In Management, Participation.
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1.GiRiS
1.1. Liderlik

Liderlik kavrami; bireyleri belli bir amag etrafinda toplayabilme, bir amaca yonlendirme, hitap ettigi
insanlari ikna edebilme becerilerine sahip olma ve insanlari motive edebilme yetenegi olarak
tanimlanabilir (Tuncer, 2011:60). Baska bir tanimda ise Bolat ve Seymen (2003:62) liderligi,
takipcilere hedef belirleme ve o hedefler cergevesinde ilham verme, takipgilerin stirece baghlik
kazanmasini saglama, hitap edilen kitleyi etkileme sireci seklinde goérebiliyoruz. Ayrica Yildiz’a
(2012:119) gore ise, (liderligin taniminin zamanla sirekli olarak blylimesi dikkate alinirsa) diger
insanlarin goremedigini gorme seklinde ifade edebilmekle birlikte, genis bir vizyona sahip olmali ve

bunlari gerceklestirebilecek becerilere, stratejilere sahip olabilmelidir.

Liderligin birbirinden farkh tanimlara sahip olmasi ve liderlikte alternatif yaklasimlarin ortaya
¢ikmasinda kiresellesme, teknolojik gelismeler, ekonomik anlamda yasanan degisiklikler, isletme
cevrelerinin genislemesi gibi faktorler basta olmak lzere bircok faktérin etkisinden s6z edilebilir

(Demir vd., 2010:134).
1.2 .Yoneticilik ve Liderlik iligkisi

Bir organizasyon, Tengilimoglu’na (2005:3) gore slireg icerisinde aktif bir sekilde rol alan lidere sahip
olmadan, icinde bulundugu konumu muhafaza etmeye yonelik faaliyetlerle cok uzun siire varligini
sirdiremez. Bunun nedeni, isletmenin faaliyet gosterdigi cevrelerde meydana gelen degisimlere
ayak uydurmasinin riskten uzak ve yonetim anlayisi ile birlikte gerceklesmesinin oldukca giig
olmasidir. Aykan (2002) ise liderlik ve yoneticiligin bireyin kisiligi ile ilgili oldugunu ve daha ¢ok
liderin eylemleri ile ortaya c¢iktigini ileri sirmustir. Kisiler ve ¢evre degistiginde liderlik davranis

biciminin de degistigi gorilebilmektedir (Aykan, 2002:63).

GUnUmuzde oOrgltler, sadece goreve endeksli yoneticilerle degil, ayni zamanda liderlik yetenegini

on plana ¢ikaran, entelektiiel sermayeye daha fazla 6nem veren, toplumun beklentilerini daha iyi
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tahmin edip, 6rgiitlini buna gobre yeniden yapilandirmada cesur davranan liderlerle ¢calismak
durumundadirlar (Caglar, 2004:6). Boylelikle orgitlerin rekabet halinde olduklari isletmeler ile

miicadele giglerinin artacagi séylenebilir.

1.3.Yonetime Katilma

GUnUmuzde o6rgit Gyeleri, gerek 6zel gerekse kamu kuruluslari, sendikalar ve mesleki kuruluslarda
calisanlar olsun, sadece basit birer calisan olmak yerine calistiklari 6rgitiin yonetimine katilmak
isteyebilmektedir. Yonetilenlerde goriilen bu tutum degisikliginin cesitli nedenleri olmakla birlikte,
bu tutum degisikliginin olusmasinda asil neden; kiiltlir diizeyi ve bilgi seviyesi yikselen kisilerin
“baskalari tarafindan yonetilen ara¢” durumunda olmak istememeleri olarak gosterilebilmektedir
(Eren, 1993:259). Bu kapsamda calisanlar, siireg icerisinde kendileri ile ilgili konulardaki karar alma
slireclerine katilarak konulara dair distincelerini ifade etmek istemekte ya da mevcut konulara dair

fikirlerinin sorulmasini arzu edebilmektedir.

Yonetime katilmaya dair yapilan tanimlardan bazilarini belirtmek gerekirse;

1. Yonetime katilma; kisilerin gahistiklari 6rgiiti ve islerini etkileyen problemlerin ¢6zimi igin
kendi fikirlerini agiklama sirecidir (Dinger ve Fidan, 1996:391).

2. Yonetime katilma; karar verme ve uygulama otoritesini belli dl¢lide astlara da taniyarak,
genisletme ve genellestirme islemidir (Eren, 2003:497).
Bu baglamda Eren’e gore (1993:260) karar almada fazla sayida bireyin yer almasi, kurum icerisindeki
iletisim dlzeyinin artmasi ile hem bireylerin hem de 6rgiitlin etkinlik ve verimlilik dizeyinin de

artmasi s6z konusu olacaktir.

Yonetime katilma igin gesitli degerler siralanmaktadir (Dinger ve Fidan, 1996:392). Bunlar;

a. Mevki ve giice bakilmadan tam ve serbest iletisim,

b. Catisma yonetiminde baski ve uzlasma gibi alisilmis yontemler yerine fikir birligine inanma

ve guven.
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c. Etkili olmanin, kisisel merak ve gii¢ sahibi olma ayricaligina degil, teknik yeterlilik ve bilgiye

bagh oldugu fikri.

¢. Goreve yonelik faaliyetlere oldugu kadar duygusal egilimlere de firsat veren ve tesvik eden

bir ortam.

d. Kisiyle 6rgiit arasinda ¢atismanin kaginilmaz oldugunu kabul etmekle birlikte bu catismayi

¢6zmeye uygun bir egilim.

Ayni zamanda yonetime katilmanin, yetki ve sorumluluk paylasimina olanak sunmasinin, sahip
olunan otoritenin paylasilmasi anlamini tasimasi sebebiyle, o6rgilit blinyesindeki bireylerde

sorumluluk anlayisina olumlu yansidigi distinulebilir (Ersangur, 2003:56).
Yonetime katilma ile ilgili olarak Sabuncuoglu (1987:100):

1. Yonetime katilma; karar verme yetkisine sahip kimsenin, uygun goérdigu hallerde, karar
verme slirecine ¢alisanlarini dahil etmesi, durumun geregince daha fazla otorite ve sorumluluk
vermesi anlamina gelmektedir.

2. Yonetime katilma; ¢alisanlarin, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmesidir

seklinde ifade edilebilecegini ileri sirmdistir.

Yonetime katilma ile ilgili verilen bilgilerden hareketle bu kavramin ¢ temel niteliginin oldugu
soylenebilir (Eren, 1993:260). Bu niteliklerden birincisi, organizasyonlarin tiim kademelerinin karar
alma siirecinde var olmalaridir. ikinci nitelik, katiimcilarin tatmininin saglanacag esit bir ortamin
varlig olarak ifade edilebilir. Son olarak astlar ve Ustler arasinda iletisimin, dolayisiyla isbirliginin

daha st noktalara tasinmasi niteliginden s6z edilebilir.
1.4.Katihma Liderlik Kavrami

Orgiitlerde kariyer planlama imkanlarina énem verilmesi ve entelektiiel sermaye kavraminin

giderek ayirt edici bir nitelik haline donlsmesi ile birlikte glinimiiz bilgi ¢aginda ¢ahlsanlar
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kendilerini gelistirme adina daha dominant bir gortiniim sergilemektedirler. Bunun sonucunda is
gorenler kiltlr ve bilgi seviyelerini giderek yiikseltmekte, kendilerinin baskalari tarafindan yonetilir
bir arag olarak gortilmesini istememektedirler (Eren, 1993:259). Bu baglamda katilim, bir grubun

yonetiminde daha ¢ok giic sahibi olmalarini saglayan bir sirectir (Dinger ve Fidan, 1996:390).

Katilma olgusunun gelistirilmesi ise isletme ici demokrasinin yayginlastiriimasi ve tim is gérenlerin
benimsemeleri ile mimkin olabilir. Katiim, yonetim sirecinde insan kaynaklarinin tim
yeterliliklerinden yararlanmayi garanti edebilmektedir. Béylece 6rgitin i¢csel bolimlerinin uyumlu
calismasi saglanabilir. Katilim olmaksizin bir 6rgit, birkag kisinin deha ve yetenegine dayanarak
sistemdeki her bir kisinin ve is siirecinin toplam katkisi ile ortaya cikacak sinerjiyi hicbir zaman
kazanamayabilir. Dolayisiyla bireyin lyesi oldugu orglitte calismaktan mutluluk duymasindan s6z

edilebilir (Ozutku, 2008:80).

Yukarida verilen bilgiler kapsaminda yonetim yapisinin olusturulmasinda katilimin saglanmasinin
gerekliligi ortaya c¢ikabilmektedir. Boylelikle orgiitlerde islerin belirli kisiler Uzerine kalmasi
durumundan uzaklasilacak ve her bireyin siirece katkisi ortaya ¢ikabilecektir. Bu durum liderlerin
Gzerindeki yukleri hafifletebilecektir. Bununla birlikte katilim gosteren bireylerin orgite karsi

baghlik hissetmesi ve buna paralel olarak daha verimli calismasi s6z konusu olabilecektir.

Yonetimin temel gorevi Orgitiin gelecegi hakkinda dogru kararlar almaktir. Alinan bu kararlari
uygulayacaklarin ¢alisanlar olmasi, karar alanlar ile uygulayanlarin uyumlasmalarini saglamayi
gerektirmektedir ki, bu da katilimli yénetim anlayisinin geregidir. Bu baglamda katilimci yonetim,
gatismalari azaltmak, orglite yabancilasmayl engellemek, orgiit icinde olumlu bir hava
olusturabilmek icin galisanlarin goéruslerine 6nem vermek, onlarin distincelerini dikkate alarak
kararlar almak, ¢alisanlari motive ederek verimliligi artirmak tizerine insa edilmis bir yonetim sistemi

olarak duslintlebilir.

Yukarida belirtilenlere ragmen bircok orglitte yonetimin genel akisi kararlarin ya da faaliyetlerin

Ustlerce planlanmasi, astlarca da uygulanmasidir. Ancak géz 6niinde tutulmasi gereken bir nokta
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Ustlerin isin yapilmasi sirasinda ne gibi zorluklarin bulundugunu, hangi asamalarda hangi eylemlerin
nasil yapilmasi gerektigini o isi stirekli yapan kisi kadar iyi bilemeyecekleridir. Astlar, isin icinde
olduklarindan bircok tecriibe ve pratik bilgilere sahiptirler. Bir isin en iyi nasil yapilmasi gerektigi
arastirilirsa, burada astlarin goruslerinin alinmasi ¢cok 6nemlidir. Clinkl ¢alisanlar, kendi fikirlerine
deger verildigini gordikce daha verimli calisacak, kapasiteleri ylikseltilebilecektir. Katilmali

yonetimin teoride savundugu fikirler (Fisek, 1979:190-191):

a. Calisanlarin yonetimin bilgisine sunuldugunda o6rgitsel etkinlik ve verimliligi artirabilecek
goris ve deneyimlerinin oldugu,

b. Calisanlarin kendilerine danisilarak alinan kararlari daha kolay benimsedikleri,

c. Etkin haberlesme olmadik¢a hem 6rgiit kararlarinin yetersiz bilgilere dayanacagi, hem de
calisanlarin orgitte olup bitenlerin disinda kalacagi,

d. Calistiklari yerin yonetimine etkin bicimde katilan bireylerin, kendi yazgilarini denetleyerek
benlik gereksinimlerini karsilar duruma gelmelerinin kendiliginden verimliligi artiracagi seklindedir.

1.5. Katilimci Yonetici ve Lider Kavramlari

Yoneticilik ve liderlik birbiriyle i¢ ice olan kavramlardir. Yonetici; belirli bir siire icerisinde amaglara
ulasmak icin karar alan, ¢aba harcayan, bu caba icerisinde isler ve isgorenler arasinda uyum
saglamaya calisan kimse olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiz, 1995:179). Liderlik ise
insanlari ortak bir amag etrafinda toplayabilme ve bu amaca ulastirmak icin onlari harekete gecirme
bilgi ve yeteneklerinin toplami seklinde soyleyebiliriz (Zel, 2001:107). Bu baglamda yoneticiligin bir
slrecin Uzerine yogunlastigl, liderligin ise insani etkileme ve i¢sel olarak harekete gecirme
fonksiyonunu temel aldigi vurgulanabilir. Tim yoneticiler lider olmadig gibi yoneticilerin grup
Uyeleri tarafindan tamamen benimsenmesi ve davranissal olarak da izlenmesi gerekmeyebilir. Tim

liderler de yoneticilik vasiflarina sahip olmayabilir.

Bu iki nokta arasindaki ince gizgi, yoneticinin hedefe ulasmak igin stirekli kontrol ve denetimi 6n

planda tutmasina karsin liderin ¢alisanlarin orglite baglihgini artirarak ve ihtiya¢c duydugu temel
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ihtiyaclari gidererek motive olmalarini ve gercek potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini saglamasidir

(Yalgin, 1993:54).

Gahsmaninilk bélimiinde yonetici ve lider arasindaki farklarin neler olduguna deginilmisti. Katilimci
lider ve katilimci yonetici kiyaslamasi kapsaminda yapilan degerlendirmelerde elde edilen sonuglar
lider ve yonetici kiyaslamasinda elde edilen sonuglara paralellik gostermektedir. Bu sonuca
ulasiimasinda Telli ve arkadaslarina (2012) gore yoOneticinin kontrol ve denetim araglarini
kullanmasina karsilik, liderlerin motive etme, gidileme ve iletisim becerilerini kullaniliyor
olmalarinin direkt etkileri bulunmakta, boylelikle katilimci liderler araciligiyla isgorenlerin

motivasyon, orgitsel baglilik, is tatmini gibi hususlarda yikselme gorilmesi beklenmektedir.
2.SIViL TOPLUM KURULUSU ORNEKLEMINDE BiR ARASTIRMA

Bu calismanin konusu; genel anlamda liderlik olgusunun ele alinmasi, liderlik teorileri, katihmci
liderlik ve yonetim anlayisidir. Bu amacla saha arastirmasinda gondlla sivil toplum kurulusu olan
AKUT Ankara ekip Uyeleri secilmistir. Ekip calisanlarinin bakis acisiyla yoneticilerini (ya da birim
sorumlularinin) katihmci lider olarak algilayip algilamadiklarinin incelenmesi, ayni zamanda olumlu
veya olumsuz etkilerinin irdelenmesidir.

2.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

GlnUmuzde organizasyonlarin karar merkezlerinin her kademeye yayildigi, siiratli ve glvenli
haberlesmenin tesis edildigi, calisanlarin gerekli bilgi ve becerilerle donatilmasinin yaninda isi
gerceklestirme arzusuna da sahip oldugu bir 6rgiltsel yapinin olusturulmasi katilmali yénetim

acisindan tartisilmaz bir gergektir.

Bu nedenle Ust kademelerden baslayarak her kademedeki astlara karar alma, planlama ve ylritme
yetkilerini devrederek isletmenin etkinlik ve verimliligine katkida bulunulmasi saglanabilir. Ayni
zamanda yetki devrinin tek basina yeterli olmamasi sebebiyle, personelin giiclendirilmesini de

kapsamasi gerekebilir.
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Arastirmada ,gondlla bir sivil toplum kurulusu olan AKUT Ankara ekip Uyelerinin bakis agilariyla;
yoneticilerini, katihmci lider olarak algilayip-algilayamadiklari hususu incelenerek, katilimciligi

etkileyen alanlarin ve olumsuz etkilerinin tespiti ve ortadan kaldirilmasi amaglanmistir.

icinde bulundugumuz ¢ag; insani, kaynaklari ve cevreyi en verimli sekilde ydnetmek lizere yeni
yonetim sistemleri gelistirme ile bu sisteme uyum saglayacak insanlari zorunlu hale getirmektedir.
21. yizyilda karmasik siyasi, ekonomik ve teknolojik gelismelerin oldugu ve olmaya devam edecegi,
yoneticinin tek basina her seye yetemeyecegi gercegi altinda ¢alisanlari ile bitiinlesebilen, onlarin
fikirlerine ve beklentilerine deger verebilen isletme ya da kuruluslarin basarili olacagini séylemek

dogru olacaktir.

isletme calisanlarinin niteliginin her gecen giin giderek yiikselmesi, calisanlarin yénetilen bir arag

gibi goriilmesini gegersiz kilmistir.

Bu calismanin 6nemi ise kuramsal agidan ele aldigimiz konunun ginimdiz liderlik prototiplerinin
yeniden degerlendirilerek is gorenlerin de yonetime katilimlariyla saglanacagi dinamik yapilarin

hassasiyetini ortaya koymaktir.

Bu calismada, Akut Ankara gonillileri arasinda liderlik olgusu ve katilimci liderlik anlayisinin nasil
degerlendirildigi, yapilan goriismelerle liderlik olgusu ve katimci liderligin AKUT Ankara
gondllilerinin bakis agisiyla olumlu ve olumsuz yodnlerinin neler oldugu ortaya ¢ikarilmak
istenmistir. Arastirma sonuglari itibariyle AKUT gonillilerine faaliyetlerinde karsilastiklari ya da

karsilasabilecekleri problemlerin ¢6ziimiinde katkida bulunabilecektir.

2.2 Aragtirma Sorulari
Liderlik olgusu ve katilimci liderlik alaninda tilkemizde yapilan ¢alismalarda daha 6nceden yapilan
uygulamalarda rastlanmamis olan, tamami goéndllilerden olusan sivil toplum kurulusu Arama

Kurtarma Dernegi'nin (AKUT)Ankara Ekip goniilliileri agisindan;

1. Liderlik olgusu ve katilimci liderlik anlayisi Gyeler arasinda nasil degerlendirilmektedir?

105



Uciincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 (3) :97-126
Third Sector Social Economic Review,2017,52(3) : 97-126
doi: 10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.17.12.723

2. Etkileri, olumlu ve olumsuz yonleri nelerdir?
2.3 Arastirmanin Yontemi
Arastirma icin veri toplama amaciyla ne tir sorularin sorulacaginin, ayrintili bir bicimde hangi
verilerin toplanacaginin daha o©nceden belirlenerek ve goriisme planina birebir uyularak
gergeklestirilen bir gorisme teknigi (Karasar, 2006:167) yapilandiriimis miilakat yontemi tercih
edilmistir. Yapilandirilmis bu milakat yonteminde gorusilen her bireye ayni sorular sorulur (Yildirm
ve Simsek, 2000), boylece alinan cevaplar arasindaki farkhliklar ve benzerlikler daha kolay analiz
edilir, degiskenler daha kolay saptanabilir (Karasar, 2006:168).
Arastirma slrecinde dncelikle arastirma problemi belirlenmistir. Bu belirlemede arastirma yapiimak
istenen ilgili kuramla ve ilgili yazinsal kaynaklardan faydalaniimistir. Sonra arastirma konusu ile ilgili
kuramsal cerceve olusturulmus ve arastirma problemi soru olarak yazilmistir. Calisma grubunun
belirlenmesi ile birlikte, arastirma icin bilgi toplama stratejileri gelistirilmistir. Katihmcilarla bireysel
olarak, daha o6nceden hazirlanan agik, ne istendiginin kolayca anlasildigi sorular sorularak
goristlmuistir. Bu goriisme sorularinin hazirlanmasinda ayrica gériismecinin cevaplamada sikinti
cekmeyecegi, arastirma sorularina yonelik, tarafsiz objektif olarak yanitlayabilmesi hedeflenmistir.
Hazirlanan sorularin siralamasi kolay, anlasilabilir, genel konulardan 6zel konulara yoénelik olacak
sekilde katilimciyi sikkmayan rahat bir dislince serbestliginde olmasina dikkat edilmistir. Daha sonra
birebir goérismeler yapilarak, katiimcilardan izin alinip ses kayitlari yapilmistir.
Toplanan bilgiler igerik analizi yontemiyle verilere donistirilmis boylece bu bilgileri agiklamaya
yonelik kavram ve temalara ulagsmak hedeflenmistir. Elde edilen bulgular siniflandiriimis ve bu
bulgulardan yola ¢ikilarak uygulamaya yénelik sonuglar elde edilmistir.

2.4 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin sinirlarini belirlemek maksadiyla, Glkemizde 36 noktada faaliyet gosteren 2110
gonallisiyle Arama Kurtarma Dernegi (AKUT) ekip Gyelerinden Ankara ekibi calisma grubu olarak
secilmistir. Akut Ankara ekibinin olaganistli durumlarda c¢agrilan yaklasik 96 tyesi bulunmaktadir.
Orneklemde 40 kisilik aktif olarak calisan liyelerden segilen 13 kisi ile miilakat ydntemiyle yiiz yiize

goristlmistir. Katilimcilarin hepsinin isleri itibariyle farkh sektorlerde faaliyet gdstermesi, fakat
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ortak bir amag etrafinda bir araya gelmeleri, ekip olarak kendi alanlarindaki sonuglara bakilarak
gorilen basarilardan, halen devam eden bir kurulus olmasindan dolayi arastirmanin gecerliligi ve

tutarhiligi bakimindan olumlu olabilecegi degerlendirilmektedir.

2.5 Veri Toplama

Yapilan gortismeler, calismanin arastirma sorularina yanit bulmak amaciyla, yiz ylize gérismek
suretiyle yaklasik yarim saat ile bir saat arasinda strmustir. Goérismeler Akut Ankara ekibi
yerleskesinde (100.Yil Cankaya) gerceklesmistir. Gorismeye baslamadan 6nce, Akut Ankara
gondllileri arasinda liderlik olgusu ve katilimci liderlik anlayisi konusunda ekip Gyelerine farkl bir
bakis acisi kazandirilmasinin amaclandigi belirtilmistir. Bu arastirmada, liderlik olgusu ve katilimci
liderligin, AKUT Ankara gonullilerinin bakis agisiyla olumlu ve olumsuz yonlerinin ortaya ¢ikariimak
istendigi, arastirma sonuglari itibariyle AKUT gondllilerine faaliyetlerinde karsilastiklari
problemlerin ¢6zimiinde katkida bulunabilecegi belirtilmistir. Katilimcilara daha Onceden
hazirlanan ve sorulan sorular EK-A'da yer almaktadir. Gorlstlen tiim Gyelere ayni sorulan sorularin
ilk kismi demografik bulgulara yonelik, ikinci kismi ise arastirma sorularina yonelik olacak sekilde

hazirlanmustir.

Gorusme yapilan kisilerin kimligi ve kendi faaliyet alanlarinin agiklanmayacak sekilde arastirmada

kullanilacag belirtilmistir.

Arastirmada katilimcilarin onayi alinarak goériismelerin kaydi yapilmis daha sonradan bunlar yazili
notlara gevrilmistir. Ses kayit isleminin yapilmasi goriisme slirecini engellememis, daha sonra da

ayrintili degerlendirme igin blyilik avantaj saglamistir.
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2.6 Veri Analizi
2.6.1 Analiz Yontemi

Nitel veri analizi; hikaye analizi, etnometodoloji, icerik analizi ve etnografya (Silverman, 2001),
tematik ve kuram gelistirme (Ezzy, 2002) olmak Uzere alti farkli kategoride ele alinmaktadir. Bu

arastirmada en ¢ok kullanilan yontemlerden icerik analizi secilmistir.

Bu amacgla arastirmada kodlama asamasina gecilmeden once tim gorismeler bastan sona
dinlenmis, yazina cevrilerek okunmus ve her bir soru icin verilen cevaplar alt alta siralanarak veriler
arasinda baglanti kurulmaya calisiimistir. Bu anlamda farkli bakis acilarindan bir sentez olusturma

konusunda icerik analizinin (Denzin ve Lincoln, 1994) kullanimi 6nemli dlclide fayda saglamistir.
2.6.2 Verilerin Kodlara ve Kategorilere Gore Diizenlenmesi

Yapilandirilmis milakat teknigi ile elde edilen veriler, icerik analiz bi¢cimi olan kategorisel analiz
ydntemiyle incelenmistir. Bu amagla ilk olarak verilerin kodlanmasi yapilmistir. incelenen verilerde,
kendi icersinde anlaml béliimler ve sozcukler isimlendirildi. Yani kodlar bulundu. Bu sekilde farkli
yerlerde bulunan kodlardan olusan veriler bir araya getirilerek birbirleriyle iliskilendirilmistir. Fakat
bu oldukca zaman alan, pahali ve yorucu bir siireci gerektirmistir. Clinkl verilerin en az birkag defa
(yazim asamasindan sonra) gozden gecirilmesini, kodlar Uzerinde c¢alisiimasini beraberinde
getirmistir. Bu kapsamda arastirmada bulunan veriler icinde bulunan kodlar; liderlik yetenedi,
katihmcilik, iletisim, risk ve uyumluluk, disa déniikliik, aciklik ve giiven olarak bulunmustur.
Kodlardan olusan kategoriler (temalar) ise; liderlik olgusu, katihmci liderlik, iletisim, degisim ve ekip

Uyelerini ydnetme olarak tespit edilmis ve irdelenmistir.
2.7 Arastirmanin Kisithhklar

Bu arastirmada elde edilen bulgular verilerin toplandigi on (¢ kisiden olusmaktadir. Elde edilen
verilerin katilimcilarin bireysel algilamalarindan ve icinde bulunduklari ekip yapist itibariyla olusmasi

muhtemel ¢ekincelerinden etkilenebilme ihtimali beklenebilir.
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Elde edilen bulgular verilerin alindigi 6rneklem ile sinirh bulunmaktadir. Bu nedenle baska
orneklemlerde de arastirma yapmak gerekmektedir.

3.ARASTIRMA BULGULARI
3.1 Liderlik Olgusu

Liderlik olgusu ve katilimc liderlik anlayisinin belirlenebilmesi, Gyelerin liderlerini hangi olcitleri
dikkate alarak sectiklerini ya da benimsediklerini belirlemek arastirmamizin ilk kismini

olusturmaktadir.

Katilimcilara bu amagla genel olarak liderligin onlara neyi ¢agristirdigi, katilimci liderlik olgusunun
ne anlam ifade ettigi gorisme sorularinda oncelikli olarak irdelenmistir. Katilimcilarin buyik
cogunlugunun bu konuda bilgili oldugu ve icinde bulunduklari ortam itibari ile yorumlayabildigi

gorilmistir.

“Lider bence her seyin basinda hangi iste olursaniz olun kamu ya da ézel bir isletmede,

sirketteyseniz yillarini harcayarak o pozisyona gelmis insandir” (AAEG_3).

“Lider, 6zellikle bir kriz durumunda bir grubu en iyi sekilde ¢6ziim odakli yénlendirebilecek

kisidir” (AAEG_4).

“Liderlik, olustugu topluluk icindeki ¢alisma grubundaki her seyi ifade eder bana gére.
Kisileri tanimasindan, idare etmesinden, oradaki kisileri etkileyendir. Liderlik yaptigi konuyla ilgili

bilgili olmasi, hakim olmasi gerekir” (AAEG_7).

“Bana goére sira disi bir olay gergeklestigi zaman ya da bir kriz ortami oldugunda orada kendi
cesaretini, kendi karakterini ve kendi yapisini ortaya koyabilen kisidir. O kriz aninda kendisini en iyi

ve en sakin sekilde ifade edebilen kisidir” (AAEG_8).

“Lider deyince tam donanimli birisi aklima geliyor. Lider digerlerinden daha fazla

sorumlulugu olan kisidir. Digerlerinden daha ¢ok ¢aba harcayan kisidir” (AAEG_10).
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Lider yaklasimiyla tavirlariyla durusuyla yeri geldiginde espri yapip yeri geldiginde duruma
ve ortama uyum saglayan kisidir (AAEG_11).

Verilen cevaplari inceledigimizde liderlik olgusu ile ilgili ¢cok fazla ve farkli tanimlamalar oldugu
gorilebilmektedir. Bunun nedeni ise hem liderin hem de ekip Uyelerinin durum ve kosullarina gore
liderlik olgusunun, katihmci liderligin farkli 6zellikler géstermesinden anlasilabilmektedir. Ekibe yeni

katilan bir Gye ile ¢cok uzun yillar ¢calisan Giyelerin cevaplarinda bu gorilmektedir.

Ekici'ye (2005) gore liderlik, bicimsel bir yapiya sahip olan orgitlere 6zgl bir slire¢c olmadigi gibi,
liderlige gonilltlik esash kuruluslarda da mutlak olarak karsilasmak mimkiin olabilmekle birlikte
belirli bir grubun, belirli bir amaci gerceklestirmek icin, belirli bir kisinin ardindan gitmesi ya da yol

izlemesidir. Dolayislyla elde edilen bulgular Ekici'nin (2005) dislincesini desteklemektedir.

Kisaca liderlik olgusunun tim Uyeler tarafindan benimsendigi verilen cevaplardan ve yapilan

uygulamalarda gorilen sonuglardan anlasiimaktadir.

Ayni sekilde katilimci liderlik olgusu konusunda da farkli disiince ve cevaplara rastlaniimistir.

“Genel anlamda katimcilik demokrasiyle beraber olan benzer anlam ifade eden bir olgu

bence” (AAEG_1).

“Katihmct liderlik, bence liderin karar alirken komutasindaki insanlarin fikirlerini, gériislerini

almasidir kisaca.” (AAEG_2).

“Katilimci liderligi, lider odakli yani hiyerarsiye uygun sekilde lyelerinin fikirlerini ifade

edebilecegi bir yapi olarak algilarim.” (AAEG_5).

“Katilimci lider, kisiligi ve tecriibesiyle bir grubu kontrol edendir. Onlari ekibin hedeflerine

dogru yénlendiren kisidir. Kendi yapisiyla, hareketleriyle, kisiligiyle...” (AAEG_6).

“Katilimci liderlik dadinik bir toplulugu bana kalirsa organize edip derleyip toplayip belli bir
amag icin kullanmak” (AAEG_9).

110



Uciincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 (3) :97-126
Third Sector Social Economic Review,2017,52(3) :97-126
doi: 10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.17.12.723

“Katiimcihk anlaminda liderligi bireysel yapmayip etrafindakilerin de goériislerini

alabiliyorsa, katabiliyorsa, liderlikle biitiinlestirebiliyorsa bu kisi bence katiimci liderdir.”

(AAEG_11).

“Katihmci lider ise kisileri aktif olarak siirece dahil edendir. insanlari bir nevi etkileyen onlari
goniilden istekle yaptiklari bir iste var olmalarini, oraya hizmet etmelerini saglayan diger kisilerden

farkli 6zellikleri olan bireylerdir” (AAEG_13).

Biitlin gorisme sorularinda yukarida kisaca degindigimiz katihmci liderlik olgusunun, ayri bir tema

baslig altinda yeniden incelenmesinin gerekliligi verilen cevaplarin fazla olusundan anlasiimaktadir.
3.2 Katihmai Liderlik

Katilimci liderler (Eren, 2003:497) sahip olduklari yonetim yetkilerini astlariyla paylasma egilimi
tasimaktadirlar. Bu nedenle amaglarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is boliminin
yapilmasinda ve emirlerinin meydana getirilmesinde lider sirekli olarak astlarindan aldigi fikir ve
disinceler dogrultusunda liderlik davranisini belirlemeye 6zen gostermektedir. Bu konuda

Uyelerin, yapilan gériismede vurguladigl noktalar;

“Katilimci kismi da, burasi bir kurum sonugta ve burada herkes géniillii. Géniillii oldugu igin
mutlaka liderin herkesi bir sekilde isin icine katmasi gerekir. Clink(i biz burada operasyonlara, enkaza
da gidiyoruz. Burada sadece ekip arkadasi degiliz hepsi arkadasimiz dostumuz. Samimi bir aile
ortami var. Liderimizin zaten ézelligidir katiimcilik. Eger herkes dahil edilmezse, yapilan islerden

sonu¢ alamayiz” (AAEG_5).

“..bizde ¢ok bashlik olmaz. Lider katilimcilikla kendisini ispatlamistir. Bizde lider tarafindan
herkesin gériisii alinir degerlendirilir, bir karar alinir, sonugta ne derse o olur. Artik bu asamadan

sonra sorgulanmasi olmaz” (AAEG_6).
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“Ekip lyeleri ile ic ice olmak yeterli zaten. Destek olmakla birlikte is yapmakla zaten devami
gelir.Mesela aklina takildidi bir soruyu kisilere bile sorabilir lider olmasina ragmen. Bu nasil olur

sence ya da bu nasil yapiliyordu tarzi. Nasil yapsak daha iyi olur?” (AAEG_7).

“Bence ¢ok iyi bir gézlemci olmasi gerekiyor. Once insanlari kisisel 6zellikleri itibariyle
gormeyi bilmeli. Kimin nerde ne sekilde yararli olabilecegini gérmesi gerekiyor. Herkes her yere
uygun dedgildir. Katilimci lider onlari gérecek, sen suraya sen suraya diyecek ve dedigini
dinletebilecek. Ekip lyeleri ona baktiginda evet lider bunu dediyse bu dogrudur demek ki ben buraya

uygunumdur diyebilmeli” (AAEG_9).

“Biitiin tyeleri taniyan, kendisinin ve onlarin ézelliklerini cok iyi bilen bir kisi olmal. Uyeler
arasindaki sinerjiyi artiran, bu olguyu onlara hissettiren, kisileri etkileyebilen 6zelliklere sahip olmasi

gerekir. Kisaca iliskilerinde samimi yapmaciktan uzak olmahidir” (AAEG_10).

“Bence aileden herhangi biri gibi olmali. Nasil? Ekip liyeleriyle kendi 6zelliklerine hakim ve

tyeler arasinda uyum saglayabilen kisi olmali. Samimi ve hosgériilii” (AAEG_11).

“Katihmc liderlikte iki tarafin da birbirlerinin fikirlerine 6nem vermesi gerekir. Fakat bizim
fikirlerimize de 6nem verebilmesi icin bizim belli bir editimden gecip, liderimize giiven vermis

olmamiz lazim” (AAEG_13).

Liderin burada tyelerinin "katilim" anlaminda verilen cevaplarini inceledigimizde, tim Gyelerin
alinan kararlarda s6z sahibi olabilmesinin icin gerekli farkli noktanin butin ekibi etkileyip
etkilememesi olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Yani kararlarin tim Gyeleri etkilemesi gerekmektedir.
Ayni zamanda bunun da ancak alinan egitim ve kurslarla saglanabilecegi, etkin olarak

degerlendirilebilecegi gérilmektedir.
3.3 iletisim
Arastirmanin bu boliminde Uyelere liderlerinin 6zelliklerinin neler oldugu konusunda soru

yonetilmistir. Cesitli calisma, bulgu ve tanimlamalar mevcut olmakla birlikte, bu 6zelliklerin ¢ok
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kapsamli ve genis bir konu oldugu gorilmektedir. Liderlik, iletisimle beraber dnceden belirlenen
hedeflere yonelik etkilesimdir (Zel, 2001:108). Bu konuda katilimcilardan aldigimiz goérisler
dogrultusunda asagida gorilen cevaplar incelendiginde ilk olarak tanimda oldugu gibi iletisim

temasli 6n plana ¢ikmaktadir;

“Oncelikle lider durusu diyebilecedimiz karizmatik, karsidaki kisi ya da kisileri etkileyebilecek
iletisim becerisi olmalidir” (AAEG_1).

“Lider denilince ilk akla gelen insanlari etkileyen kisi gelir. Bu olguyu saglayabilmek igin o
kisinin kendi etkiledigi kitleyi ¢ok iyi tanimasi, kendisini ilgilendiren konularda bilgi sahibi olmasi
gerekir. Gliclii iletisim yetenegi olan ve stirekli gelisime, degisikliklere, ekibinden gelen énerilere agik

olmalidir” (AAEG_3).

“Oncelikle ekip iiyelerine karsi agik olmal. iletisim anlaminda. O kisilere fikirlerine deger

verdigini hissettirmelidir. Bu fikirleri degerlendirebilmelidir” (AAEG_4).

“Ekip lyeleriile ic ice olmak yeterli zaten. Destek olmakla birlikte is yapmakla zaten devami
gelir.Mesela aklina takildigi bir soruyu kisilere bile sorabilir lider olmasina ragmen. Bu nasil olur

sence ya da bu nasil yapiliyordu tarzi. Nasil yapsak daha iyi olur?” (AAEG_7).

Yukaridaki cevaplardan ¢ikan dnemli bir sonucun da kendileriyle daha rahat konusabilen liderlerin
ya da tersine lideriyle iletisimde bulunabilen tyelerin lideri etkin kildigi gorilebiliyor. Bir diger

ifadeyle lider kendi ekibi ile 6zdeslesip, lyeleri tarafindan ekibin temsilcisi gézliyle bakilabiliyor.
“Katilimci liderlikte iki tarafin da birbirlerinin fikirlerine 6nem vermesi gerekir” (AAEG_13).

Yazin kisminda da belirttigimiz gibi liderin ¢ok farkli 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar icerisinde 6ne
ctkan en 6nemli 6zelligin iletisim (konusma yetenegi) oldugu verilen cevaplarda anlasilmaktadir.

Fakat tek basina yeterli olmadigi gorilebilmektedir. Diger yanitlari inceledigimizde;
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“..Bana giiven vermeyen birini ben lider olarak gérmem. Bunun disinda ayrintilarla degil

daha ¢cok genel olarak konuya ya da ilgi alanina hakim olan biri olmalidir” (AAEG_1).

“Bizim faaliyetlerimizde ézellikle bir operasyon éncesi ve sonrasinda yasadigimiz olaylarla

ilgili tecriibe paylasimi (AAEG_2).

“Bence liderlik genlerde olan bir seydir. Herkesin lider olabilme ©ézelligi olmadigini

diisiintiyorum (AAEG_5).
“...Kendine ait kararli bir durusu, iiyelerine giiven veren biri olmasi gerekir” (AAEG_6).

“lik 6zelligi sakin olmali. So§ukkanh olmali. O an bir seye karar verebiliyorsa diisiinmeden
en mantikli sekilde direkt olarak uygulamali. Karar verdigi olayi aninda uygulayabilmeli. Diiriist
olmall. Kendi ¢ikarlari dogrultusunda da hi¢ bir sey yapmamali. Karsi tarafa giiven vermeli”

(AAEG_8).

“Bence cok iyi bir gézlemci olmasi gerekiyor. Once insanlari kisisel 6zellikleri itibariyle

gérmeyi bilmeli” (AAEG_9).

“Lider 6nce adil olmall, i¢ glidiileri ok kuvvetli olmali, vizyon sahibi olmali, yenilik¢i olmah

ama gerektiginde de masaya yumrugnu vurmali” (AAEG_12).

Verilen yanitlari inceledigimizde katihmci liderde bulunmasi gereken 6zelliklerin basinda iletisim
gelmekle birlikte; insanlari tanimak, objektif olmak, kendine glivenmek, inisiyatif kullanabilmek,
yerinde ve zamaninda kararlar alabilmek, sogukkanl ve sorumluluk sahibi olmak seklinde diger

ozellikleri gérebiliyoruz. Bu anlamda lider 6zellikleri;

1- Ddrist ve gercekgi olmalidir.
2- Zekive pratik olmalidir.
3- En zor kosullarda yasanan problemleri ¢dzen kisi olmalidir.

4- Guvenilir ve gigli bir kisilige sahip olmalidir.
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5- Mitevazi olmahdir.
6- Objektif olmalidir.
7- Odiil ve ceza sistemini tam zamaninda uygulamali, ekip lyelerini dinleyip, ortak karar
almahdir.
8- Uyelerden gelen teklifleri dikkate almali, birimlere ayni zamanda calistiklari alanda da
ilerlemeleri igin teklifte bulunmalidir.
9- Egitim ve kurslara 6nem veren olmaldir.
10- Yapilan operasyonlari takip ve kontrol eden, denetim yapan, ayni zamanda da yaptirabilen
kisi olmal seklinde siralayabiliriz (Ozgen, 2003:117).
Katilimci lider, sadece yukaridan asagiya dogru bir yol izleyen tek yonli bir iletisim sekli uygulamak
yerine, asagidan yukariya dogru olan bir iletisim yolunu tercih etmelidir. Bu sayede lider, astlarinin
konuyla ilgili fikir ve 6nerilerini almakta, sorunlarini dinleyebilmekte ve mevcut problem ya da
sorunlar hakkinda geri bildirim almakta ve son asamada ise tim bunlari verecegi nihai karara

yansitmayi amaclayabilir.

2.4 Degisim
Degisim ya da yenilikgilik, standart yonetim anlayisinin yerine yeni ve farkli olani denemek seklinde
yorumlanabilir. Kisaca her zaman kullanilan yéntemleri kullanmamak olarak distnalebilir (Zel,

2011:192).

Katilimci liderin bulundugu Binbasioglu ve Binbasioglu (1992:87) bir grupta, lider kararlarini
astlarinin katilimiyla vermektedir. Yani liderin karari blylk Olclide, yonettigi grubun karari
olmaktadir. Lider yenilik¢ilik konusunda da astlarinin goérislerini alarak, onlara danismaktadir.
Bunlari yaparken de astlarinin distlincelerini agik bir sekilde ortaya koymalarini arzulayan lider, bu

amacina ulasabilmek icin astlarina c¢esitli imkanlar saglamaktadir.

Grup Uyelerinin yenilikgilik ve ilerleme adina liderlerinden siireg icerisinde beklentilerinin olmasinin

kacinilmaz oldugu yine yapilan gérliismeler sonucunda gorilebilmektedir.
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“Su anda bulundugumuz ortamlar yeterli. Tabi gelisen kosullara gére degisiklik yapmak

gerekebilir. O durumda da ihtiyacimiz olan degisiklikleri yine liderimizle yapilabiliriz” (AAEG_2).

“Oneri ve fikir paylasimi anlaminda beraber toplantilarimiz olsun, egitimlerimiz olsun,

agiktir. Herhangi bir sikinti bu konuda yasamadik simdiye kadar” (AAEG_3).

“Kisiler ve ozellikleri, mevkileri gézetilmiyor. Ben (iniversite 6grencisiyim, fakat buradaki
herkesle rahatca anlasabiliyorum. Fikir, bilgi paylasimi yapabiliyorum. Bu benim igin iyi bir

deneyim.”(AAEG10)

“Bize gelen insanlar genelde isi disarida da iyi bilen insanlardir. Bilmedigi 6zel seyleri de

burada 6greniyor. AKUT bu konuda diger kurulan sivil savunma kuruluslarina érnek olmustur.”

“Ekibimize arkadasimiz yeni katilmis olsa bile eger liderimizi ikna etmisse, gériistiikten sonra kendi

daha énceden bilgisi olan konulari bizle paylasabilir”(AAEG_4).

“Fikirlerimizi ifade edebiliyoruz. Bu konuda yeni olmama ragmen ¢ok ciddi bir problemle
karsilasmadim. Hemen hemen her yerde ve durumda gériislerimize basvurulabiliyor. Tabi ileri

seviyede, ciddi operasyon ve tatbikatlar hari¢. O zaman artik uygulama asamasi” (AAEG_12).

Yine cevaplari incelendigimizde, bulunan kosullarda rekabet edebilmek icin degisime hizli olarak
uyum saglamanin gerekliligi karsimiza cikmaktadir. Uyelerden gelen goériislerin ve bu sayede de
ekibinin potansiyelini en verimli sekilde ortaya gikarabilmek icin yonlendiren ve koordine eden
lidere ihtiyac oldugu goriilebilmektedir. Degisimin kaginilmazhgi liderin Uyeleri tarafindan takip

edilmesi hususunda énemli bir kriter olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Katilimci liderlik yaklasimi glic paylasimi, Gyelerdeki bilgi birikimi ve degisimin diger ekip tyeleri ile
paylasilarak ders cikarilmasini kapsamaktadir. Katimci liderligin ana felsefesi, “’birden ¢ok beyin,
tek beyinden daha iyidir” seklinde ifade edilmektedir (Chynoweth, 2008). Ayni zamanda lider

Uyeleri tarafindan gelen oOnerileri degerlendirebilecek bilgi ve tecriibeye sahip olabildigi ol¢lide
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kendi pozisyonunu koruyabilir. Kendisini yetistirmeyen, her konuda degisimi dikkate almayan,

liderlik 6zellikleri tasimayan kisilerin dolayisiyla kurulusun devamliligi s6z konusu olamayacaktir.

2.5 Ekip Uyelerini Yonetme

Katilimci liderlikte, liderin nihai kararini vermeden 6nceki karar verme asamasinda, astlar da 6nemli
derecede sorumluluk lGstlenmekte, dolayisiyla lider de kararlara katilma ile tek basina karar verme
sorumlulugundan kurtulmaktadir. Bu tarz liderligin en belirgin 6zelligi, faaliyetlerin lidersiz
gerceklestirilebilmesi, fakat son karari verme asamasinda liderin varliginin kaginilmaz olmasidir

(Sabuncuoglu ve Tz, 2005:211).

Lider, ekipte surekli gelismenin ve tabi bunun bitin Gyeler tarafindan benimsenmesinin dneminin
farkinda olabilen kisidir. Bunun saglanabilmesi amaciyla organizasyon yapisi ve saglanan imkanlarin
onemi ¢ok blylktir. Bu imkanlarla egitimler saglanamazsa bizim anladigimiz ekip yonetimi ve
bekledigimiz liderlik anlayisi yerine statli karsimiza ¢ikabilir. Ama Uyeler ve lider arasinda mesafe
olmamasi saglanabilirse, takipgilerde 6z glivenin, kararlara katilimin arttigi, ayni zamanda hizlandig

gorulebilir (Zel, 2011:112).

Bu sekilde olusturulan ekip ruhu, uyum ve gliven biitlin Giyeler arasinda karsilikh sinerjiye dolayisiyla
da lyelerin gerek kendi aralarinda gerekse ferdi anlamda hep canli kalmasini saglamaktadir. Kurum
ve kuruluslarin oncelikli kaynagi insan faktoriinlin saglam olusu ekibin hep aktif olusunu

beraberinde getirebilmektedir.

“Bu bizde daha ¢ok operasyonlar Oncesi verilen egitimler, toplanti ve seminerler

vardir.”(AAEG_3)

“Genel olarak aylik toplantilarimiz olur ama bu operasyonlarin durumu kisacasi kosullara

gore degisebiliyor. Daha kisa zamanda lider eder ihtiyag varsa toplanti yapabiliyor.”(AAEG_4)

117



Uciincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 (3) :97-126
Third Sector Social Economic Review,2017,52(3) : 97-126
doi: 10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.17.12.723

“Zaten dernek olarak daha yeni katiimdan itibaren siirekli bir faaliyet programimiz var.
Temel egitimler, timlere ydénelik oryantasyon editimi vs. Biitiin bunlar uzun yillar yasanan

deneyimler sonucu olusturulmus kurslar.”(AAEG_4)
“Toplantilar, brifing ve d-brifingler, seminerler vs. onlar yapiliyor.”(AAEG_7)

“Zaten bir yerde katiimcilik saglanmak isteniyorsa ilk yapilmasi gereken bir ortam

olusturmaktir giiven duyulan.”(AAEG_8)

“Liderimiz ve diger ekip arkadaslarimizla sadece egitimlerde degil, sosyal faaliyetlerde de

milisait oldukg¢a gériistiyoruz.”(AAEG_11)

Orgiitlerde ince vd. (2004:424) takim ya da tim calismasina olan ihtiya¢ lyelerin disiinme,
planlama, karar alma sirecine katilmasinin ve bagimsiz ¢alisma isteklerinin bir sonucu olarak ortaya
¢ikmaktadir. Takimlarla ya da ekip yonetimden anlasilan, karar alma yetkisinin ve sorumlulugunun
ekibe verilmesidir. Orgiitlerde takim calismasi insan kaynaklarinin énemine isaret eden bir ¢alisma
anlayisina dayanmaktadir. Bu bir anlamda galisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve yaraticilik glglerinin
orgitlerce fark edilmesi ve orgltsel hedeflerin gergeklestiriimesi konusunda &neminin
vurgulanmasini kapsamaktadir. Dolayisiyla ekip ¢alismasi sayesinde bireyler uzmanlik alani disinda

farkli ve yeni rollere sahip olmaktadir (ince vd.,2004:425).
4.GENEL DEGERLENDIRME, SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma ile amag, Liderlik Olgusu ve Katilimci Liderligin AKUT Ankara ekibi gonllilerinin bakis
acistyla olumlu ve olumsuz yonlerini ortaya ¢ikarmak, hem lider hem de lyelerine katihmcilk,

katilimcr liderlik olgusu konusunda bir farkindalik olusturmaktir.
4.1 Demografik Degiskenlerin Degerlendirilmesi

Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde; %53,8’inin erkek, %46,1’inin ise kadin oldugu

gorilmektedir. Katiimcilarin yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde; 21-25 yas grubu arasinda
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olanlarin orani %38,4; 31-35 yas grubu kisilerin orani %23 olup 36-40 yas grubu kisilerin orani
%38,4’tiir. Ogrenim durumuna gore dagilim incelendiginde; lise mezunlarinin orani %7,6; lisans
mezunlarinin orani %53,8 iken yiksek lisans mezunlarin orani %38,4’tlr. Katiimcilarin ekipte
bulundugu siireleri incelendiginde; 1-5 yil slre ile galisanlarin orani %53,8; 6-10 yil sire ile
¢alisanlarin orani %46,1’dir. Katihmcilarin ¢alistigi birim sayisi incelendiginde; birden fazla birimde
calisan (ye sayisi orani %15,3; sadece tek birimde calisan Uye sayisi orani %46,1; henliz hicbir
birimde calismayan Uye sayisi orani %15,3’tlir. Katilimcilarin temel egitim ve kurslara katilim

incelendiginde; tiim Uyeler kurslarin tamamini géormustiir ve orani %100’dr.
4.2 Sonuglarin Degerlendirilmesi

Liderlik kavrami tarih siireci igerisinde farkli basliklarin igcinde degerlendirilmesine ragmen dnemini
strekli muhafaza eden bir kavramdir. Bilginin giderek 6nem kazandigi ve bilgi toplumu kavraminin
hakim oldugu giinimuizde liderlik ve yonetim anlayisinda biiyik degisimler yasanmis, ¢alisanlarin
ya da Uyelerin kedilerini slirekli gelistirme gabasi icinde olmalari, kendilerini baskalari tarafindan
yonetilir bir ara¢ olarak gormek istememeleri, Uyelerin karar ve yonetime katilmalarina olanak

saglayan katilimci yonetim anlayisini ortaya ¢ikarmistir.

Artik is gbrenler ya da lyeler klasik ¢calisan formatindan siyrilmak ve gerek kendilerini gerekse gérev

yaptiklari kurumu ilgilendiren konularda daha aktif rol alma egilimi géstermektedirler.

Katihmci liderligin temelinde ¢atismalari azaltmak, 6rgiite yabancilasmayi engellemek, 6rgiit icinde
olumlu bir hava olusturabilmek igin ¢alisanlarin gorislerine dnem vermek, onlarin dislincelerini

dikkate alarak kararlar almak, ¢alisanlari motive ederek verimliligi artirmak yatmaktadir.

Uyelerin ya da calisanlarin destegi ve inanci olmadan bunu basarabilmek ise miimkiin olmayabilir.
GUnUmuz sartlarinda hizhi degisim, isletmeleri ya da gondillilik esash kuruluslari dahil esnek

davranmaya zorlamaktadir.
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isletmelerin bu degisime adapte olmalarini saglayacak bir degerler biitiiniiniin isletme ¢alisanlari
tarafindan paylasilmasi basarili olmanin temel anahtari olarak gérilmektedir. Bu ise ancak katilimci
liderlik ile mimkin olabilir. Katilimci liderin 6rgiit ya da isletme igerisinde gesitliligi ve bireyselligi
destekleyen, uygun seviyelerde risk alimini édillendiren ve girisimcilik ruhunu tesvik eden bir yapi

olusturmasi beklenmektedir.

Bu nedenle lider, calisanlarinin veya Uyelerinin gelecege yonelik degisimleri bir tehdit olarak degil,
firsat olarak gormeye tesvik etmelidir. Ayrica ¢alisanlarin degisime katkilarinin artirilmasi agisindan
degisimin yon, nasil yapilacagl ve kimin hangi konumda hangi sorumluluklari alacaklari net bir

sekilde anlatilmaldir.

Bu calismada arastirma sorularina cevap aramadan o6nce liderlik olgusu ve katihmci liderlik
konusunun literatlr taramasi yapilmistir. Daha sonra saha ¢alismasi icin Akut Ankara ekibi ile birlikte

cahsiimistir.

Bu baglamda ilk olarak, arastirma sorulari icin calismaya yonelik nitel arastirma yontemi
belirlenmistir. Belirlenen yontem cercevesinde vyaklasik olarak 16 adet goérisme sorusu
hazirlanmistir. Bunlar ayrintili olarak incelenmis ve arastirma sorularina cevap bulunmasinda etkin
olabilecek 10 soru secilmistir. Ekip gondllilerinden 13 lyeye bu sorular ydneltilmistir. Nitel
arastirmalarda nicel arastirmalara nazaran érneklem sayisinin azhigini, Karasar (2006:111) evrenin
tamaminin incelenmesine gerek olmadan (insan viicudundaki kandan alinan numunelerle grubunun
bulunmasinin saglanmasi gibi) bir temsili 6rnek ile agiklanabilir seklinde ileri slirmistir. Calismadan
elde edilen veriler incelenerek liderlik olgusu ve katilimci liderlik konusunda Uyelerin goruslerine
basvurularak ilk arastirma sorumuza cevap olusturabilecek bulgular toplanmistir. Bulgularin
degerlendirilmesi sonucunda liderin ve katihmci liderlik 6zelliklerinin ekip liderini tanimladigi
goralmistlir. Bunun sebebini AKUT Ankara ekibinin faaliyetlerinde lider etkeninin ¢ok fazla
olmasinin bir sonucu olarak disilnebiliriz. Gorlisme sorularinin cevaplari incelendiginde ekip
liderinden sonra katilimci liderlik anlaminda gelen kisiler yine birim sorumlular (liderleri) olarak

adlandirilan tyeler gelmektedir. Clink{i en basindan itibaren ekip lyeleri temel egitim ve kurslardan
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sonra slrekli ve ilk olarak bagli bulundugu birim sorumlulari (liderleri) ile iletisim halindedirler. Bu
iletisimin sadece ekibin sorumlulugunu degil, ayni zamanda sosyal faaliyetleri de kapsadig
gorilmektedir. Katiimcilik anlaminda siireg agisindan bakildiginda ekibin beraber gecen egitimleri,
kurslari ve devaminda gelen sosyal faaliyetleri ile arttigl, olumlu sonuglarin alindigi tespit edilmistir.
Tam tersi katimcihgin az oldugu durumlarin alinan cevaplarin kisaligl, iletisim ve sosyal etkilesimin
azligina bakilarak ozellikle yeni sayilabilecek Uyelerde oldugunu gorebilmekteyiz. Sonug olarak ilk
arastirma sorusu olan bulgularindan en dnemlisinin lyelerle lider arasindaki etkilesim ve iletisimin
varhginin strecle ilgili oldugu ileri siirtlebilir. Clinki etkin bir iletisim ve sosyal etkilesim katilimci
liderligi pozitif anlamda etkilemektedir denilebilir. Zel'e (2011:110) gore de Uyelerinin fikirlerini
dikkate alan, kendi fikirleri ile birlikte degerlendiren kisi takipgileri tarafindan lider olarak
gorilebilmektedir. Yani kisinin gergeklestirdigi iletisim miktari belirleyici rol oynamaktadir. Kisaca
katilimci lider denilince dncelikli olarak iletisimci, sosyal, anlasmaci, uyumlu, arabulucu Gyelerine ve

fikirlerine 6Gnem veren 6zellikleri goze carpmaktadir denilebilir.

ikinci arastirma sorusu katihmci liderligin etkileri nelerdir? olmustur. Bu konudaki gorisleri
incelenen Uyelerin cevaplarina baktigimizda en énemli etkisinin onerileri, fikirleri (uygulanmasa
dahi sebebi acgiklanarak) dikkate alinan iyelerin kendilerine olan 6zgiivenlerinin artmasi, degisime
olan katkilari ile birlikte ekibe olan baghliklarinin da yiikselmesi olarak séylenebilir. Ozellikle ilk
kurulusundan bu zamana kadar galisan Uyeler ile lider arasinda duygusal bir bagla etkilesimin
oldugu, kuvvetli iliskilerin oldugu distnilebilir. Sonrasinda gelen olumlu etkileri kisaca Uyeler
arasinda herkesin alinan gorislerine saygi duyulmasi bunlarin birer zenginlik olarak disliniilmesi
olabilir. Zaten lider, bir orkestra sefi gibi farkli enstrimanlar olsa dahi ortak bir muzik, sonug
olusturabilmelidir. Clnk{ gortismecilerin yukaridaki demografik bulgularini inceledigimizde farkh
yaslarda, farkh egitim seviyelerinden geldigi ve son olarak bunlara bagli farkli meslek gruplarindan
oldugu gorulmektedir. Diger bir olumlu etkisi ekip lideri tiyelerle her zaman birlikte lyeleriyle ic ice
olabilmesidir. Arastirma icin ilk gittigimde liderin ayri bir makaminin dolayisiyla bundan dolayi
olusan bir statiikosunun olmadigini, onlarla beraber bir arada oldugunu goérdiim. Daha sonra

Gyelerle ayri ayri gérismeler igin gittigimde de durum degismemisti. Gorlismecilerin cevaplarinda
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bu noktaya deginilmistir. Ama burada bir noktanin altini da ¢izmek gerekir. Ekip lideri Hakan
KORKUT beyin yasl, kurucu olmasi, arama kurtarma konusundaki bilgi ve tecriibesi, dogal olarak bir
sayginligl da beraberinde getirmektedir. Bunun sadece AKUT Ankara ekibi olarak degil, Tirkiye

genelinde bu sekilde oldugu asagidaki cevaplarda da goriilebilmektedir.
"Buranin disiplini daha farkli. Yani Ankara ekolii var."

"... Diger ekipler Ankara ile ilgili cok sey 6Grenmek istiyorlar. Siirekli bize soruyorlar. Siz surada sunu

nasil yapiyorsunuz? Bunu nasil yapiyorsunuz? diye." AAEG_9

Sonug olarak katihmci liderligin etkilerini ve olumlu yonleri incelendiginde elde edilen bulgular
olusan problemler karsisinda niteligine gore grup olarak tartisma, fikir birligine varma ile ¢6ziime
ulasma, karsilikh saygi, aktif dinleme, diyalog ve isbirligi, gliven, degisime aciklik, farkhliklarin
zenginlige donustlrilmesiyle ekip ruhunun olusmasi olarak soyleyebiliriz. Yine katilimcilarin

cevaplarinda da acgik¢a bu durumun vurgulandigi asagida gorilmektedir.

"Oncelikle dedigim gibi bir aile ortami olusturabilecek davranislar... Icten, samimi
yapaylktan uzak davranmali. Her zaman i¢imizde bizle beraber olmali. Adil ve bireylere 6nem

verdidini hissettirmeli. Katilmcihgin tim ekip (yelerini iceren bir olgu olabilmesini saglamal.

AAEG_5:

Demokratik liderlikte amag, Uyelerin hedefe ulasma noktasinda cesaretlendirilmesi, yetkilerinin
belirli olmasi, alinan kararlarda fikir ve diisiincelerinin etkin olarak yararlanilmasidir (Tengilimoglu,

2005:3).

Katilimci liderligin olumsuz olabilecek yoniini inceledigimizde ¢ok 6nceden katilan lye ile yeni
katilan Uye arasindaki farklihgin dogal olarak olabilecegi katilimcilar tarafindan da fark edilmektedir.

Ancak bu bir problem olarak algilanmamaktadir.

Son arastirma sorusunda ise katilimci liderlikte karsilasilan problemlere ¢éziimler noktasinda

inceleme yapilmistir. Genel olarak katilimci liderligin olusabilecek problemi olasi farkl bir risk
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durumunda zaman bakimindan sikinti olusturabilecek olmasidir. Bu gliniimiizde c¢ogunlukla
teknolojik araglarla, son teknoloji iletisim araclariyla ¢dziimlense de birebir liderin olmadigi
durumlarda risk olarak karsimiza ¢ikabilir. Dolayisiyla olusan problemin arastirmada gorildugi
Uzere alinan temel egitimlerden, kurs ve seminerlerden gecmeyen Uyelerin sahada kesinlikle
¢alismamasiyla, ¢alissa bile mutlaka tecriibeli bir iye ile beraber miidahale etmesi seklinde oldugu

yine cevaplarda gorilmektedir.

"Katildigim operasyonlarda herhangi bir kritik kriz olabilecek bir durumla karsilasmadim. Ne kendim
ne de liderimle ilgili. Ciinkii ¢ok biiyiik operasyonlar degildi. Dogada arama kurtarma faaliyetiydi.
Fakat bunda aldigimiz egitimlerin de biiyiik katkisi var. Yil icerisinde tatbikat seklinde 4-5 kez enkaza
girdigimiz oluyor. Istanbul ekibinin de dahil olduklari var bunlar igerisinde. Bu tatbikatlar gercek
operasyondan c¢ok farkli degil. Hatta bazilari daha zor diyebilirim. Eder bu egitim ve tatbikatlari
gecebilmisseniz en azindan ilk baslarda g6zlemci olarak da olsa biiyiik operasyonlara katilabilirsiniz.
Tamamen sahadaysaniz artik sorunlari asabilme ihtimaliniz ¢ok yiiksek. Timde beraber oldugunuz
"body" dedigimiz arkadasiniz sizden daha kidemli. Bir de ilave olarak lideriniz de sizle beraber. Siz

neredeyse en son kisisiniz diyebilirim." AAEG_5
4.3 Oneriler

Bu arastirmada elde edilen sonuglar, liderlik olgusu ve katilimci liderlik alaninda yapilan yazin

calismalarina, yeni ve farkli bir arastirma yontemi ile irdelenerek eklenmistir.

Bu galisma ayni yontemle farkl kamu kurum ve kuruluslarinda, sivil toplum 6rgtlerinde yapilarak,
farkl acgilardan degerlendirilebilir. Boylelikle bu konu hakkinda daha ayrintili bilimsel sonuclar

ortaya konulabilir.

Ayrica isletme ya da kurumlar, sivil toplum kuruluslari da benzer sekilde disaridan arastirma
talebinde bulunabilirler. Gelecege doniik olarak elde edilen verilerin degerlendirilmesi ve bunlara

gore gereken calismalarin yapilmasinin olumlu katkilarinin olacagi degerlendirilmektedir.
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