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LIiDERLIK iLE INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
ILiSKiSi UZERINE NiTEL BIR ARASTIRMA

Biisra SOLMAZ!
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Lider ve liderlik bir orgiitiin kendine has farklar yaratip essiz bir konum kazanmast igin
gereken temel unsurlardandir. Ciinkii inandikiar: bir liderin onderliginde ¢alisanlar, islerin yapilmast
konusunda liderleriyle kendilerini ozdeslestirip ~ digerlerine oranla daha yiiksek ¢alisma
motivasyonuna sahip olabilecektir. Insan kaynaklar: yonetimi ise orgiitlerin amacina ulasmasinda
etkili olan bir diger onemli unsurdur. Insan kaynaklar: potansiyelinin etkili ve verimli sekilde
degerlendirilmesi yonetim acisindan kritik oneme sahiptir.

Insan kaynaklart yonetimi konusunun giderek daha stratejik bir bakis acisiyla ele alinmast
siirecte ve uygulamalarda liderin etkisini éne ¢ikarict bir etki yaratmigtir. Insan kaynaklar: yonetimi
fonksiyonunu kapsayan faaliyetlerde orgiit Yoneticilerinin liderlik vasiflarini tasimasi, orgiitiin
kiiltiiriinde ve yonetim anlayisinda farkliliklar meydana getirecektir. Liderler, faaliyetleriyle
calisanlarda motivasyon ve giiven duygusunu artirirken, yaptiklar: kritik hamlelerle de orgiitiin tiim
paydagslarmin orgiite olumlu duygu ile yaklagmalarim saglamaktadiriar.

Liderligin insan kaynaklari yonetimini nasil etkiledigi sorunsalt bu nedenle énemlidir. Bu
calismada orgiitlerde liderligin insan kaynaklari yonetimi iizerindeki etkileri ulusal ve uluslararasi
yazin ¢ercevesinde incelenmistirv. Incelenen c¢alismalarda insan kaynaklart yonetiminin hangi
fonksiyonlarina yonelik ¢alismalar yapildigi ve liderligin bu fonksiyonlar iizerindeki etkileri nitel bir
derleme ¢alismasi ¢ercevesinde belirlenmeye ¢alisiimistir.

Elde edilen bulgulara gore, liderlik uygulamalar: orgiitiin  verimliligini, etkinligini,
surdiiriilebilirligini, rekabet edebilme yetenegini, orgiitte ¢alisanlarin  ézgiivenlerini, drgiitte
calisanlarin ise ve orgiite olan inanglarim arttirirken, orgiitiin karst karsiya kaldigi belirsizlik ve
diger tehditlerin etki oranlarini ise diisiirmektedir.
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A Qualitative Research On The Relationship Between
Leadership And Human Resources Management

Abstract

Leader and leadership are essential elements for an organization to create unique differences
and gain a unique position. Because those who work under the leadership of a leader will be able to
identify themselves with their leaders in doing things and have a higher motivation to work than
others. Human resources management is another important factor that helps organizations achieve
their goals. Effective and efficient evaluation of human resources potential is critical to management.

An increasingly strategic point of view of human resource management has had a prominent
effect on the impact of the leader in the process and practices. The fact that the organizational
managers carry the leadership qualities in the activities covering the human resources management
function will create differences in the culture and management understanding of the organization.
While the leaders increase their motivation and confidence in their activities, they also ensure that all
stakeholders of the organization approach the organization with positive emotions with their critical
moves.

The question of how leadership affects human resource management is therefore important.
In this study, the effects of leadership in human resources management in organizations are examined
in the context of national and international literature. In the study, studies on which functions of
human resources management were performed and the effects of leadership on these functions were
determined within the framework of a qualitative compilation study.

According to the findings obtained, leadership applications reduce the impact of the
organization's uncertainty and other threats on the organization while they increase the efficiency,
effectiveness and sustainability of the organization, the ability to compete, the self-confidence of the
employees in the organization, and the beliefs of the employees in the organization and work.

Keywords: Leadership, Human Resources Management, Qualitative Research
Jel Code : O-15

GIRIS

Liderlik insanlar1 bir amaca yonlendirme siireci, lider ise bu
yonlendirme faaliyetinde Oncii rolii oynayan kisidir. Bass’a (1999) gore
liderlik,  oOrgiitteki  calisanlar1  belirlenen  hedefler  dogrultusunda
yonlendirerek hedeflere ulagmayir ve oOrgiitiin siiriidiirtilebilir geligimi
saglayabilme yetenegidir. Lider elindeki insan kaynagini en iyi yoneten ve
yonettigi kitlenin ruhuna hitap ederek onlar1 verimli ve etkili ¢alismalar
yapmaya yonlendiren kisidir. Bu yoniiyle de lider en fazla insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonunun gereklerini yerine getirmektedir. Liderlik ve insan
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kaynaklar1 yonetimi ayni potada eritildiginde, elde olan potansiyelin fazlasi
ortaya ¢ikacak ve orgiit digerlerinden daha istiin bir noktaya gelebilecektir.
Ayrica Orgiitiin insan kaynaklar1 yoneticisinin liderlik vasiflarina sahip
olmasi da orgiitiin yonetim kiiltliriinii olumlu yonde etkileyecek bir diger
husustur.

Liderlik ve insan kaynaklari yonetiminin i¢ ice girdigi gilinlimiizde,
farkli liderlik davraniglar1 ile insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari
iliskisinin incelenip etkilerinin ortaya konulmasi amaciyla yola ¢ikilmistir.
Her liderlik tarzinin kendine has bir iletisim sistemi ve Orgiit i¢in farkli bir
geri donilisii vardir. Bu c¢alisma, “liderlik davranisi ile insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinin iligkileri nasildir ve bu iliskilerin orgiite yonelik
etkileri nedir?” sorularinin cevabina iligkin ipuglari bulabilmek maksadiyla
tasarlanmistir. Bu maksatla, Tirk¢e ve uluslararasi yazinda var olan
calismalar incelenmis, bu caligmalarda hangi bakis agilarinin ele alindigi
arastirtlmis ve miiteakip arastirmalara 1s1k tutabilecek alanlar tespit
edilmeye ¢alisilmistir.

1.LIDER VE LiDERLIK

Lider ve liderlik kavrami, rekabetin kendini oldukca fazla hissettirdigi
giinlimiiz kiiresellesen is yasami kosullarinda olduk¢a 6nem kazanmistir.
Biiyliyen ve karmagiklagan gilinlimiiz 1§ diinyasinda sorunlarin ve
¢oziimlerin pargasi olan insan kaynaginin yonetimi problemi, her gecen giin
zihinleri ve akademisyenleri daha fazla mesgul etmektedir. Bir kitleyi daha
verimli hale getirmek ve daha istekli, huzurlu is ortam1 yaratmak hususunda
liderin ve liderligin rolii biiyiiktiir ve bu roliin etkilerinin akademik anlamda
incelenmesi 6nem arz etmektedir.

Lider, izleyenlerini pesinden siiriikleyen, onlar1 hedefe yonlendiren ve
yorgun astlarin1 sevkle calistirabilen kisidir. Liderlik ise, belirli fiziksel ve
karakteristik 6zelliklere sahip olma ve bu vasfini kitleleri yonlendirebilecek
sekilde kullanabilme yetenegi olarak ifade edilebilir. Lider vasfina sahip
olmak, digerlerinden hem durus, hal ve hareket olarak; hem de zeka, karar
verme ve bir isi basarma yetenegi olarak farkli olmay1 gerektirir.

Lider hedeflerinden her ne olursa olsun vazge¢cmeyen ve engellerden
yilmayan yapidadir. Ayrica lider, 6nderligini yaptig1 kurum ve gruplarin
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ortaya koydugu hedeflerden vazgegmeyen bir yapiya sahip olmasimi da
saglamalidir.

Lider belirlenen hedeflere ulasma siirecinde elde mevcut kaynaklari en
uygun sekilde kullanmalidir. Bu anlayis kapsaminda, kaynaklarin en kutsali
olan ve isgdren olarak emegini orgiite harcayan insanin pozitif duygularla is
stirecine dahil edilmesini de en iyi sekilde yonetebilecek yapiya sahip
olmas: gereken kisi liderdir. Liderler bazen kisilik 6zelliklerinin farkli
olmasindan, bazen aldiklar1 egitimlerden ve bazen de tecriibelerinin
farkliligindan dolayi, digerlerinden farkli liderlik tarzina sahip olurlar. Her
bir liderlik tarzinin getirdigi farkli davranis kaliplar1 vardir. Bu davranis
kaliplarinin isgérenler {izerindeki yansimalar1 da farklidir. Liderin izledigi
liderlik tarzinin izleyenleri {izerindeki etkisinin farkli olmasi, bu nedenle
olagan ve oOzellikle incelenmesi gereken bir konudur. Kiiresellesme ve
rekabetin etkisinin her gegen giin daha fazla hissedildigi is diinyasinda, lider
ve liderlik kavramlarina iliskin c¢esitli calismalar ve tanimlamalarin
incelenmesinde yarar goriilmiistiir. Bu tanimlarin bir kismi Tablo-1’de
sunulmustur.

Tablo — 1: Liderlik Tanimlar1

Liderlik, bireylerin hedefleri igin kurguladiklar1 planlari ve bu
planlar1  gerceklestirmek igin alacaklar1 kararlar1 hayata | Ergun, (1981)
gecirmelerine yardimci olan bir yetenektir.

Orgiitiin gelecek planlarma ulasmak iizere orgiiti o hedefe | Hellriegel ve Slocum,
kilitlemeye yardimci olan ve ilerlemesini saglayan beceridir. (1992)

Belirli sartlarin saglanmasi sonucunda oOrgiitlerin hedeflerine
ulagmasi i¢in ¢abalamaya yonlendiren, ortak hedeflere ulagmada
yol gosteren, tecriibelerinden faydalandiran ve uyguladig: liderlik | Werner, (1993)
tarzindan memnun olunmasini saglayan etkileme siirecidir.

Insanlarin bireysel endiselerini bir siire bir kenara birakmasini
saglayarak, insanlari refah ve sorumluluklari i¢in 6nemli olan
amaglara yonlendirmektir.

Curphy ve Hogan,
(1994)

Giizel bir disiinceyi, yalmz bu amag igin dogmus gibi, hayata
gecirmek ve kargisindakileri de bunu kagirilmamasi gereken bir | Obeng, (1997)
firsat olduguna inandirmaktir.

Orgiitteki astlar1 érgiitin misyon ve vizyonu 1s13inda belirledigi

hedeflere ulagsmaya sevk eden bir yetenektir. Bass, (1999)

Orgiitteki astlarin calisirken rgiite olan bagliliklarim arttirmak ve
hedefler i¢in atilacak adimlarin basarili bir sekilde atilmasi i¢in var
olan olgudur.

Koontz, O’Donnell
ve Weihrich ,(1999)

Belirlenen  hedeflere  ulagmak icin  insan  kaynaklar1

fonksiyonlarinin orgiite en dogru sekilde uygulanmasidir. Cooper, (2003)

Orgiitlerde var olan rekabet ve stres sartlarina karsi orgiitlerin | Kogel, ( 2007)
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ayakta kalmasini saglayan adimlarin atilma durumudur.

Orgiitte var olan bir bireyin kendine has yetenekleri ile diger | George ve Jones,
caliganlari pesinden siiriiklemesidir. (2008)

Yukarida yapilan tanimlar incelendiginde, liderin, etrafindaki birey ve
gruplart dogrudan etkiledigi ve yonlendirdigi goriilmektedir. Gruplari
pesinden siiriikleme yetisine sahip birisi olarak liderin insanlar1 etkileme
giicli vardir ve buradan yola c¢ikarak calistigi grubu bulundugu diizeyden
daha ileriye tasimaya yardimci olur. Ayrica, insan kaynaklar1 yoneticisinin
lider vasiflarina sahip oldugu bir orgiit diger orgiitlerden farkli olarak
kendine 6zgii bir orgiit kiiltiirii kurmay1 basarabilir. Bu kiiltiirde kurgulanan
orgiit diger orgiitlere oranla daha fazla rekabet etme giiciine sahip olacak ve
bdylece kendi dmriinii uzatma sansini yakalayabilecektir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE LIiDER VE ETKIiSi

Insan kaynaklar1 ydnetimi yazin1 “bilimsel yonetim yaklasimi” ile
basladig1 yolculuguna degisen diinya diizeni ile birlikte “personel yonetimi”
ile devam etmistir. Giiniimiizde ise yazin, insana hem kisi bazinda hem de
psikolojik olarak verilen degere binaen insan kaynaklar1 yOnetimine
evrilmistir. (Keser, 2002). Insan kaynaklar1 yonetimi (Yiiksel, 2003); bir
orgiitte fark yaratarak Ozgiinliik saglayip rekabet giiciinii arttirmanin en
onemli yolu olmasinin yaninda, orgiitiin hedeflerine ulasma konusundaki
yol haritasinin planinin yapilmasini, orgiitiin bu konuda c¢alisirken ne
yapacaginin diizenlenmesini ve Orgiite kimin alinip kimin alinmayacagini,
bu kisilerle yapilan iglerin diizenli sekilde kontrol edilmesini saglar.

Modern insan kaynaklari yonetimi (Ozgen vd., 2005) anlayisinda;
lider astlariyla birlikte ¢alistig1 orgiitiin ihtiyaclarini degerlendirirken, ayni
zamanda elinde olan kaynag ne sekilde kullanacagini ve organize bir
sekilde calistirabilecegini de iyi bilmektedir. Eldeki potansiyelin orgiitii
yiikselterek farkli bir noktaya getirmesi i¢in Orglitiin yapacag is akisini
diizenleyen birim insan kaynaklari birimidir (Aldemir vd., 2004).

Insan kaynaklar1 biriminin verimli ¢alisarak etkinliginin artirmasi i¢in
en uygun yontemlerden biri insan kaynaklari yoneticisinin lider vasfi
tasimasidir. Bdylece, orgiit liderinin insan kaynaklart yonetimini eline
almas1 ve liderlik vasiflarii Orgilite yansitma kanali oldukga isler bir hal
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alabilecektir. Lider, hitap ettigi kitle i¢in Oncii bireydir. Bu kapsamda
(Tekin ve Ehtiyar, 2011;Tunger, 2011) liderlik ile ilgili olarak sunlar1 ifade
etmektedir:

1. Liderlik yol gosterici ve yonlendirici olmast nedeniyle 6nemlidir.
2. Motive etme becerisi, liderligi 6nemli hale getirir.
3. Performans yonetebilme niteligi, liderligi 6nemli yapar.

4. Liderlik, orgiit kiiltiiri meydana getirmesi ve bunu tiim Orgiite
yaymasi sebebiyle dnemlidir.

5. Esnek bir yap1 kuran liderlik, ayn1 zamanda bunu gelistirebilmesi
sebebiyle onemlidir.

6. Takim c¢aligmasin1 ve ekip ruhunu tesvik etmesi sebebiyle
onemlidir.

7. Hitap edilen kitlenin ve takipgilerin yasamlarinin dengede
tutulmasina olan katkisi, liderligi onemli yapar.

8. Dogru ve hizli karar almasi liderligin 6nemi kapsamindadir.

Isletmelerde ¢alisanlar1 motive edecek, drgiit bagliliklarmi artiracak ve
onlara destek olacak liderlere ihtiyag¢ vardir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013).
Bu nedenle, ¢alisilan orgiitlerin verimliliklerinin ve rekabet yeteneklerinin
artmasi i¢in insan kaynaklar1 yoneticisinin liderlik vasfinin yiliksek olmasi
gerekir. Ciinkii personel alimi, motive edilmesi, tcretlendirme plani
yapilmasi ve personel verimliliginin artirilmasi/diismemesi i¢in yapilacak is
genisletme ve is rotasyonlar tiiriinden faaliyetlerin basarisi1 insan kaynaklari
yoneticisinin becerisine kalmistir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin lider olmasi ve liderlik vasiflarma sahip
olmasi, Orgiit icin ne zaman risk alip ne zaman almamasi1 gerektigini
konusunda lideri gii¢lii kilmaktadir. Bu tiir liderler, orgiitlerinin ig
dinamiklerini ve disarida degisen dinamikleri her ydniiyle yorumlama
yetenegine sahip olduklart i¢in farkli olasiliklart hesaplayabilir ve boylece
orgiitii birgok degisik tehlikeden ayni1 anda korumay1 basarabilirler.
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Lider vasfi tasiyan bu yonetici ilk adim olarak Orgiitiin insan
kaynaklar1 planlamasini yaparken var olan drgiitiin neye, ne kadar ve neden
ihtiyacinin oldugunu ve bu ihtiyacin Orgilite olan maliyetini, yOnetim
zorlugunu bilir ve buna gore hesap yapar. Boylece olast dar bogazlara karsi
orgiitiin esneklik kazanabilmesini yaptigi planlamayla basarma sansi olur.
Orgiite aday belirleme ve se¢me siirecinde ise lider yetenek bulma ve
yonetme yetenegini kullanir. Clinkii liderler 6rgiite aldiklar1 insanlar1 gerek
yaptiklar1 ile gerekse soyledikleri ile ¢ok iyi yonlendirebilen kisilerdir.
Liderler, dogru ise dogru insanin segilmesini saglayarak orgiitiin rekabet
diinyasinda fark yaratmasini saglayabilirler. Ayrica dogru yetenekleri dogru
yerlerde ¢alistirdigi zaman orglitte de belli bir motivasyon artis1 saglanarak
calisanlarin orgiite olan inanglari da artirilmig olacaktir.

Bir sonraki asamada ise disaridaki olumlu ve olumsuz ciktilar1 ve
orgiit icindeki dinamikleri bilen lider, orgiite kazandirdigi yeteneklerin
hangi egitim ve gelistirme siireglerine ihtiyaglarinin oldugunu belirler ve bu
dogrultuda bir yol haritasi hazirlar. Egitim planlamasini yaparken bir
taraftan da silirecin orgiitiin is yapma giiclinii etkilememesini hesaba katmasi
gerekmektedir. Lider biitiin bunlart planlarken, elindeki yeteneklerin
verimlilik ve maliyetlerini gbz oniinde bulundurur. Bu nedenle lider orgiit
i¢cin oyun kurucu roliinii yerine getirebilmelidir.

Miiteakip siirecler lider izleyenlerin performanslarinin ne oranda
degistigine ve verimliliin ne kadar arttifina yonelik performans
degerlendirme analizini Yyapar. Liderin ulastigi performans analiz
sonuglarina gore icra edecegi kariyer yonetimi oOrgiitin kendini hangi
arenada goreceginin de ilk adimi1 olacaktir. Lider, elindeki yetenekleri dogru
yonlendirip kariyerlerini dogru yonlendirmeyi basarabilirse,  orgiite kisa
stirede basar1 kazandirdigin1 gorecek ve bu durumun stirekliligini saglayarak
rekabetin ¢ok yogun oldugu bir arenada Orgiitiine saglam bir yer
bulabilecektir.

Kariyer yonetimiyle beraber orgiitte farkliliklarin mimari olan lider bu
yetenekleri elinde tutma igin adil bir lider olduguna da calisanlarini
inandirmalidir. Aksi takdirde farki yaratan yetenekleri teker tekrar kaybedip
bu siirecin baga sarmasi igten bile degildir. Bu nedenle, elinde olan
yeteneklerin performans analizine gore ve kariyer yonetimlerine dogru
orantili olabilecek sekilde iicret yonetimini de ayarlamasi gerekir. Oyle ki



28 Solmaz

calisanlarinin onun son derece adil ve ¢alistiklarinin karsiligin1 verdiginden
stipheleri olmamalidir. Boyle bir 6rgiit i¢cin emek verdiklerini diisiindiik¢e
cok daha fazla motive olup var olan potansiyellerinin lizerine ¢gikacaklardir.
Bu da orgiitiin fark yaratmasi demektir.

Lider, ayrica izleyenleri i¢in maddi veya manevi belirli bir
odiillendirme siirecini de planlamalidir. Lider izleyenlerinin motivelerini
onemli oranda etkileyebilen kisidir. Bu nedenle, lider yapilan fazladan
cabanin farkinda olup bu fazladan emegin karsiligini g¢alisanini tatmin
edebilecek sekilde kargilamalidir. Boylece hem o ¢alisanin hem de diger
calisanlarin yaptiklar1 iglere olan motivasyon ve performanslarinda artis
olabilecektir.

Orgiitte ¢alisanlarin orgiite giivenmeleri dnemli bir diger olgudur. Bu
sistem dogru ve diizenli yonetildigi takdirde, c¢alisan orgiite baglanacaktir.
Ancak calisanin orgiit tarafindan haklarinin korundugunu hissetmesi de
gereklidir. Calisanlar, Orgiitte belirlenmis olan is giivenligi ve sagligi
kriterlerinin ne oldugunu ve verilen emek karsiliginda 6rgiitiin ¢alisanlari ne
Olglide korudugunu bilmelidir. Boylece ¢alisanlar islerine daha rahat
konsantre olabilecek ve calisan verimliligi artacaktir.

Orgiitiin geleceginin tayin olunmasi liderin yetenekleri, hangi vasiflara
sahip oldugu ve bulundurdugu vasiflar1 hangi oranda kullanabildigiyle yakin
iliskilidir. Ciinkii lider sahip oldugu vasiflarla calisanlarina iyi bir orgiit
ikliminde huzurlu ¢aligma ortami saglayabilecektir. Bu durum orgiitteki
caligma istegini ve ¢alisanlarin kendini gdsterme ihtiyacim artiracagindan,
orglitin - kurumsallagmas1 ve rekabet ortaminda farkliliklariyla One
cikabilmesi i¢in iyi bir firsat olacaktir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin lider oldugu bir 6rgiitte calisanlar lidere
goniilden bagli olmalar1 nedeni ile motivasyon, baglilik ve performans gibi
Olciitlerini herhangi bir zorlama olmaksizin arttirmak isteyeceklerdir.

3.TURKCE ve ULUSLARARASI YAZINDA LIDERLIK VE INSAN
KAYNAKLARI iLISKIiSi

Insan kaynaklar1 ydnetimini fonksiyonlar: ile liderin etkinligi birbiri
ile iliskili bir slireci igermektedir. Bu minvalde, insan kaynaklar1 yonetim
fonksiyonlarmin liderlik ve liderlik tarzi ile iliskisinin incelemesi uygun



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Aralik 2018, 28 (2), 21-45. 29

olacaktir. IKY fonksiyonlar1 ve liderlik tarzlari arasindaki iliskiyi ineceleyen
caligmalarin bir kismi1 asagida sunulmustur.

3.1. Is Analizi ile Liderlik iliskisi Uzerine Calismalar

Edmister (1972) kiigiik isletmeler iizerine yaptig1 ¢alismada, isletmeyi
yoneten lider vasifli yoneticinin is analizi yapmasi durumunda yapilan
hatalarin azaldig1 sonucuna varmstir.

Ha ve James (1998) yaptiklar1 ¢alismada, liderin is analizini dogru
yaptig1 zamanda hem miisteriler ile hem de astlar1 ile karsilikli iletisim ve
orgiitliin kazanclarina yonelik olumlu kazanimlar sagladigin1 gérmiislerdir.

Chutatchui (2000) oteller {izerine yaptig1 ¢calismasinda, yonetici liderin
is analizini otellere gore dogru uygulamasi sonucunda hem astlarinin
caligma istegini arttirdigi hem de verilen hizmetin kalitesinin biitiin otel
tiirlerinde yiikseldigi sonucuna varmaistir.

Khanna vd. (2000), yaptig1 calismada lider vasfi tagiyan is adamlar
icin is analizi yapildiginda is analizi yapilmayan liderlere oranla is
verimliliklerinin arttig1 ve isi yaptirma siirelerinin goze g¢arpacak oranda
azaldig1 kanisina varmistir.

Munir (2005), yaptigi c¢alismada, giiniimiiz is diinyasinda insan
kaynaklar1 kithgmin, mali ve yasal zorluklarin {iistesinden gelebilmek
konusunda is analizi yapmanin lider i¢in olumlu sonuglar verdigini ve belirli
standartlar1 saglayip siire¢ yonetimini saglamasi konusunda liderin isini
kolaylastirdig1 sonucuna varmstir.

Miller (2017) yaptig1 ¢alismada, liderler ¢aligsanlarmi iki ayr1 gruba
ayirmis ve bir kismina is analizi uygularken bir kismina uygulamamislardir
ve bunun sonucunda is analizi uygulanan grubun uygulanmayan gruba
oranla performansinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Turung vd. nin (2011) savunma sanayinde yaptiklar1 calismada,
liderin yaptig1 is analizi ile beraber orgiitte yenilenmenin olumlu etkilendigi
ve liderin bu hareketinin galisanlarin is performanslari ile de olumlu bir
iligkisinin oldugu goriilmiistiir.
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Akko¢’un (2012) savunma alaninda 700 kisi ile yaptigi calismada,
liderin is analizini ve bu ise dogru personel analizini yapmasi sonucunda
oOrgiitlin i performansinin olumlu yonde etkilendigi sonucuna varmaistir.

Tekingilindiiz vd. nin (2015) 208 hastane personeli iizerine yaptiklar
caligmada, is analizi yapilip donistiiriicii liderin atacagi adimlar1 o
dogrultuda atmasi iizerine personelin Orgiite baghilifinin arttigr ve isten
ayrilma niyetinde ise azalma oldugu goriilmiistiir.

Yukarida yapilan analizler 1s181inda ¢alismalarin sonuglarina bakildigi
zaman uluslararasi literatiirdeki ¢alismalarin yapildigi alanlarin daha genis
oldugu goriilmektedir. Tiirk literatiiriinde yapilan ¢alismalar daha dar bir
kesimi kapsamakla beraber sonu¢ olarak ise genelde is analizi ve
performans iligkisi incelenmistir. Uluslararasi yazinda ulusal yazindan farkli
olarak ulasilan etkilerde ise is analizi ile Orgiitiin verimliliginin artmasi,
motivasyonunun artmasi, yenilenmesinin kolaylasmasi, kazancinin artmasi
ve Orgiitiin hata paymin azalmasi gibi sonuglar ile karsilasiimistir.

3.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Liderlik iliskisi Uzerine
Cahismalar

Baird vd. (1983) yaptiklar1 ¢alismada, liderin yaptigi planlamanin
sirketin misyon ve vizyonunun caliganlar tarafindan daha somut bir sekilde
anlasilmas1 saglandig1 orgiitte dogru stratejinin belirlenmesinin kolaylastigt
bununla beraber uygulanmasi gereken stratejik adimlarin daha saglam
atildig1 sonucuna varmislardir.

Golden ve Ramanujam’in (1985) yaptiklart iki asamali ¢aligma
sonucunda, 10 farkli bolgede calisan lider iizerinde yapilan arastirmada
insan kaynaklar1 planlamasinin ileride yasanabilecek sorunlarin ¢ok daha
onceden c¢oziilmesine yardim ettigi ve boylece hem yonetici hem de astlarin
kayg1 diizeyini azalttig1 sonucuna olugsmuslardir.

Barney vd. (1998) yaptiklar1 c¢alismada, liderin insan kaynaklari
planlamas1 yaptig1 takdirde siirdiiriilebilir rekabet ile nasil basa
cikabilecegini  gorebilmesi kolaylastigi icin rekabet istiinliigliniin
saglanmasinda olumlu etkisi olduguna ulasmislardir.
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Wright vd. (2001) yaptiklar1 calismada, liderin insan kaynaklari
planlamas1 yapmasi1 durumunda firma stratejisinin hem kisa donemde hem
de uzun dénemde olumlu yonde etkilendigini gormiislerdir.

Eres (2004) yaptig1 calismasinda, stratejik planlamanin orgiitlerin
yapmasi gereken inceleme ve aragtirmalarin dogru onlemlere yonelmesi i¢in
temel olabilecegi sonucuna varmistir.

Kiiciikstileymanoglu (2008) yaptig1 calismada, liderlerin stratejik
planlamayr dogru yapmalar1 durumunda kit kaynaklar1 verimli ve akilct
olarak kullanabildikleri gorilmiis bu durum da orgiitiin rekabet yetenegini
dogrudan olumlu olarak etkilemistir.

Demir vd. (2010) yaptiklar1 caligmalarinda, liderlerin gelecegin
belirsizliginden kurtulmak icin kiiglik veya biiyiik firma ayrimi1 yapmaksizin
stratejik planlamaya sahip olmalar1 gerektigi sonucuna varmislardir.

Baykal (2018) yaptig1 calismada, liderin stratejik planlamaya hakim
olmas1 durumunda orgiit i¢inde yapacagi analiz etme yetenegi ve yaratici
giic degerleri, Orgiitiin yeni teknolojilere uyum saglamasini ve Orgiitiin
stirdiiriilebilirligini kolaylastirdig1 sonucuna varmistir.

Tirk¢e yazinda yapilan caligmalar incelendiginde; insan kaynaklari
planlamasi ile liderlik iliskisinin sonuglarinda Ongoriiniin arttig1, orgiitiin
rekabet Ustiinligii saglandigi, verimliligin arttigi, Orgiitiin yenilenme ve
teknolojiye olan uyum yetenegini arttirdigi ve orgiitiin belirsizligini azalttig
sonucuna varimustir. Uluslararas1 yazinda ise yapilan caligmalar daha
stratejik ¢ercevede ele alinmak ile beraber stratejinin daha iistiin olarak ele
alinmasi nedeniyle 6ngoriiniin artmasi ve rekabet listlinliigiiniin artmas1 gibi
sonuglarin baskin olarak ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

3.3. Personel Secimi ile Liderlik iliskisi Uzerine Yapilan
Calismalar

Aneael vd. (1987) yaptiklar1 ¢alismada, personel se¢imi igin Orgiitiin
belirli maliyetlere katlanmak durumunda kaldigi sonucuna ulagmiglardir.
Yaptiklart anket sonuglarinda lider eger dogru personeli Orgiite
kazandirabilirse katlanilan bu maliyetin Orgiitii olumlu ydnde etkiledigi
gorilmiistiir.
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Sackett vd. (1989) sirketler iizerine yaptiklari ¢alismalarinda liderlerin
personel secerken alinacak olan personele yaptiklari biitiinliik testlerinin
onlar1 olumsuz etkiledigini ve personel hakkinda dogru sonuclar vermedigi
sonucuna ulagmiglardir. Sackett ve arkadaslarina (1989) gore, bu sekilde
biitiinliik testine tabi tutularak alinan personeller calisma performanslar ile
Orgilite yararli olamamaktadir.

Afshari vd. nin (1991) yaptiklar1 ¢alismada bir uzman tarafindan
goriigler toplanarak bir Orgiit i¢in personel se¢iminin dogru yapilmis
olmasmin orgiitiin gelecegini kurtarmak i¢in atilan en biiyiik adim oldugu
kanisina ulasilmistir.

Ferris vd. nin (1991) yaptiklar1 ¢alismada, giderek degisen ve zorlasan
kosullar karsisinda segilecek olan personelin 6zelliklerinin orgiit i¢in dnemli
oldugu ve liderin personel segerken Orgiitiin yapisina ve ihtiyaglarina dikkat
ederek yapacagi alimin orgiitii islevselligini arttirdig1 yoniindeki sonuglara
ulagmislardir.

Schmidt vd. (1998) yaptiklart meta analitik bulgular 1s18inda,
liderlerin is performansi ve egitim performansi ile ilgili olarak, alinacak
personelin deneyimi ve psikolojisi g6z Oniine alinarak hazirlanacak bir
sisteme ve yeteneklerine gore personel alimi yapilirsa, hem orgiit kaynaklari
dogru kullanilmig olacak hem de ¢alisanlar yapabilecekleri isler icin
alindigindan ise olan inang¢ ve bagliliklar1 artma egilime yonelecektir.

Fransoo vd.ne (2001) gore ise, lider izleyenlerini ¢ok iyi tanimali ve
potansiyellerini, neyi basarip neyi basaramayacaklarini ¢ok iyi bilmelidir.
Eger lider bunu bilirse herhangi bir alanda ¢ikan sorun i¢in ¢ok kisa siirede
bir ¢6zlim yolu bulacak ve sorunu en kisa sekilde ¢6zmeyi basaracag i¢in
orgiit verimlilik konusunda sorun yasamayacaktir.

Benli vd. (2004) calismalarinda, degisen diinya kosullarindaki rekabet
sartlar1, karmasa ve ekonomik baskilara kars1 liderin aldigi astinin bilgi ve
O0grenme potansiyelinin yani personel se¢imindeki yetkinligin orgiit i¢in
hayati 6neme sahip oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Altun vd. (2004) yaptiklar1 caligmalarinda, lider personel secimi

yaptig1 zaman aldig1 personelin 6rgiite uyumlu olup olmadigini da miilakatta
yorumlayabilecek yetenekte ise, alinan personelin hem liderle hem de
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orgiitle olan iletisimi Orgiitiin is yapabilme performansin1 olumlu yonde
etkileyecektir sonucuna varmislardir.

Kaya vd. nin (2005) birlikte yaptiklar1 ¢alismalarinda, liderin ise
uygun olan personeli alirken isin gerektirdiklerini test ederken gelecekte
orglitiin ihtiyac1 olacak teknolojiyi kullanabilecek potansiyeldeki astlari
tercih etmesi durumunda Orgiitiin kisa ve belirli bir gelecekte bulundugu
arenada s6z sahibi oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Borman vd. (2009) yaptiklar1 calismada, dogru personeli Orgiite
kazandirmay1 basaran liderlerin is hayatindaki performanslarinda olumlu
yonde degisimler izlemislerdir.

Degerlendirilen c¢alismalara bakildiginda personel se¢imi fonksiyonu
ile liderlik iligkisi sonuglarina gore uluslararasi yazinda oOrgiitiin
islevselligini arttirdigi, ise olan inanci arttirdigi, Orglitiin problem ¢dzme
yetenegini arttirdigl ve orglit maliyetini azalttig1 sonuglarina ulasilirken, tiirk
yazininda yapilan ¢alismalarda ise daha belirgin olarak goriilen sonuglar
orgiitte karmasanin azaldigi, orgiit iletisiminin artmasina yardimct oldugu,
orgiitlin yetenegini arttirip performansini yiikselttigi goriilmiistiir.

3.4. Kariyer Yonetimi ile Liderlik iliskisi Uzerine Yapilan
Calismalar

Horng vd. (2012) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, liderin yaptig1 kariyer
yonetiminin dogru yonlendirilmesi durumunun dogrudan rekabet listiinligl
sagladigin1 gormiislerdir.

Huderek vd. nin (2016) arastirmalarinda bir anket yoluyla ulagtiklar
sonuclara gore, bir lider diislik iicretli bir orgiitte calisma durumunda olsa
bile liderlik vasiflarim1 tagiyor ve Orgiitlin kariyer yOnetimini dogru
ongorebiliyor ise orgiit i¢in olumlu adimlar atabilmektedir.

Giiltekin vd. nin (2009) arastirmasinda, bir orgiitteki saglikli ¢alisma
kosullarinin saglanmasi ve giiniimiiz ¢alisma ortaminda baskin bir sekilde
olusan stres yiikiinlin azaltilmasi i¢in Orgiitteki liderin motivasyon ve
verimliligi arttirmak adma astlarinin kariyer planlamasini astlarini ise
baglayacak sekilde yapabilmesi oOrgiite 6zgiinliik kazandirmanin yaninda
rekabet edebilme yetenegini de gelistirdigini gostermektedir.
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Tiirkay vd. (2010) yaptiklar1 ¢aligmada, liderin yiiksek teknik bilgiye
sahip olan c¢aligsanlarinin kariyer planlarint dogru yapmasi sonucunda
calisanlarin  calistiklar1  Orgiite olan gliven diizeyleri ve girisimci
davraniglarindaki artis miktarinin pozitif yonde etkilendigi sonucuna
varmiglardir.

Turung vd. (2012) hazirladiklart ¢alismalarinda, 293 otel calisani
tizerinde yaptiklar1 bu calismada lider tarafindan yapilan kariyer
planlamalarindan c¢alisanlarin memnun olup olmadiklar1 ve bu durumun
orgiite olan baghligi ve lider liye iliskisi lizerine olan etkisi iizerine
calismislardir. Anket sonuglarini yorumladiklarinda karsilaria lider iiye
iligkisinin kariyer yonetimdeki memnuniyet iizerinde aracilik etkisi oldugu
sonucuna varmiglardir. Ayrica, olusan memnuniyet durumu etkisi ile orgiite
olan baglilik arasinda da pozitif bir etki oldugunu saptamislardir.

Akdemir vd. nin (2013) birlikte yaptiklar1 ¢alismalarinda Y Kusagi
kariyer algisim1 ve lidere gore kariyer planlamasinin Onemi {izerine
calismislardir. 543 c¢alisan lizerinde yapilan anket sonuglarini
yorumladiklarinda karsilastiklar1 sonuglarda liderlerin kariyer planlari
tizerinde dogru analizler yapmalar1 sonucunda oOrgiitte olumlu yonde
degisimlere dogrudan neden olduklari sonucuna ulasmislardir.

Kariyer yonetimi ile ilgili calismalara, Tiirk yazimminda yapilan
caligmalarin uluslararasi yazinda yapilan calismalara oranla daha genis yer
verilmistir. Uluslararas1 yazinda orgiitiin rekabet ustiinliglinii arttirdigi
stresi azalttigt sonuglart goriilirken Tiirk yazininda ise rekabetin,
Ozgiinliiglin, giivenin, girisimciligin ve degisimin artmasi sonuclarina
ulasilmustir.

3.5. Egitim ile Liderlik iliskisi Uzerine Yapilan Calismalar

Passaro vd. nin (2001) yaptiklar ¢alismada, lidere ve astlarina verilen
egitimlerin onlarin tasarlama yeteneklerini gelistirdiklerini gormiislerdir ve
bu durumun da hem liderin ve ekibin 6zgiivenini arttirdigi hem de orgiite
0zgiinliik kazandirdig1 sonucuna varmiglardir.

Volery vd. (2013) yaptiklar1 ¢alismalarinda, lider dogru egitimleri
sagladig1 takdirde astlarin gelisimleri ile beraber hissettikleri 6zgiivenin de
artmasi ile girisimciliklerinin de artt1g1 sonucuna varmislardir.



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Aralik 2018, 28 (2), 21-45. 35

Baruch vd. nin (2015) yaptiklar1 calismaya gore ise, liderin astlarina
dogru egitim aldirdig1 takdirde astlarin daha farkli yeteneklerinin ortaya
cikarak bunlarin yonlendirilmesini saglayip orgiite 6zgiinliik kazandirmasi
nedeni ile Orgiitiin piyasadaki durumuna olumlu yansidigi sonucuna
varmiglardir.

Novakova vd. (2016) yaptiklar1 arastirmada, liderin Orgiitiin alacagi
egitimleri dogru se¢mesi durumunda astlarinda yasayacagi degisimin son
derece olumlu oldugu ve bu durumun da 6rgiit icindeki ¢alisanlar arasinda
rezonans etkisi yarattigi sonucuna varmislardir.

Che vd. (2018) bir ithalat firmasinda yaptiklar1 ¢alismalarinda, insana
yapilan egitim masraflarinin ve Ar-ge harcamalarinin hem lideri hem de
astlarimi gelistirdigini ve bdylece oOrgiite diisiiniilenden daha kisa siirede
dogrudan olumlu etkisi bulundugu sonucuna varmislardir.

Calik’in (2003) yaptig1 calismada, liderin stratejik planlamasi diginda
egitim programlarin1 dogru yonetmesi ve programlamasi orgiitiin rekabet
edebilme yetenegini dogrudan olumlu olarak etkiledigi sonucuna varmistir.

Bulug (2009) yaptig1 calismada, liderlerin kendi gruplarina aldirdiklari
egitimin dogru olmasi sonucunda astlarin orgiite olan bagliliklarinin arttigini
gormustur.

Karadeniz vd. (2010) yaptiklar1 calismalarinda, etkin bir liderin
teknoloji konusundaki dogru egitimleri aldirarak oOrgiitiinii gelecekteki
tehditler icin dogru yoOnlendirecegi ve olusacak bu tehditlerden
uzaklastiracagi sonucuna varmisglardir.

Egitim ile ilgili caligmalar incelendiginde, uluslararas1 yazinda ¢ok
yogun caligmalarin oldugu goriilmesine ragmen Tiirk yazininda belirgin bir
sekilde yer almamaktadir. Tiirk yazininda uluslararasi yazina gore bircok
boslugun bulundugu goriilmiistiir. Uluslararas1 yazinda yapilan ¢aligsmalarda
egitimin diizgiin ve dogru diizenlenmesi durumunda tasarlama yetenegini
arttirdig1, 6zgiiveni arttirdigl, girisimciligi arttirdigl, 6zginligi arttidigi,
degisimi ve rekabeti arttirdig1 gibi sonuglara varilirken Tiirk literatiiriinde
yapilan c¢aligmalarda ise orgiite olan bagliligr arttirdigi, 6ngoriiyii arttirdigt
ve riski azalttig1 sonuglarina varilmistir.
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3.6. Ucret Yonetimi ve Liderlik Iliskisi Uzerine Yapilan
Cahismalar

De Grip vd. nin (2005) yaptiklar1 ¢calismada, is deneyimi ve kidemin
lider tarafindan 6nemsenip bu kriterlere gore olusturulan {icret politikasinin
lider tarafindan adil uygulanmasi1 sonucunda astlarin orgiite olan giivenini
dogrudan olumlu yonde etkilemesi sonucunda orgiitiin verimliliginin arttig1
sonucuna varmislardir.

Demyen vd. nin (2013) yaptiklar1 calisma sonucuna gore ise, bir
ekonomik kriz doneminde nedeniyle astlarinin ise olan bagliliklarini
arttiracagl hem de orgiitiin kriz donemini en az hasarla atlatip tekrar eski
dengesini bulmasin1 kolaylastiracagi sonucuna ulagsmislardir.

Unsar (2009) yaptig1 calismasinda, liderin altinda calisan calisanlar
icin yetkinlik bazli bir iicret yonetimi uygulamas1 orgiitteki calisanlarin adil
ticret uygulamasina inanglarinmi arttirdigi icin orgiite olan baglilik derecesi
yiikselir ve buna bagl olarak ¢alisanlarin orgiit i¢in ¢alisma istekleri olumlu
sekilde etkilenir sonucuna varilmistir.

Goksu vd. (2009) yaptiklar1 aragtirmalarinda, bir tekstil fabrikasinda
yaptiklar1  anketler sonucunda c¢alisanlarin  oOrgilite  karst  olan
motivasyonlarinin yiiksek olmasi i¢in en Onemsedikleri kosulun {icret
yonetimi oldugu kanisma varmislardir. Iyi bir lider etkin rekabet diinyasina
kars1 miicadele edebilmek icin yetkin calisanlarla caligma talebinde
bulunmast nedeni ile iicret yonetimini de diizgiin planlama durumunda
kalmaktadir. Bu sayede orgiitte yetkin caligsanlarla rekabet kosullarina kars1
cikabilmeyi saglayip oOrgiitiin siirdiiriilebilirligi iizerine olumlu yonde etkisi
oldugu sonucuna varilmstir.

Yapilan aragtirmalarin sonucuna bakildiginda, gerek uluslararasi
yazinda gerek ise ulusal literatiirde ticret yoetimi ile ilgili ¢alismalarin
yeterli sayida olmadig goriilmiistiir. Uluslararasi yazinda giiven, verimlilik
ve baglilik oraninin attig1 ile karsilasilirken Tiirkge yazinda orgiit i¢i ¢alisma
isteginin ve Orgiitiin slirdiiriilebilirliginin arttig1 sonucu ile karsilasilmigtir
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4, SONUC VE ONERILER

Arastirmada liderlik tiplerinin insan kaynaklar1 ydnetimindeki
yansimalart ve etkilerinin kaynak iizerindeki sonuglar1 nitel olarak
incelenmeye calisilmistir. Gilinlimiiz sartlarinda kullanimi agisindan en
stratejik kaynak olan insan kaynaginin en verimli ve etkin sekilde
kullanilmasi i¢in hangi kosullarin saglanmasi ve nelere dikkat edilmesi
gerektigi konulari ele alimmistir.  Bununla birlikte, calismada insan
kaynaklar1 yoneticisinin lider vasfi tasimasi durumunda yaratacagi
farkluliklarin  tizerinde durulmustur. Lider vasfi tasimasi durumunda
yaratacagi farklarin anlagilmasi adina liderlik ve liderlik tiirlerinin de ayr1
ayr1 incelenmesi uygun goriilmiistiir.

Incelenen liderlik tiirleri ile insan kaynaklari y&netiminin
fonksiyonlar1 bir arada ele alindiginda liderlik tiirlerinin yonetime olan
etkisinin farkliliklar1 yapilan bu g¢alismada ortaya konulmustur. Ayrica,
uygulanan liderlik tlirleri orgiitten Orgiite degismekle beraber insan
kaynaklar1  yonetim fonksiyonlarina olan etkilerinde de degisim
goriilmektedir. Calismanin incelendigi alanda hem ulusal hem de
uluslararast yazinda yapilan c¢alismalarda da goriilmektedir ki, liderlik
kavrami ile i¢ i¢e olan yonetim alam1 birgok yonden ortak paydayi
paylasmaktadir. Buna bagli olarak, calisma igerisinde ulusal ve uluslararasi
yazinda yapilmis olan ¢alismalarin bir kismi incelenmis ve sonuglari ele
alinmustir.

Incelenen ¢aligmalarda da liderlik yeteneginin insan kaynaklari
yoneticisi tarafindan kullanimi saglandiginda orgiitiin fark yarattigi,
stirdiiriilebilir dengesini daha kolay kurup koruyabildigi ve daha onceki
yaptig1 c¢alismalara oranla verim, etkinlik ve islerligini arttirdigi sonucu
gozler Oniline serilmistir. Calisma igerisinde ayr1 ayr1 yer verilen liderlik
tarzlari, tanimlama ve Ozellikleri temel alinarak yonetim fonksiyonlari
degerlendirildiginde ugrastiklar1 alanin gerektirdigi sertlik veya samimiyet
ortamina gore uygulanan liderlik davraniginin ve ortaya ¢ikardigi sonucun
da degistigi goriilmektedir. Degisen bu sonuglar her orgiitiin kendi iklimine
gore sekillenmektedir. Boyle genis bir ¢ergeve de Kesin gizgiler belirleyerek
bir  sablon  olusturmak  ise  uygulamayr  yanlis  sonuclara
yonlendirebilmektedir. Olusturulmasi gereken bu sistemin dogru olugmasi
ve dilizenlenmesi i¢in asil gereken durumlarin basinda gelen faktor ise
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orgiitte ¢alisanlarin olusturduklar1 ortamdaki kiiltiir yapisidir. Calisanlarin
ve calisma ortammin sundugu kiltiir yapisinin liderlik ve ydnetim
fonksiyonlarmi birinci dereceden etkiledigi goriilmektedir.

Literatiirde yapilan calismalar géz Oniine alindiginda, uygulanan
liderlik tarzlarinin insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarini ayri ayri
etkiledigi goriilmek ile beraber bu etkilerin bir¢ogunun etkilerinin dogrudan
oldugu da agiktir. Yapilan arastirmada, Tiirk ve uluslararasi yazindaki
calismalarin gerek kiiltiir gerek calisma tarzi ve fonksiyonlarin 6nem
siralamast  bakimindaki farklar1 nedeni ile ayni sonuglari vermedigi
goriilmektedir. Uluslararasi yazinda yapilan c¢aligsmalarda, is analizi,
personel se¢imi ve egitim g¢aligmalart daha Onemli ve baskin sonuglari
ortaya cikarirken, Tiirk yazinin da kariyer yonetimi ve iicret yonetimi gibi
basliklara daha fazla yer verildigi goriilmektedir.

Yapilan c¢alismalarin ortaya c¢ikardigi sonuglara gore uygulanan
liderlik tarzlarinin insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari1 olan is analizi,
personel se¢imi, egitim ve Ar-Ge yoOnetimi, iiCret yonetimi ve Kkariyer
yonetimi gibi fonksiyonlari ile yakindan iliskili oldugu goriilmiis ve bu iliski
baginin kuvvetinin ise uygulanan Orgiit yapisi, Orgiitte ¢alisanlarin
olusturdugu orgiit kiiltiirti, calisanlarin yetkinlik ve potansiyelleri ile iliskili
olarak degisim gosterdigi sonucuna varilmistir.

Tiirk kiiltiirii temelli yapilan liderlik ¢aligmalarinin genelde hep belirli
sektorlerde yapildigi goriilmiistiir. Bu alanda yeni ¢aligmalar yapacak olan
arastirmacilarin daha farkli alanlardaki (otomotiv, ingaat, savunma vb.)
yapacaklar1 ¢aligmalarin yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Ayrica, ¢aligmada goriilen bir diger fark ise Tiirk kiiltiiriinde yapilan
caligmalarin insan kaynaklar1 fonksiyonlari iliskisi ile uluslararasi yazinda
yapilan c¢alismalarin sonuglar1 karsilastirildiginda c¢ok belirgin farklar ile
karsilagilmistir. Olusan bu farklarin nedeni gerek kiiltiir yapisi gerekse
aliskanliklardan kaynaklandig1 tahmin ediliyor olsa da kapsamli bir calisma
yapilmasinda fayda goriilmiistiir.

Yasam tarzi, rekabet kosullar1 ve is disiplinin getirdigi farklar nedeni
ile uluslararas1 ve Tiirk kiiltiiriindeki yazinda iizerinde calisilan insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin dagiliminin ayni olmadigt gorilmiistiir. Tirk
kiiltiirli lizerine yapilan ¢alismalar ele alinacak olursa, 6zellikle is analizi ve
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egitim konularinin  iizerinde daha ayrintili  durulmasi  gerektigi
distiniilmektedir.

Yazin diinyasinin zenginlesmesi adina daha genis ve fazla kiiltiirden
calisana sahip olan biiyiik uluslararas1 kozmopolit sirketlerde de galigmalar
yapilarak sonuglar1 yazin hayatina kazandirilmalidir. Boylece farkh
kiltlirlere ait calisanlarin Turk kiiltiiri yapisi1 altinda calisirken yonetim
fonksiyonlarinin hangisinden daha fazla yararlandigi hangisinden kazang
sagladig1 daha dogru degerlendirilebilecektir. Daha sonraki arastirmalarda
bu noktalara dikkat edilmesi durumunda hem is sahasinda hem de yazin
diinyasinda daha etkin, verimli ve ¢ozlimlere yonelik adimlar atilmasinin
kolaylagacag diisiiniilmektedir.

Ozetle, yapilan calismada, liderlik ile insan kaynaklari ydnetimi
fonksiyonlar1 arasinda bulunan iligkiler sdyledir; liderlik ve is analizi iliskisi
bir Orgiitteki hata payini azaltirken kazang, motivasyon, verimlilik, siireg
yOnetimi, rezonans ve Orgiitii yonlendirme kolayligini arttirmaktadir.
Liderlik ve insan kaynaklar1 planlamasi arasindaki iliskiye gore ise;
planlama yapmak dogru strateji uygulama oranini, 6ngoriiyili, orgiitiin ise
uygunluk diizeyini, rekabet istlinliiglinii, verimliligi, analiz yetenegini ve
stirdiiriilebilirligini arttirirken, 6rgiit i¢in belirsizlik oranini azaltir. Liderlik
ve personel se¢imi arasindaki iliskinin sonuglarinda ise; Orgiitiin
islevselliginin, problem ¢6zme yeteneginin, ise olan inancinin, iletisminin,
persormansinin ve rekabet edebilme yeteneginin artti1 goriiliirken, orgiit igi
karmasanin ve orgiit maliyetinin azaldigr goriilmiistiir. Liderlik ve kariyer
yonetimi arasindaki iliskinin sonuglarinda; orgiitiin rekabet Ustlinltigiiniin,
Ozgliveninin, Ozgilinliigiiniin, degisime ayak uydurma hizinin ve
girisimciliginin arttig1, orgiitteki stres diizeyinin ise azaldigir goriilmektedir.
Liderlik ve egitim arasindaki iliskinin sonuclarinda; oOrgiitiin tasarlama
yeteneginin, Ozgiiveninin, Ozglnligliniin, rekabet edebilme yeteneginin,
Oongoriinlin ve Orglite olan bagliligin arttig1, risk oranmin ve tehditin ise
azaldig1 sonucu ile karsilasilmistir. Liderlik ve iicret yonetimi arasindaki
iliskide goriilen sonuglar ise; oOrgiit calisanlarinin kendilerine olan
giivenlerinin, verimliliklerinin, bagliliklarinin, motivasyonlarinin ve orgiitiin
stirdiiriilebilirliginin arttig1 sonuglarina ulasilmstir.

Liderlik ve insan kaynaklar1 yonetiminin ayni potada eritilecegi daha
sonraki c¢alismalarda liderlik tarzlarinin ayr1 ayr1 ele alinarak saha
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calismasina ¢ikilmasi ve elde edilen sonuglarin yazina yansitilmasi yazinda
bulunan a¢igin doldurulmasinin saglanmas1 adina iyi bir adim olacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica Tiirk yazininda yapilan arastirmalarda Tiirk kiiltiir
yapist ile uygulanan liderlik tarzlarinin ortak cergevede degerlendirilip
sonuglarmin yonetim ile baglantisinin kuruldugu herhangi bir caligmaya
rastlanmamistir. Ileride yapilacak olan calismalarda Tiirk kiiltiiriine 6zgii
liderlik tarzlar ile orgiitlerin bulunduklar1 alanin yapisina uygun yonetim
tarzina olan yansimalarin alan c¢alismasi ile desteklenip nicel verilerin
yazina kazandirilmasinin alan i¢in 6nemli oldugu goriilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY

A QUALITATIVE RESEARCH ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN LEADERSHIP AND HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT

Leadership is an essential element for an organization to create unique differences and gain a
unique position. The leaders are the ones who know how to take the challenge out of that
difficulty with their abilities even in the most difficult times. Leaders have the ability to work
efficiently, to motivate their subordinates and to connect to the organization in the easiest way
possible.

Human resources are the most important capital of organizations. If the organization wants to
gain sustainability, it should learn to use human resources in the most accurate and rational way.
At this stage, leaders enter the business. Because the leaders evaluate the differences in the
organization with their existing talents, they ensure that their organizations are different and
unique from other organizations. In addition, the person behind the organization is the
motivation of work, the commitment to the organization and the increasing demand.

With the increasing competition and stress in today's conditions, the human resources
department has become much more important. If the human resources manager of an
organization has the leading qualifications, the organization has the opportunity to get a different
state from other organizations. Because it is both the manager and the leader at the head of the
organization, it can succeed in achieving its human resources functions in the same pot within
the framework of its capabilities and accurately reflecting it.

As the organizational variables and business strategies and plans are different, the leadership
behaviour of the leaders change. In this study, it is aimed to answer the questions of how these
changing leadership behaviour correspond to organizations, how they correspond to the
organization, how they reflect on the organization's work, and how it changes the organizational
climate. In both the world and Turkish literature, the studies that influence each other by
leadership and human resources management functions have been examined and the results have
been evaluated. In order to make all these results more meaningful, it was also seen that the
leadership behaviour were explained separately.

The leadership behaviour explained separately in the study show that each organization has its
own style of management. If a leader is placed in charge of the human resources management of
the organization and the conditions for this leader are to be able to use the right behaviour of
leadership, the organization can be distinguished from other organizations in its own business
world by a significant difference. For the organization experiencing this difference, both internal
and external dynamics are beginning to change at every passing time.

The leader is the one who knows how to assess and make a difference. When the leader takes
over human resources management, he tries to manage it by establishing the most efficient, and
rational way of using the personnel in the organization. Thus, it is able to keep the internal
dynamics as far as possible, and it is able to remove itself largely from the uncertainties in the
external dynamics. The leader who can revise the human resources functions according to the
conditions of the organization and the organization can also implement many ways to solve the
impact of the organization in a very short time. With this ability, it is separated from a classic
human resources manager.
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The leaders are the people who can calculate the potential, development and duration of the
existing personnel in the organization, so they can solve the crisis quietly without allowing much
reflection on the organization. This ability is adopted by leading subordinates who provide
uniqueness to themselves. The subordinates work more efficiently because they do not
experience any discomfort or anxiety in the organization due to their confidence in their leaders.
In some of the articles studied in the study, these conclusions were clearly reached.

In addition, the leader is able to turn the crisis into an opportunity with the easiest way. Based
on the increasing competitive conditions and stressful working environment in today's business
world, it is obvious that leaders are not easy to manage organizations efficiently and wisely only
for the target. The leader, however, is able to control the human resource that he has with the
admiration and confidence he has aroused in his subordinates, even during difficult times. Thus,
it can keep the organization in the competitive world.

In addition to all these features, the leaders know very well which of their subordinates is
valuable and in which departments they will use them most effectively because they are well
aware of their potential. The fact that their employees do not encounter any objection while
establishing this order and obey what the leader says on their own will is due to the leadership's
lack of leadership.

If the manager of the human resources department has the leading qualities, he / she can
experience the status of post-crisis opportunity with an organization that gets rid of the economic
crisis at least because he / she knows the best methods of using the source. Because the manager
who makes strategic planning right will not be forced to implement it because of the leadership
qualities. Since the organization in which the plans are applied correctly will be easier to survive
in the competitive environment, positive changes in the entrepreneurial rate of the employees
will also be seen.

As a result, when the management of the human resources department is carried out by a
leader, the source can be evaluated in a most efficient and rational manner and measures can be
taken in the most effective way against external threats. When the results of the studies are
examined, the functions and leadership skills that are applied reflect positive effects for each
other, as the leader human resources manager shares human resources functions correctly to the
departments of the organization. Human resources functions which can be divided in many fields
such as job analysis, personnel selection, wage management, career management, with the
leadership of the manager, brought the organization to a structure suitable for the use of
organizations to gain sustainability and increased the working wishes of the subordinates.
Leaders succeeded in bringing a new breath to human resources management with what they
have, their confidence in using efficiency, their effectiveness and being a rational resource for
the organization. At the same time, they managed to influence human resources positively with
the changes and decisions made by their subordinates because of their trust and admiration.






