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POLIS OKULU OGRENCILERININ SINIF KOMISERLERI HAKKINDAKI LIDERLIK DAVRANISI
ALGISI VE BEKLENTISI

PERCEPTIONS AND EXPECTATIONS OF POLICE CADETS ABOUT LEADERSHIP STYLE OF THEIR
POLICE INSTRUCTORS AT POLICE SCHOOL

Murat HAMARAT"

Oz

Bu makalede Istanbul’da bulunan Siikrii Balcr Polis Okulu’nda 2010 yilinda egitim gormekte olan 405 polis
okulu 6grencisinin sinif komiserleri hakindaki liderlik algilar1 ve liderlik beklentileri uygulanan anketle olciilmiistiir.
Smuf komiserlerinin transformasyonel liderlik davranisi gosterip gostermediklerine yonelik yapilan bu ¢alismanin
istatistiksel bulgular1 sonucunda polis okulu 6grencilerin sinif komiserlerini daha ¢ok tutucu bulduklar: fakat daha az
tutucu olmalarmi bekledikleri, bunun yaninda 6grencilerin sinif komiserlerini daha bilimsel, yenilik¢i, bagimsiz,
stratejik, ikna edici, agik, coskulu, kontrolldi, yap1y: olusturucu, taktik belirleyici, iletisim icerisinde, yetkilendirebilen,
kontrol saglayabilen, geribildirimde bulunan, yonetim ve tiretim odakli olan, baskin, fikir birligine ve empatiye 6nem
veren, yetkisini kullanabilen biri olmasimi istediklerini gostermektedir. Dolayisiyla polis okulunda galisan smif
komiserlerinin daha ok transformasyonel liderlik 6zelliklerini gostermeleri beklentisinin oldugu goriilmektedir.
Calisma sonucu ile ilgili oneriler makale sonunda sunulmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Polis Okulu, Smif Komiseri, Transformasyonel Liderlik.

Abstract

In this article, 405 police cadets” perception andd expectation of police school’s instructors’ leadership styles
were examined by administrated surveys. This study focused on whether police school instructor showed
transformational leadership or not. Police cadets perceived their instructors as more conservative and expected their
instructors as less conservative, more independent, persuasive, progressive, academic, strrategic, open, controlled,
tactical, enthusiastic, emphatic etc. Thus, police cadets expected more transformational leader type mstructors in their
schools. Recommendations were proposed at the end of the article.

Keywords: Leadership, Police School, Instructor, Transformational Leadership.

1. Giris

Yiizyillardir “Lider” ve “Liderlik” kavramlari ile ilgili tanimlar tartigmalar devam etmektedir. Bilim
adamlarinin fikirleri arasinda farkliliklar bulunsa da bu tanimlarin temel olarak “Insan Odakl Liderlik” ve
“Is Odakl Liderlik” olarak kesistikleri de gozden kagmamaktadir. Liderin kendisinde topladigi &zelliklere
bakildiginda ise 7 gozlemlenebilir 6zelliklerinin de su sekilde siralandigr gortilmektedir. Bunlar yetenek ve
¢abuk olma ozellikleri gelisime agik olma; sonraki adimi gorebilir ve amaclarma sadik olma; 6z disipline ve
0z sayginhiga sahiplik; basarih ve kabiliyetlilik; sorumluluk ve mesuliyet sahibi olmak; etkili iletisim
kurmaya yetenekli olma; ve davranislariyla her zaman 6rnek olmaktir (Williams, 2006).

Liderlik farkli tavir ve davramislari da gerektirir. Liderlik her zaman dengeyi saglamaktir. Bir lider,
sahip olduklarini ¢evresindekilerle paylasabilmelidir. Cevresindekilerce de beklenen ve liderin gostermesi
gereken davranis tarzlarini arasinda altinda ¢alisanlara 6zgtiven ve onlarin gelismesini saglama; samimi ve
seffaf sekilde giiven telkin etme; risk alma vve ogrenmeyi tesvik etme; ve pozitif bir calisma ortami
olusturma bulunmaktadir (Welch, 2005).

* Uludag Universitesi isletme Boliimii Doktora Ogrencisi.
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Her kurumda yoneticiler bulunmaktadir. Fakat her yonetici lider degildir. Bundan dolay: asagidaki
tabloda liderin sergileyecegi davranislarla, lider olmayan bir yoneticinin sergileyecegi davraniglar
karsilastirllmistir (Bateman & Zeithaml, 1990).

Tablo 1. Lider ve Lider Olmayanlarin Davranis Karsilastirmasi

LIDER DAVRANISI LIDER OLMAYAN DAVRANIS
Insanlarla iliskilerinde rahattir Insanlarla iliskileri rahat degildir
Calistig1 is yerine her seyden daha fazla 6ncelik verir Kendisine oncelik verir
Kapisi daima herkese agiktir Genellikle calistig1 yerde bulunmaz
Ise erken gelir, gec ayrilir Ise geg gelir, zamaninda ayrilir
Ozel park yeri, yemek odasi, banyo kullanmaz Bunlarin hepsine sahiptir
Kolay iletisim kurar Calisanlari ile iligkilerinde biirokrasiyi kullanir
lyi dinleyicidir Iyi konusmacidir
Herkese kars1 hos gortiliidiir Sadece {ist ve amirlerine kars: hos goriiliidiir
Alcak goniilltidiir Kendini begenmistir
Gigludir Bulunmaz oldugunu diisiiniir
Hosa gitmeyen problemleri ¢6zmeye calisir Kurnazdir
Kendisi ile ayni fikirde olmayanlara kars toleranshdir Kendisi ile aynu fikirde olmayanlara karsi
toleransi yoktur
Inandirma giicii yiiksektir Kararsizdir
Insanlara gtivenir Yalnizca kelimelere ve kagit tizerindeki
sonuglara giivenir
Personelinin yaptiklar1 yanlislarinda suglamalari tistlenir Tersini yapar
Calisanlari ile karsilikli goriismeyi tercih eder Uzun raporlar ister
Verdigi sozde durur Soziinii tutmaz
Is yerinde en az iki kisinin kendisinden daha iyi Alacag; ticret her seyden 6nemlidir

calistigini diisiiniir

Liderlikle ilgili gesitli yaklasimlar bulunmaktadir. Liderlik ile ilgili en giincel ayrim ise liderlerin
“transaksiyonel veya transformasyonel olarak siniflandirilmasidir. Bir transaksiyonel lider daha belirgin
amagclar olusturmada, isleri desteklemek ve performans: artirmak igin teklif sunma veya odiillendirme,
isleyiste ve kurallara uyma konusunda daha gelenekseldir. Bunun tersine transformasyonel lider daha ¢ok
ilham verici ve destekleyicidir (Goethals vd., 2004).

Bu calismada, Siikrii Baler Polis Meslek Yiiksek Okulunda 2010 yilinda c¢alisan sinif komiserlerinin
hangi tarzda liderlik davranislar1 gosterdikleri ve ogrencilerin simif komiserlerinde goérmek istedikleri
liderlik davranisi anketleri sonucu smmif komiserlerinin aslinda nasil bir liderlik davrams:
gosterdiklerine/gostermeleri gerektigine yonelik ulasilmis olan istatistiksel bulgular ele alinacaktir.

2. Literatiir Taramasi

2. 1. Transaksiyonel Liderlik Yaklasimi1

Transaksiyonel liderlik yaklasiminda davrams sergileyen liderler yetkilerini ¢alisanlar
odiillendirmeye, daha ¢ok ¢aba gostermeleri i¢in para ve statii verme seklinde kullanir. Transaksiyonel
liderler, gecmisten gelen faaliyetleri iyilestirmek seklinde is yaptirma yolunu tercih ederler. Bu yaklasgim
gecmiste olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme yoniinde, bunlar1 gelecek nesillere birakma yoniinde
yararhdir. Ancak yaraticilik ve yenilik yonii azdir. Basar:1 grafigi normal artis gosterir ve atiim yoktur. Bu
liderlik tipi durgun biiylime ve tasarruf politikasini benimsemis organizasyonlarda uygundur
(Sabuncuoglu, 2001).

Transaksiyonel lider, calisanlar ve lider arasindaki iliski tizerine yogunlasmistir. Gelenekci bir
yapiya sahip olan Transaksiyonel liderlere gore calisanlar kendilerinden beklenilen kadarini yaparlar. Lider
karsiliklt baglilikla, calisanlara istediklerini verdigi stirece basari bekler. Transaksiyonellider hedeflere
ulastirmak icin daha pratik davranir. Sorunlara zamaninda miidahale ederler (Giizel & Akgtindtiiz, 2011;
Jung, 2001).

Transaksiyonel liderlik 3 boyuta sahiptir. Bunlardan ilki kosullu o6diildiir. Liderler, amaglarin
gerceklesmesi durumunda nasil bir yol izlenecegi ve onlarin ihtiyaclarinin nasil tatmin edilecegine iliskin
olarak izleyenlerle acik¢a bir anlasmaya varirlar. Odiil s6z vererek ya da saglayarak izleyenlerle bir nevi
takas yaparlar. fkinci boyut ise istisnalarla yonetim tarzidir. Eger yonetim aktif ise liderler izleyenlerin
performansini takip ederek onlarin standartlardan sapmalarini ve hatalarin diizeltir. Eger yonetim pasif ise
bu stirecte diizeltici bir eylemde bulunmazlar (Bulug, 2009). istisnalarla yénetim tarzina sahip transaksiyonel
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liderler, isler kotiiye gitmeye basladiginda miidahale etmeyi tercih ederler. Bu tip yoneticiler, isin en basinda
standartlarin1 belirleyerek giinliik isleyis igerisinde bir problem olusmadan miidahalede bulunmazlar.
Genelde hatalara odaklanarak yalnizca hatalar: dile getirmeyi tercih ederler. Bu nedenle calisanlar tizerinde
stres yaratabilirler (Giiner, 2002). Ugiincii boyut ise ‘laiseez-faire’ liderlik boyutudur. Liderlik stillerinin en
hareketsiz olamidir. Etkilesimsizligi temsil eder. Bu tiir liderler ¢ogunlukla hareketsiz ve etkisizdir.
Kararsizlik ve isteksizlik hakimdir. Karar almaktan ve sorumluluktan kagarlar. Thtiyag duyuldugunda ise
ortada pek goziikmezler (Bulug, 2009).

Transaksiyonel liderlik anlayisi icerisinde davranis sergileyen lider pozisyonundaki yoneticiler
yetkilerini genellikle c¢alisan personeli odillendirmeyi, boylece c¢alisanlarin daha ¢ok c¢aba gosterip
performanslarint artirmalar: i¢in 6diil ve statii vermek igin kullanirlar. Boylece transaksiyonelliderler
calisanlarin ge¢misten beri siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilarak faaliyetleri iyilestirmek
suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu tercih etmektedirler. Dolayisiyla calisanlarin yaratici ve yenilikgi
olma yonleri ile pek fazla ilgilenmemektedirler. Genel olarak transaksiyonel liderler ge¢misteki olumlu ve
yararl faaliyetleri stirdiirerek bunlar1 daha sonra gorev alacak calisanlara birakarak yararli hizmetlerde de
bulunmaktadirlar. transaksiyonelliderlerin en biiyiik 6zelligi ge¢mis ile bugiin arasinda baglanti kurarak
bagariya ulagsmalaridir. Bu liderlik anlayisi da durgun biiyiime ve tasarruf politikasi benimsemis
organizasyonlarda etkin bir sekilde kullanilmakta ve de etkili olmaktadir (Giiner, 2002).

2.2. Transformasyonel Liderlik Yaklasimi

Gegmis yillara ait en etkili liderlik gelisimi tarihgi James MacGregorBurns'iin kavrami, ilk kez
1978’de acik¢a dile getirilen transformasyonel veya dontsturticti liderliktir. Transformasyonel ve
transaksiyonel liderlik arasinda temel bir ayirim ortaya koyan Burns’e gore; transaksiyonel liderlik, bir insan
degerli esyalar1 degis tokus yapilacaginda diger insanlarla irtibat kurmak ve ilk adimi atmak icin harekete
gectigi zaman ortaya ¢ikar (Goethals vd., 2004).

Degerli esyalar ekonomik, politik veya psikolojik nesnelerden olabilir. Otorite imtiyazini alan ve
mesruiyeti olan lider takipgileri i¢in ekonomik faydalar1 gozetebilir. Burns bu tarz liderlikte, “onlar1 bir
arada tutan siirekli amaglar i¢in pazarlik olamayacagini” tartismaktadir. Onlarin iliskisi is iliskisi olur
(Goethals vd., 2004).

Bazi liderlik teorisyenleri, biitiin liderlik tanimlamalarini bu sekilde degistirmeye calismaktadir.
Buna ragmen Burns, transaksiyonel liderligin transformasyonel liderlikten en énemli ayirt edici 6zelliginin,
transformasyonel liderin, takipgileri ile birlikte is yapacagl zaman takipgilerinin moral ve motivasyonlarin
ylikseltmesi gerektiginde ortaya c¢ikacagindan bahseder. Burns, milyonlarca Hintlinin isteklerini harekete
geciren ve bir yontemle onlar1 kendisine baglayan Hintli Mohandas Gandhi igin transformasyonel lider
olarak bahsetmektedir. Amaclarin nasil basarilacagi, adlandirilacag: ve bir ugtan bir uca kargasanin nasil
olmayacagini tamamen tekrardan dizayn etmistir. Acikga, liderler bir grubu yonetmek igin giidiileri ve
moral degerleri radikal bir sekilde degistirebilme potansiyellerine sahiptirler. Ve Burns'un bakis agisina gore
liderler sadece gruplarin degisimindeki giidiiler ve moral degerler degil, degisimide giizelce
benimsemelidir. Lider ve takipgileri sorumlulugu paylasmaldir (Goethals vd., 2004).

Burns ve Sorenson, eski baskan Bill Clinton'un saglik planindaki basarisizligindan sonra gergek
manada degisim i¢in miicadelesindeki basarisizligimin kritik olduguna ayrica Clinton’un transformasyonel
liderlik testinde basarisiz olduguna inanmislar ve Bill Clinton"un ibret verici bir sekilde transaksiyonel bir
lider olduguna inanmislardir. Burns ve Sorenson transformasyonel liderligin, cesaret, inang, soziinii tutma,
yetenek ve degisimi yaratmak i¢in maceraya atilmak ozelliklerini gosterdigi konusunda hemfikirdirler
(Goethals vd., 2004).

Bass, transformasyonel liderligin davranislarini dort ana ozellikte karakterize etmektedir. Birincisi,
onlar karizma sahibidir veya olduklarindan iyi etkide bulunmaktadirlar. inang ve deger sahibidirler.
Amaglarin, vaat ettiklerinin ve kararlarin etik degerleri iizerine 6nemli vurguyu yaparlar. Ikincisi, gelecek
icin amagladiklar1 vizyonlarmni soylerken, takipgilerini yiiksek standartlara ¢ikarma davet ederken,
optimistik sevk verici konusmalar yaparken ve ne yapilmas: gerektigi ile ilgili destekleyici ve manalandirici
motivasyonlarim ilham verici bir sekilde gerceklestirirler. Ugiinciisii, bu tarz liderler entelektiiel diirtiiyti,
takipgilerinin yeni bakis agilarina sahip olmalarini, eski sorulari {istlenmeyi, fikirlerini agikca sdylemelerini
saglar. Sonuncusu, adilane odiillendirilmeleri igin her takipg¢i insamin ihtiyaglarini, kapasitelerini ve
isteklerini insancil bir sekilde hesap ederek diistintir (Goethals vd., 2004).

2.3. Kurumlarda Transformasyonel Liderlik

Cagimizda her yonde c¢ok hizli gelisme ve degismeler yasanmakta, bilgi ve teknoloji stirekli
yenilenmektedir. Ekonomik, teknolojik, sosyal, kiiltiirel ve siyasal gelismeler organizasyonlar1 buna
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adaptasyona zorlamaktadir. Bugiiniin organizasyon birimleri, degisen ve gelisen sartlara yeterli uyumu
gosterebilmek icin, dinamik, duyarli ve esnek olmak zorundadirlar (Parlak, 1997).

Kurumsal ortamda olusan transformasyonel liderlik davranisinin isbirligine dayal bireysel gelisme
olanaklariyla yakindan ilgili oldugu goriilmektedir. Ozellikle calisanlarin hayalleriyle yeteneklerini
gelistirmesine yardimci olma lider etkililiginin temel bir faktortidiir. Harekete gegirici liderler, sadece
diistinen, sorgulayan ve risk alan kisiler degil, ayni zamanda davranislariyla insanlara belli diistinceleri
asilayan kisilerdir. Geleneksel biirokraside girisimcilige ve kendini gelistirmeye uygun bir iklim olustururlar
ve yiiksek diizeyde bir enerjiye sahiptirler (Celik, 2000).

Kurumda dontisim saglamak isteyen transformasyonel liderlerin karsilastiklart en Onemli
sorunlarin direng kaynaklarini ti¢ gruba ayirabiliriz. Bunlar; organizasyonel kiiltiir, bireysel ilgi alanlari ile
organizasyonel hedef ve strateji anlayislaridir. Harekete gecirici liderlerin en biiytik nitelikleri, bu degisime
kars1 olusan direngleri takipgilerinin de katilmiyla kirmalaridir. Higbir degisim takipgilerinde katilimi
olmadan tam bir basariya ulasamaz (Eren, 1991).

Transformasyonel liderlik organizasyonel yapida koklii degisimi amaclayan bir liderlik bicimidir.
Transformasyonel liderlikte ¢ok hizli degisen ¢evreye uyum saglamak biiyiik onem tasimaktadir (Celik,
2000).

Basarili organizasyonlarin arkasindaki itici gii¢ liderliktir. Yeni liderler insanlari hareket gegiren,
calisanlar lidere, lideri de degisimin temsilcilerine ¢eviren transformasyonel liderliktir. Transformasyonel
liderler ¢alisanlarin, tiim yeteneklerini ve becerilerini ortaya ¢ikararak, kendilerine olan giivenlerini artirarak
ve onlardan daha fazla sonug almay1 hedefleyerek motive ederler. Boylece organizasyon iiyeleri gorevlerinin
oneminin daha ¢ok farkina varirlar, organizasyonel gorevlerini kendi bireysel ¢ikarlarimin iistiinde
gorebilirler. Bu havayi ve degisimi saglayan ve boylece organizasyonda degisim ve yenilik baslatan
kimselere “Transformasyonel Lider” ad1 verilmektedir (Karamdiirsel, 1997).

Asagida Transformasyonel liderin tipik karakteristik 6zellikleri goriilmektedir (O’Leary, 2000).

> Karizma; Lider, organizasyon i¢in agik vizyon sahibidir ve calisanlariyla bu vizyonla
iletisime gegebilir.

> Giiven; Lider iyi bir algiya sahiptir ve organizasyonu olumlu yonde etkileyecek karari
gorebilir. Bu kabiliyet liderin giivenli hareket etmesini saglar, giivenin calisanlar arasinda artmasini saglar.

> Saygt ve sadakat; Lider, insanlara 6nemli olduklarini hissettirerek insanlar arasinda kendine
kars1 saygiy1 ve sadakati saglar.

> Etkileyici 6vgii;Lider, iyi is yaptiklarinda etkileyici bir sekilde ¢alisanlarini ve takimi 6ver.
Calisanlarin, organizasyonun gelecegini yapmis olduklar: katkilarla nasil etkilediklerini bilmelerini saglar.

> ITham;Lider, calisanlarin kabiliyetli olduklari islerde yapamayacaklarini diisiindiikleri

anlarda calisanlara ilham verme konusunda uzmandir. Bu durum saygi ve destekle basarilir.

Bu liderlik tarzi insanlarin, grubun veya organizasyonun sert bir bicimde gelistirilmesi gerektiginde
etkili olur.

Transformasyonel liderler, kendi diisiincelerini gerceklestirecek bir takimin {iyesi olmaya meyilli; bir
sirketin geleceginde veya sirkette yonetici olacaklarina inanan insanlara ilham verirler. Medyatik bir kafa
yapisina sahiptirler ve mitkemmel iletisim kurabilirler ama resmin detayindan ¢ok biitiintine odaklanirlar.
Siklikla gorevlere vekil olarak birini tayin ederler ve isler umuldugundan daha uzun siire gerektirirse gticlii
bir destege ihtiyaclar1 vardir (Career Skills Library, 2009).

Transformasyonel liderlikle ilgili Burns, ilk basta transaksiyonelin karsit anlami olarak tanimlanan
transformasyonel liderligi transaksiyonel liderligin karsit anlami olmadigini gézlemlemistir. Burns’e gore,
transformasyonel lider takipgilerini kendi kendilerine liderlik edebilmeleri i¢in sadece vizyoner degisimi
gerceklestirecek kisi olarak tarif ettigi onemli isler basardiklari ile ilgilenmez ayni zamanda moral
degerlerininde yiiksek olmasiylada ilgilenir. Burns’iin teorik ayriminin merkezinde, moral degerlerin ytiiksek
olmasi, grubun ve organizasyonun toplanan ilgileriyle daha ¢ok ilgilenen ve kendilerinin kisisel arzularma
kars: hareket eden bir topluluk oldugunu vurgular. Buna ragmen politik bilimci James Downton (1973),
Burns’tin transformasyonel liderlik ile kagit {izerindeki isyanci liderligi birbirinden saglam bir sekilde
ayirdigmi  soylemektedir. Onun ¢alismalari, gelecek yiizyill icerisinde 19907lara kadar liderlik
literatiiriindetransaksiyonel liderlik ve transformasyonel liderlik ile ilgili en genis capta gelecek yirmibes yil
icin liderlik arastirmalariyla ilgili derslerde ortaya konmus 6nemli sonuglar icermektedir (Goethals vd.,
2004).

Bass'in transformasyonel liderlik teorisi ise, etkili liderin karizma, ilham verici, entelektiiel bakis
acist ve diistinme olmak {izere dort dzelligine dikkat gekmektedir. Bu teoriye gore bu ozellikleri gosteren
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liderler, biiyiik basarilarda bulunurlar ve kisa donem ilgilerinin yerine uzun doénem ilgilerini
organizasyonlari i¢in hedeflerler ve boylece ¢alisanlarina ilham verirler. Deneysel arastirmalar bu teorinin
bazi 6nermelerini desteklerler (Helms, 2006).

Bass harekete gecirici liderligin dort boyutu oldugunu ileri stirmektedir. Bunlar, karizmatik liderlik,
ozendirici liderlik, zihinsel diirtii ve bireyi 5nemsemedir (Ozel, 1996).

> Karizmatik oOzellige sahip yoneticiler; hem vizyona hem de misyona sahiptirler.
Calisanlarindan sayg, itimat ve baglilik beklerler. Bu tiir yoneticiler ¢alisanlarina cosku, inang, éviing ve
giiven duygusu yaratirlar. Karizmanin sadece ¢ok ender kisilerde bulundugu diisiincesi artik kaybolmustur.
Karizma, en alt kademelerdeki yoneticilerde de bulunabilen bir niteliktir.

> Ozendirici liderlik boyutu ile yoneticiler; sahip olduklar1 vizyonu calisanlarina aktararak,
¢alisanlarin davranislarini belli bir amaca dogru yoneltirler. Amaca ulasmak icin kararhilik gosterirler. Bu
kararhliklar1 calisanlarin giidiilenmesini yiikseltir. Onlara gosterilen duygusal destek calisanlarm ilk
zamanlarda duygusal beklentileri i¢in ¢ok onemlidir.

> Yoneticinin zihinsel diirtiiye onem vermesi; calisanlarin eski durumlari, yeni bakis acilariyla
gormelerini saglar. Calisanlarin yaratici diisiinmelerini, strese karsi koymalarini ve yorum yeteneginin
gelismesini saglar ve calisanlar diistincelerini daha rahat sdylemeye baslarlar.

> Yoneticinin bireyleri onemseyen bir tutum sergilemesi; calisanlar ile tek tek ilgilenmesini
gerektirir. Her calisanin ayr bir ilgi alami ve degisik gereksinimleri vardir. Calisan birey olarak o6zel ilgi
beklemektedir. Bu durumda lideri ile bir iletisim kuran calisan, desteklendigini, dinlendigini ve saygi
gordiigtinti hissedebilir. Boylece ¢alisanlarin kendilerine olan giiven duygusu artar. Ayni zamanda bu,
calisanlarin fikirlerini de rahatca sdylemelerini kolaylastirir.

Liderlik yaklasimlarindan biri de ¢ok kapsamli olmasa da Roberts’in harekete gecirici liderlik
yaklasimidir. Ona gore lider, calisanlarin yonetiminden ve kiiltiirtin sekillendirilmesinden ¢ok enerjinin
yaratilmasi ve yoOnetilmesi ile ugrasir. Lider enerjiktir. Arzu ve istek yaratir. Organizasyon iginde olusan
gesitli olumlu ve olumsuz duygular: kanalize ederek diger ¢alisanlari olaya agir1 bir heyecanla katilmalarmni
saglar. Canliligi, pozitif enerji olarak tanimlayabiliriz. Lider calisanlarin kendilerini farkli hissetmelerine
yardim eder. Roberts’a gore karizma kriz durumlarinda ve bir degisim olustugunda bir sonug olarak ortaya
¢ikar. Aslinda bu da Conger ve Kanungo'nun fikirleri ile benzerlik tasimaktadir (Ates, 2005).

Transformasyonel liderligin etkisi, transaksiyonel liderligin tersine calisanlarin stres ve tiikenmislik
diizeyi tizerinde Onemlidir. Transaksiyonel liderlikte direktiflerle baskin bir tarz sergilerken,
transformasyonel liderlikte astlar1 yetkilendirme, giiglendirme yolu ile ¢alisanlarin etkin oldugu bir tarz soz
konusudur (Jung, 2001).

Transaksiyonel liderlik ile transformasyonel liderlik arasindaki en belirgin ayrismanin asagida

verilen gizelgede goriilmesi miimkiindiir.
Tablo 2: Zaman Yonelimi ve iliskilendirilmesi Bakimindan Liderlik (Eren, 1998)

Gecmis Bugiin Bugiin  Gelecek
<€ > <€ >
Gegmisle bugtinii bagdastirma Bugtin ile gelecegi bagdastirma
TransaksiyonelTransformasyonel
Lider Lider
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3. Calisma Metodu

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu arastirma, Siikrii Balc1 Polis Meslek Yiiksek Okulunda ¢alisan sinif komiserlerinin hangi tarzda
liderlik davranislar1 gosterdiklerini 6lgmeyi amaglamaktadir. Bu 6l¢lim sonucunda smif komiserlerinin
transformasyonel liderlik davranisi gosterip gostermediklerine yonelik istatistiksel bulgulara ulasilmustir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Polis Meslek Yiiksek Okulunda 6grenim goren 6grenciler olusturmaktadir.
Evreni temsil etmek iizere Istanbul’da bulunan Siikrii Balc1 Polis Meslek Yiiksek Okulunda 6grenim goren
ogrenciler 6rneklem olarak segilmislerdir.

Orneklem seciminde kolay erisilebilir 6rneklem metodu kullanilmistir. Okulun Istanbul’da olmasi
ve yoOnetim tarafindan anket uygulamasina izin verilmesi ve Polis Meslek Yiiksek Okullar1 arasinda en
kalabalik okullardan biri olmas1 6rneklem olarak secilmesinde rol oynamstir.

3.3. Arastirmanin Yontemi ve Ol¢iim Araci

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Kullanilan anket 2 ana kisimdan meydana gelmektedir.
Birinci kisimda anket ¢calismasinin amacini agiklayan bir giris ile birlikte kisisel bilgi formu yer almaktadar.
Kisisel bilgi formunda katilimcilarin yasi, cinsiyeti, okuldaki yili, egitim durumu, ailesinin gelir durumu ve
simif komserlerinin egitim durumlar1 sorulmustur. Ikinci kisimda ise, Liderlik Davranisi Olgegi
kullanilmistir. Bu 6lgek Robert I. Kabacoff baskanligindaki Yonetim Arastirma Grubu (MRG) tarafindan
gelistirilmistir. Lider Etkililigi Analizi (LEA)'nden faydalanilarak olusturulan 6 boyut ve 22 alt boyuttan
olusmaktadir (Kabacoff, 1998). Olgek igerisinde yer alan 65 soru Gizem UZUNI[lun tezinden alinarak
kullanilmistir (Uzun, 2005). Katilimcilardan Liderlik Davranisi Ol(_;eginde bulunan ifadeleri “bu davraniglar
mevcut smuf komiserinizi tanimlamada ne kadar uygun (algilanan davramnislari Olgmeye yonelik
degerlendirme)” seklinde degerlendirmeye tabi tutmalar1 istenmistir. Liderlik Davramsi Olgegi igerisinde
yer alan 6 temel boyut ve 22 alt boyut asagida yer almaktadir:

3.3.1. Vizyon yaratma (creating a vision) : Bu boyutu 5 alt boyuttan olusmaktadir :

1. Tutuculuk: Mevcut durumu korumak, ongoriilebilirligi saglamak ve riski en aza indirmek icin
sorunlara gegmis uygulamalar 15181nda yaklasmak; tutuculuk davranmisinin bilesenleridir.

2. Yenilik¢ilik: Cabuk degisen ortamlarda kendini rahat hissetme, risk almaya istekli olma, yeni ve
denenmemis yaklasimlara acik olma; yenilik¢ilik davranisini ifade eder.

3. Bilimsellik: Uzmanlik alan ile ilgili derinlemesine bilgi sahibi olma ve bilgilerini siirekli yenileme,
karar alma ve sorun ¢ozmede uzmanlik bilgilerinden faydalanma; bilimsel agidan yaklasimi ifade eder.

4. Bagimsizlik: Bagimsizlik davranisi ile, karar almada bagimsizlik tizerinde durulmaktadir. Karar
almada kendini asil gorme, kisinin bagimsizligin1 vurgular.

5. Stratejik Olma: Stratejik olma; uzun donemli ve genis perspektifli bir bakis agis1 ile objektif
analizler ve planlama dogrultusunda sorunlarin ¢éziimiine yonelmeyi gerektirir.

3.3.2. Izleyici kazanma (developingfollowership) : Bu boyutu 4 alt boyuttan olusmaktadur:

1. Tkna Edicilik: Tkna edicilik davramisi, baskalarini ikna ederek onlarin bagliliklarini saglama ve
gorislerini onlara benimsetebilme ile ilgilidir.

2. Aciklik: Kisilerle iliskilerinde rahat ve icten bir tarz benimseme, kolay iliskiler kurabilme,
duygularimni agik sekilde ifade edebilme anlamindadir.

3. Coskululuk: Baskalarim ilgili ve coskulu tutabilme yetenegine sahip olma, canla basla ve sevkle
hareket etme; coskululuk davranisinin isaretidir.

4. Kontrollti Olma: Duygularimi kontrol altinda tutmaya ¢alisarak, kisilerle iliskilerini sade ve en alt
diizeyde tutma davranisy; kontrollii olma olarak ifade edilmektedir.

3.3.3. Vizyonu uygulamaya koyma (implementingthevision) : Bu boyutu 4 alt boyuttan
olusmaktadar:

1. Yap1y1 Olusturma: Sistematik ve diizenli bir yaklasim benimseme, metodik calismayi tercih etme,
hedefler ve prosediirler gelistirme ve uygulama; yap1y1 olusturma davranisinin bilesenleridir.

2. Taktik Belirleme: Taktik belirleme davranisy; kisa vadeli, pratik stratejiler belirleyerek miimkiin
oldugunca cabuk sonug tiretme anlamindadir.

3. lletisim: Bagkalarindan ne istedigini ve bekledigini net bir sekilde onlara iletme, diisiince
gorislerini agikga belirtme, tam ve stirekli bilgi akisini saglama davranislar: kisinin iletisim yetenegi ile ilgili
bulunmaktadir.
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4. Yetkilendirme: Yetkilendirme davranisy;, kisilere 6nemli gorevler ve yeter derecede ozerklik
vererek amaglara ulasmada onlarin yeteneklerinden faydalanma anlaminda kullanilmaktadir.

3.3.4. Siireci izleme (followingthrough) : Bu boyutu 2 alt boyuttan olusmaktadir:

1. Kontrol: Kontrol davranisy; hi¢ bir seyi sansa birakmama, belirli isler icin bitis zamanlar1 belirleme
ve islerin zamaninda tamamlanmasini saglamak igin is siirecini izleme anlamindadir.

2. Geribildirim: Kisilerin performanslari, beklenti ve istekleri karsilama dereceleri hakkindaki
diistincelerini onlara agikga belirtme davranisi, geribildirim davraniginin geregidir.

3.3.5. Sonuca ulasma (achievingresults) : Bu boyutu 3 alt boyuttan olusmaktadir:

1. Yonetim Odaklilik: Yonetim odakli olma davranisi; sahip olunan yetkiyi kullanarak, baskalarmin
¢abalarini yoneterek ve yonlendirerek etkili olmay1 saglama anlamimdadar.

2. Uretim Odaklilik: Uretim odakli olma davramist; Basar1 dogrultusunda giiglii bir yénelim yaratma,
kendisi ve bagkalar1 icin yiiksek beklentiler olusturma, kendisini ve baskalarini yiiksek seviyelere
yonlendirmedir.

3. Baskinlik: Bu davranis; zorlayici, 1srarci ve rekabetci bir yaklasimla sonuglara ulasmaya
calismadir.

3.3.6. Takim oyunu (teamplaying) : Bu boyutu 4 alt boyuttan olusmaktadur:

1. Isbirligi: Isbirligine 6nem verme davranisi; amaclarin gerceklestirilmesine katkilarini saglamak
i¢in ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarii kurum amaglari ile uyumlastirmaya ¢alismadr.

2. Fikir Birligi: Fikir birligi; karar alma siirecinin parcasi olarak baskalarmin ¢neri ve gortislerini
degerlendirmek ve onlarin bilgi birikimlerinden faydalanmaktr.

3. Yetki: Orgiite baghlik, yetkili kisilerin goriislerine saygili olma ve onlar bilginin ve kararlarin
kaynag olarak gorme; yetki odakli olma davramisinin gostergeleridir.

4. Empati: Empati; kisilerle yakin ve onlar1 destekleyici iligskiler kurabilme, kisilerin istek ve
ihtiyaglari ile ilgilenmedir.

3.4. Puanlama

Anketin birinci kisminda yer alan kisisel bilgi formundaki sorular, kodlanarak frekans dagilimima
tabi tutulmustur. Anketin ikinci kisminda yer alan sorular ise “tamamen uygun (5)” dan “hi¢ uygun degil
(1)” e uzanan 5[ 1i aralikl 6l¢ek ile katilimcilara sunulmustur.

3.5. Arastirmanin Uygulanmasi

Anket uygulamas: Mayisin 2.haftas1 Cuma giinii yapilmistir. Uygulamaya sadece okulda bulunan
ve goniillti katihm gosteren 6grenciler dahil edilmistir. Cuma giinii olmas: sebebiyle okuldan evci ayrilan
ogrenciler, hasta olanlar, gorevliler ve ankete cevap vermek istemeyenler kapsam disinda kalmislardir.

3.6. Arastirmada Kullanilan istatistikler

Anketlerden elde edilen veriler Statistical PackageforSocial Science for Windows (SPSS) programi
kullanilarak bilgisayar ortamina aktarilmis olup arastirmaya yonelik olarak gesitli istatistiki analizlerle
degerlendirilmistir. Calisma sonuglar1 olarak betimleyici istatistikler kullanilmistir. Ayrica anketin
glivenilirlik analizi yapilmistir, Arastirmalar SPSS 16,0 paket programu ile yapilmis olup, anlamlilik diizeyi
0.05 olarak belirlenmistir.

4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde, demografik degiskenlere iliskin veriler yorumlandiktan sonra, liderlik davranisi
anketine iligkin veriler analiz edilecektir.

4.1. Demografik Degiskenlere iligkin Bulgular

Arastirmaya katilan 6grencilerin demografik dagihimlar: yas, cinsiyet, okuldaki kac¢mnci yili, egitim

durumu, ailesinin gelir durumu ve sinuf komiserinin egitim durumu asagidaki Tablo 911da gosterilmistir.
Tablo: Ankete Katilan Ogrencilerin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Cevaplar Adet %) Yiizde(

Cinsivet Erkek 361 89.1

slye Bayan 44 10.9
18-20 170 42

Yas 21-23 212 52.3
24-26 23 5.6

1.S1n1f 253 62.5

Okul il 2.Smf 152 375

T Lise 362 89.4

Egitim Durumu On Lisans 43 106
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400-1000 205 50.6

Ailesinin Gelir Durumu 1001-2000 171 420
2001- + 29 70
Sinif Komiserlerinin  Egitim Llusans . 376 92.8
Durumu Yiiksek Lisans 29 7
Ve Doktora .

Tablo incelendiginde arastirmaya katilan 405 ogrencinin ¢ogunlugunun erkek (%89.1), 21-23 yas
arasinda (% 52.3), 1. smif 6grencisi (% 62.5) , Lise mezunu (% 89.4), ailesinin gelir durumu 400-1000 aras1 (%
50.6) ve sinuf komiserlerinin Lisans mezunu (% 92.8) oldugu goriilmektedir.

4.2. Liderlik Davranis1 Ol¢egi Bulgular

Liderlik davrams: dlgegi icerisinde yer alan ifadeler giivenilirlik analizine tabi tutulduktan sonra her
bir ifadeye iliskin istatistiksel tanimlayici bilgiler verilmistir. Ayrica 6 Temel boyut ile bu boyutlarin alt
boyutlar1 arasindaki korelasyona bakilmistir. Bu analizler “mevcut sinif komiserinizi tanimlama (algilanan
davranislar)” agisindan yapilmustir. Son boliimde ise ayrica demografik degiskenler acgisindan eslestirilmis
orneklem t-test uygulamasinda farklilik ¢ikip ¢ikmadigina da bakilmustir.

4.3. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada oncelikle Liderlik Davranisi Olgeginde yer alan 65 soruya iliskin giivenilirlik analizi
yapimistir. Bu amacla Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi yapilmistir. Analizler “MEVCUT SINIF
KOMISERINIZI TANIMLAMA (ALGILANAN)” agisindan yapilmistir. Bu degerlendirme igin 1., 30., 64. ve
65. sorularin giivenilirligi diistirdiigii gortilmiis ve kapsam dis1 birakilmistir. Elde edilen sonuglar asagida
Tablo da sunulmaktadir.

Tablo: Giivenilirlik Analizi Sonuglar1 a

MEVCUT SINIF KOMISERINIZI TANIMLAMA

(ALGILANAN) 0,980

Kapsam dis1 birakilan 64. ve 65. sorular Liderlik Davranisi Anketinin 6 boyutundan biri olan “Takim
Oyunul] boyutu altinda yer alan “Isbirligi’| alt boyutunun iki maddesini olusturmaktadir. Bu iki sorunun
kapsam dis1 birakilmast “Igbirligi | alt boyutunun kapsam disinda kalmasina neden olmustur. Bu nedenle 6
boyut ve 22 alt 85 boyuttan olusan Liderlik Davranisi Anketi, bu ¢alismada 6 boyut ve 21 alt boyut igerisinde
inceleme konusu yapilmustir.

4.4. Tanimlay1c1 Istatistikler

Degerlendirmeye alman 61 sorunun her biri icin ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Analiz konusu olan liderlik davramis bilesenleri agisindan genel durumu gorebilmek
amaciyla liderlik davramiglarini olusturan ifadelerin toplam degerleri bulunarak, 21 liderlik davranisinin
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Hesaplamalar mevcut smif komiserlerinin nasil
algilandig1 ve aslinda nasil olmas: gerektigi tizerinden yapilmistir

5. ANALIZ SONUCLARI

5.1. Vizyon Yaratma Boyutunda;

Tutuculuk ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Gegmis uygulamalar1 esas alan bir
yonetim anlayis1 vardir” (%46,9), “Karar ve uygulamalarda risk almaktan kaginir” (%57,7), “Kurumun var
olan yapisini degistirecek karar ve uygulamalardan kagmur” (%68,9),” Islerin gecmis uygulamalar
dogrultusunda yapilmasini ister” (%45,5) oraninda 6grencilerin smif komiserlerini tutucu olarak gordiikleri
fakat polis okulu 6grencilerinin sinif komiserlerini nasil gormek istedikleri ile ilgili yapilan ankette ise
ogrencilerin siif komiserlerini daha az tutucu olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %46).

Yenilikgilik ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Belirsizligi iceren durumlarda karar
verme zorunlulugu ile karsilastiginda riske girmeyi goze alir” (%29,8), “Yeni yaklasimlara ve farkl: goriislere
agiktir” (%48,4) oraminda sinif komiserlerini daha az yenilikci, fakat “Ogrencilerin yaratici ve yenilikgi
faaliyetlerini 6diillendirir” (%50,6), “Yeni proje ve fikirleri destekler” (%43,9), “Ogrencilerin is ve
uygulamalarla ilgili yenilik¢i 6nerilerini dikkate alir” (%26,4), “Degisen kosullara uyum saglamay: esas alan
bir yonetim anlayis1 vardir” (%48,7) oraninda sinf komiserlerini yenilik¢i olarak gordiikleri fakat yapilan
ikinci ankette 6grencilerin sinif komiserlerini daha ¢ok yenilik¢i olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir
(Ortalama %89).

Bilimsellik ile ilgili sorularin cevaplarma bakildiginda “Uzmanlik alaniyla ilgili bilimsel gelismeleri
takip eder” (%40), “Karar ve uygulamalarda, konu ile ilgili teknik bilgilerden faydalamir” (%49,1),
“Sorunlara analitik ¢oziimler tiretmeye (problem ¢dzmeye yonelik diisiinme) ve bunlar1 uygulamaya galisir”
(%46,1), “Uzmanlik alani ile ilgili bilgilerini siirekli yeniler” (%43,4), “Is alanyla ilgili yaymlar: takip eder”
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(%47), “Sorunlarin ¢oztimiinde, karar ve uygulamalarinda uzmanlik bilgilerinden faydalanir” (%48,9)
oraninda oOgrencilerin smif komiserlerini bilimsel olarak gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette ise
ogrencilerin sinif komiserlerini daha bilimsel olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %90).

Bagimsizlik ile ilgili sorularin cevaplarina bakildiginda “Dogruluguna inandig1 kararlar1 6zgtirce
alir” (%51,6), “Kararlarini alirken bask: ile karsilasmaz” (%42), “Karar ve uygulamalarinda etki altinda
kalmaz” (%40,5) oraninda sinif komiserlerini bagimsiz olarak gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette
ogrencilerin sinif komiserlerini daha bagimsiz kararlar alabilen yoneticiler olarak gérmek istedikleri ortaya
¢gikmistir (Ortalama %83).

Stratejik Olma ile ilgili sorularin cevaplarina bakildiginda “Getirisini de goz 6ntinde bulundurarak
yiiksek riskli projeler icin tolerans gosterir” (%27,7) oraninda simif komiserlerini stratejik olarak
gormedikleri, fakat “Karar ve uygulamalarmin gelecekteki sonuglarini goz éntinde bulundurur” (%50,8),
“Gelecekle ilgili kararlarini stratejik bir plan dahilinde alir” (%46,2), “Sorunlara ¢oziim tiretirken, uzun
vadeli distintir” (%45,4), “Gelecekle ilgili 6ngoriilerde bulunur ve bunlara gore planlama yapar” (%44,7)
oraninda ogrencilerin sinif komiserlerini stratejik olarak gordiikleri gozlemlenmektedir; fakat yapilan ikinci
ankette 6grencilerin sinif komiserlerini daha stratejik olarak gormek istedikleri ortaya gikmistir (Ortalama
%87).

5.2. Izleyici Kazanma Boyutunda ise;

Ikna Edicilik ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Ogrencilerin yénetim uygulamalarini
benimsemelerini ikna kabiliyetiyle saglar” (%43,2), “Ogrencileri karar ve uygulamalar1 dogrultusunda ikna
etmeye calisir” (%48,4), “Kurumsal uygulamalarin nedenleri konusunda 6grencileri bilgilendirir” (%48,6),
“Ogrencilerin kurumsal amag ve uygulamalarini benimsemelerini saglar” (%49,4) oraninda &grencilerin sinif
komiserlerini ikna edici olarak gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette 6grencilerin sinif komiserlerini daha
ikna edici olarak gormek istedikleri bulunmustur (Ortalama %88).

Aciklik ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Ogrencilerle kolayca ve rahat bir sekilde
iletisim kurar” (%49,6), “Duygu ve diistincelerini acitk ve samimi bir sekilde ifade eder” (%62,2) oraninda
ogrencilerin smif komiserlerini agik olarak gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette Ogrencilerin smif
komiserlerini daha agik ve seffaf olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %87).

Cogkululuk ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Ogrencilerin ige istekle sarilmalarin
saglamak igin elinden geleni yapar” (%45), “Ogrencilerin motivasyonunu artiracak kurum igi sosyal
faaliyetlere 6nem verir” (%43,7), “Isini severek ve isteyerek yapar” (%61,5), “Ogrencilerin isi severek
yapmalar1 icin gereken ortami yaratmaya calisir” (%46,4) oraninda ¢grencilerin sinif komiserlerini coskulu
gordiikleri fakat yapilan ikinci bir ankette ogrencilerin siif komiserlerini daha coskulu olarak gormek
istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %79).

Kontrollii Olma ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Is disinda da goriistiigii bircok is
arkadas:t vardir” (%51,3), “Duygularmi kontrol altinda tutar” (%53,3), “Ts arkadaslariyla iliskileri
olabildigince sade ve resmidir” (%52,6), “Is arkadaslariyla iliskileri genelde is ile siurhdir” (%44,2),
“Ogzellikle is hayatinda kigilerle arasinda belli bir siuri korumaya o6zen gosterir” (%52,1) oraminda
ogrencilerin sinif komiserlerini daha kontrollti olduklarii gordiikleri gozlemlenmektedir. Fakat yapilan
ikinci ankette 6grencilerin siuf komiserlerini daha kontrollii olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir
(Ortalama %?76).

5.3. Vizyon Uygulama Boyutunda;

Yapiy1 Olusturma ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Ogrenciler igin yol gosterici
ilkeler belirleyerek caligmalarmi kolaylastirir” (%42,7), “Is siireci ile ilgili prosediirler belirler ve bunlarin
uygulanmasini saglar” (%49,7) oraninda 6grencilerin sinif komiserlerini yapiy: olusturucu olarak gordiikleri
fakat yapilan ikinci bir ankette polis okulu 6grencilerinin sinif komiserlerinin daha ¢ok yapiy1 olusturucu
olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %78).

Taktik Belirleme ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda islerle ilgili hedefler belirler ve
bunlara ulasmak icin stratejiler olusturur” (%48,9),” Hizli ¢oziim tiretmek gerektiginde, kisa vadeli pratik
stratejilerle sonuca ulasir” (%45,7) oraninda Ogrencilerin sinif komiserlerini taktik belirleyici olarak
gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette ogrencilerin smif komiserlerini daha ¢ok taktik belirleyici olarak
gormek istedikkeri sonucu ortaya ¢ikmistir (Ortalama %82).

Iletisim ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Beklenti ve isteklerini 6grencilere agikca
belirtir” (%66,4), “Ogrenciler ile ilgili diisiince ve goriislerini onlarla paylasir” (%59,7), “Ogrencilerle
arasinda tam ve stirekli bir bilgi akisini korur” (%47,6) oraninda 6grencilerin simif komiserlerini iletisim
icinde gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette 6grencilerin sinif komiserlerini daha cok iletisime agik olarak
gormek istedikleri bulunmustur (Ortalama %79).
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Yetkilendirme ile ilgili soruya verilen cevaplara bakildiginda “Gerektiginde 6grencilere yetki ve
sorumluluk verir” (%57,1) oraninda 6grencilerin sinif komiserlerini yetkilendirme yapiyor olarak gordiikleri
gozlemlenmektedir. Fakat yapilan ikinci ankette ise 6grencilerin sinif komiserlerini daha ¢ok yetkilendirme
yapiyor olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %87).

5.4. Siirec Izleme Boyutunda ise;

Kontrol ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Islerle ilgili birtakim standartlar belirler,
sapmalar1 kontrol eder” (%55,1), “Islerin geregi gibi ve zamaninda yapilmasimi saglamak igin is stirecini
takip eder” (%61,5), “Belirli isler i¢in bitis zamanlar1 belirleyerek islerin zamaninda tamamlanmasini saglar”
(%60) oraninda dgrencilerin siif komiserlerini kontrollii olarak gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette ise
ogrencilerin sinif komiserlerini daha kontrollii olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %75).

Geri bildirim ile ilgili soruya verilen cevaba bakildiginda “Ogrencilerin performanslari hakkindaki
olumlu-olumsuz goriislerini onlarla paylasir” (%58) oraninda 6grencilerin sinif komiserlerini geribildirimde
bulunur olarak gordiikleri gozlemlenmektedir. Yapilan ikinci ankette ise dgrencilerin siif komiserlerini
daha ¢ok geri bildirimde bulunur olarak gérmek istedikleri ortaya gikmugtir (Ortalama %74).

5.5. Sonuca Ulasma Boyutunda;

Yonetim Odaklilik ile ilgili soruya verilen cevaba bakildiginda “Ogrencilerin cabalarini yénetmek
ve yonlendirmek igin yetkilerini kullanir” (%51,1) oraninda 6grencilerin simif komiserlerini yonetim odakl
olarak gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette ise 6grencilerin siif komiserlerini daha ¢ok yonetim odakl
olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %69).

Baskinlik ile ilgili soruya verilen cevaba bakildiginda “Kurum amaclarma ulasmak icin 6grencileri
iddial1 ve rekabetci bir tarzda miicadeleye zorlar” (%38,2) oraninda 6grencilerin sinif komiserini baskin
gordiikleri fakat yapilan ikinci ankette 6grencilerin sinif komiserlerini daha baskin olarak gormek istedikleri
ortaya ¢tkmistir (Ortalama %64).

Uretim Odaklilik ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Ogrenciler igin yiiksek
performans hedefleri koyarak basariya odaklanilmasini saglar” (%40,2), “Kendisi i¢in hedefler belirler, bu
dogrultuda ilerler” (%49,3), “Ogrenciler icin yiiksek beklentiler olusturur ve onlari beklentileri gercekleme
dogrultusunda tesvik eder” (%41,2) oraninda Ogrencilerin sinif komiserlerini tiretim odakli olarak
gordiikleri gozlemlenmektedir. Fakat yapilan ikinci ankette 6grencilerin sinif komiserlerini daha ¢ok tiretim
odakli olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Ortalama %67).

5.6. Takim Oyunu Boyutunda da;

Fikir Birligi ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Karar ve uygulamalarinda calisma
arkadaglarinin goriis ve onerilerinden faydalanir” (%59,5), “Karar alma siirecinde calisma arkadaslarmnin
bilgi ve deneyimlerinden faydalanir” (%62,7) oraninda 6grencilerin sinif komiserlerini fikir birligi icerisinde
uygulamalar yapar olarak gordiikleri fakat yapilan ikinci ankett aslinda sinif komiserlerini daha ¢ok fikir
birligi icinde uygulamalar yapar olarak gormek istedikleri bulunmustur (Ortalama %78).

Yetki ile ilgili soruya verilen cevaba bakildiginda “Kurumdaki yetkili kisilerin goriislerini karar
strecinde dikkate alir” (%66,2) oraninda ogrencilerin smif komiserlerini yetkili gordiikleri fakat yapilan
ikinci ankette 0grencilerin sinif komiserlerini daha ¢ok yetkili olarak gormek istedikleri ortaya ¢ikmuistir
(Ortalama %81).

Empati ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildiginda “Ogrencilerin 6zel sorunlarina duyarlilik
gosterir” (%52,8), "Ogrencilerin ihtiyag ve isteklerini anlamaya calisir” (%50,2) oraninda ogrencilerin smnif
komiserlerini empati uyguluyor olarak gordiikleri gozlemlenmektedir. Fakat yapilan ikinci ankette
ogrencilerin sinif komiserlerini daha c¢ok empati yapiyor olarak gormek istedikleri gozlemlenmistir
(Ortalama %67).

6. Sonuc ve Oneriler

Siikrii Balcr Polis Meslek Yiiksek Okulunda 6grenim goren dgrencilerin bagh bulunduklar: sinif
komiserlerinin gostermis olduklar:1 liderlik davramslari ile 6grencilerin gormek istedikleri liderlik
davraniglarinin incelendigi calismada liderlik davranislarmni 6 temel boyut ve 22 alt boyutun o&l¢iildiigii
sorulara yer verilmistir. Polis okulu 6grencilerin sinif komiserlerini daha ¢ok tutucu bulduklarin: fakat daha
az tutucu olmalarini beklediklerini bunun yaninda 6grencilerin sinif komiserlerini daha bilimsel, yenilikgi,
bagimsiz, stratejik, ikna edici, acik, coskulu, kontrollii, yapiyr olusturucu, taktik belirleyici, iletisim
icerisinde, yetkilendirebilen, kontrol saglayabilen, geribildirimde bulunan, yonetim ve iiretim odakli olan,
baskin, fikir birligine ve empatiye Onem veren, yetkisini kullanabilen biri olmasini istediklerini
gostermektedir.

Insanlarin bulunduklar1 ortam, calisanlarinin beklentileri veya calisanlardan beklentiler liderlik
davramglarini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Yapilan ¢alismada smif komiserlerinin,
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ogrencilerin gesitli demografik ozellikleri goz o6niinde bulunduruldugunda ortaya koyduklar1 liderlik
davraniglar1 betimlenmistir. Bu kapsamda ortaya cikan sonuclar detayli olarak verilmistir. Sinif
komiserlerinin tutucu bulunduklar: ve globallesen diinyada artik tutuculugun bir yerinin kalmadig: da goz
ontinde bulundurulacak olursa  tutucu davranilmamas: yontinde simf komiserlerinin kendilerini
gelistirebilmeleri miimkiindiir. Genel olarak smnif komiserleri arastirmada olgiilen liderlik davramslarimni
gosteriyor olsalar da bilimin, teknolojinin, kalitenin her alanda artmas: gerektigi gibi liderlik davranislarinda
da artmasi gerektigi sonucunu agik bir sekilde arastirmanin sonucuda ortaya koymustur. Bu perspektif sinif
komiserlerinin liderlik davraniglariyla ilgili kendilerini gelistirebilecekleri alanlara yonelmeleri ile, hitap
etmis olduklari 6grencilerin beklentilerine daha fazla cevap verebileceklerini gostermektedir. Burada
gozoniinde bulundurulmas: gereken en 6nemli noktalardan bir tanesi de sinif komiserlerinin Polis Okulu
yonetiminde alt kademe yonetici olduklari ve kendilerine verilen emir ve gorevleri yerine getirme
zorunlulugunda bulunmalaridir. Bu resmi hiyerarsik yapi icerisinde bulunan smif komiserleri polis okulu
ogrencilerinin kendilerinden bekledikleri liderlik 6zelliklerini kendilerine verilen yetki, sorumluluklar ve
smirliliklar gozontine alindiginda gosteremeyebilirler. Bundan dolay: polis okulu 6grencilerinin meslekte
gordiikleri ilk yonetici grubu olan sinif komiserlerine uygulamada daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi
durumunda 6grencilerin yetismesinde daha etkili olacag1 degerlendirilmektedir. Kendisine daha fazla yetki
verilen sinif komiserleri boylelikle kendilerinden beklenilen liderlik vasiflarini daha rahat uygulama firsatini
bulmus olacaktir.

Bu calismada polis okulunda caligsan sinif komiserlerinin sahip olduklar: ve sahip olmalar: beklenen
liderlik vasiflarindan bahsedilmistir. Bundan dolayr polis okuluna atanacak sinif komiserleri secilirken
ozellikle calisma kapsaminda degerlendirilen liderlik vasiflar: ile ilgili degerlendirmeye tabi tutulduktan
sonra polis okullarina atanmalari uygun olacaktir.
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