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Teknik Kişilere Liderlik Etme

Bölüm 3

Sunan
Sunum Notları
Liderlik bir gruptaki diğer kişileri etkileme onları belli amaçlar etrafında toplayabilme ve belirlenen amaçları gerçekleştirmek için söz konusu kişileri hareketegeçirme süreci olarak tanımlanabilir. Lider, vizyon ve hedefleri oluşturan kişidir. İşletme çalışanlarını ya da grup üyelerini bunları paylaşmak ve hedeflereulaşmak için çalışma konusunda yüreklendirir. Liderler değişimin gerçekleşmesi ve üyelerin değişim vizyonunu desteklemesi için onların motive edilmeleriyleilgilenir.Bu bölümde öncelikle liderlik kavramı tanımlanacak ve liderlik ile yöneticilik arasındaki farklılıklar üzerinde durulacaktır. Sonrasında ise liderlerin özellikleriincelenmeye çalışılarak liderliğin doğal yapısı ve liderlik gücünün kaynakları konusu işlenecektir.



Yönetim 
Fonksiyonları

Liderlik Etme

Planlama

Karar Verme

Organize Etme

Kontrol Etme



Hedefler

• Liderler ve yöneticiler arasındaki farkı açıklamak
• Liderliğin doğasını ve bir organizasyon için önemini

açıklamak
• Mevcut organizasyonlarda hizmetkar liderliğin

uygulamasını ele almak
• Motivasyonla ilgili farklı görüşlerin tanınması



If your actions inspire others to dream more, learn 
more, do more and become more, you are a leader.  

Eylemleriniz başkalarına daha fazla hayal kurma, 
daha fazlasını öğrenme, daha fazlasını yapma ve
daha fazlası olma konusunda ilham veriyorsa, siz bir
lidersiniz.

–John Quincy Adams



Liderlik

Sunan
Sunum Notları
Liderlik üzerinde çok çalışılan ve buna rağmen az anlaşılan konuların başında gelmektedir ve yüzyıllardır insanların ilgisini çeken bir konu olmuştur. Liderlik yönlendirme enerji verme ve bireyleri liderin vizyonuna gönüllü olarak bağlama sürecidir. Lider vizyon ve hedefler oluşturur. İşletme çalışanlarını ya da grup üyelerini bunları paylaşmak ve hedeflere ulaşmak için çalışma konusunda yüreklendirir. Liderler değişimin gerçekleşmesi ve üyelerin değişim vizyonunu desteklemesi için onların motive edilmeleriyle ilgilenirler.Genel olarak liderlik; inancı, güveni, dinamizmi, cesareti, bilgi ve zekâyı ifade eden anlamlarda kullanılmıştır. Çok boyutlu ve dinamik bir kavram olan liderliğin ilgi çekici olması ve bu konuda giderek artan bir araştırma ihtiyacının bulunması, bu kavramın gizemine ve bu gizemde saklı gücüne dayandırılabilir. Bir başka tanıma göre de liderlik, bir kişinin, grup faaliyetlerini ortak bir amacın gerçekleştirilmesi doğrultusunda koordine etmesi ya da yönlendirmesi durumunda, grup üyeleri üzerinde sahip olduğu ve zorlayıcı nitelik taşımayan davranışsal etkidir. Liderlik insanların, ekonomik, siyasal ve benzeri güç ve değerler kullanarak bağımsız ya da karşılıklı olarak belirledikleri amaçlara ulaşmak için takipçilerini harekete geçirmeleridir. Kotter tarafından yapılan liderlik tanımı, yukarıda yapılan tanımları genel olarak içermektedir. Örgütler ise, liderliği mantıksal ya da teknik bir etkinlik olarak değil, örgüt içinde insanların yönetilmesini ve topluluk duygusunun geliştirilmesini içeren bir etkinlik olarak görmek durumundadır. Freud’un tanımında ise liderlik, insan topluluklarının, kendilerine bir kimlik ve amaç duygusu sağlamak düşüncesiyle gereksinim duydukları kişidir. Aslında lider; bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplama, onları etkileme, harekete geçirme becerisine ve bilgisine sahip; nereye, nasıl gidileceğine dair takipçilerine yol gösteren, hedefleri olan, misyon ve vizyon belirleyebilen, yaratıcılık, önsezi, kavrama, sadakat, dürüstlük, kararlılık, ekip çalışmasına yatkınlık, iletişim yeteneği, problem çözme ve sezgisel düşünme yeteneği, karizma ve ilham gibi özellikleri olan kişidir. Kısaca liderlik bir gruptaki diğer kişileri etkileme onları belli amaçlar etrafında toplayabilme ve belirlenen amaçları gerçekleştirmek için söz konusu kişileri harekete geçirme süreci olarak tanımlanabilir.



Liderlik ve Yöneticilik Arasındaki 
Farklar
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Liderlik ve Yöneticilik Arasındaki 
Farklar
• Yönetimi bir süreç olarak algılama eğiliminde olan 

düşünürlere göre yönetim, “bir grup insanı belirlenmiş 
amaçlara doğru yöneltme, aralarındaki işbirliği ile 
koordinasyonu sağlama çabalarının bütününü içeren bir 
süreç” şeklinde ifade edilmektedir.

• Yöneticiler lider olabilirler liderler ise yönetici olmak 
zorunda değillerdir.Liderlikle yöneticilik arasındaki ayırımı 
daha iyi anlayabilmek için organizasyonel etkilerini 
karşılaştırmak gerekir. 

• Bir kişi hem lider hem yönetici rollerinin her ikisini de 
üstlenebilir. 

• John Kotter yöneticiliği karmaşıklıkla başa çıkmak olduğunu 
belirtirken liderliğin değişimle uğraşmak olduğuna dikkat 
çekmiştir.
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Liderlik ve Yöneticilik Arasındaki 
Farklar
• Yönetici, başkaları vasıtasıyla iş görmektir. Eldeki 

kaynakların en verimli biçimde kullanılmasını öğreten 
bilim dalıdır.

• Lider, bir grubu belirli amaçlar etrafında toplayabilen, 
bu amaçlar için onları etkileme, harekete geçirme 
yetenek ve bilgilerine sahip kişidir. *

• Yönetici, başkaları tarafından o pozisyona getirilmiş, 
başkaları adına çalışan, önceden belirlenmiş hedeflere 
ulaşmak için çaba gösteren, isleri planlayan, uygulatan 
ve denetleyen kişidir. *

• Lider ise, bağlı bulunduğu grubun amaçlarını belirleyen 
ve bu amaçlar doğrultusunda grup üyelerini etkileyen 
ve davranışa yönelten kişidir. 
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Sunan
Sunum Notları
* 1Bu açıklamadan da anlaşılabileceği gibi liderliğin esasını başkalarını etkileyebilme ve onları davranışa yönlendirebilme oluşturmaktadır. Kısacası lider; başkalarını etkileyebilen,nereye, nasıl gidileceğini gösteren, hedef ve amaç koyan yani yol gösteren rehber bir kişidir.*2 Ödül ve cezaya dayalı yasal gücü vardır Yönetici başkaları adına çalışan, önceden belirlenen amaçlara ulaşmak için çaba harcayan, işleri planlayan, uygulatan ve sonuçları denetleyen kişidir.*3 Kısaca liderlik, birvizyon oluşturma ve ilham verme sürecidir. Oysa yöneticilik, yaşanan güne ilişkin sorunların çözülmesiyle ilgili bir işlevdir. Liderlik, yenilik ve başlatmayla ilgiliher şeydir. Yönetici ise, kopyalama ve var olan durumu sürdürme üzerine yoğunlaşır



Liderlik ve Yöneticilik Arasındaki 
Farklar
• Yöneticiliğin ödül ve cezaya dayalı yasal gücü vardır.
• Yöneticilik, yaşanan güne ilişkin sorunların 

çözülmesiyle ilgili bir işlevdir.
• Yönetici ise, kopyalama ve var olan durumu 

sürdürme üzerine yoğunlaşır.
• Liderlik, bir vizyon oluşturma ve ilham verme 

sürecidir.
• Liderlik, yenilik ve başlatmayla ilgili her şeydir.
• Yöneticilik formal bir organizasyon yapısı içinde 

gerçekleşir, liderlik için formal yapı şart değildir.
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İdareciler Liderler

İdare etme Yenilik getirme

Nasıl? ve Ne zaman?
sorularını sorar

Ne? Ve Neden? Sorularını
sorar

Sistemlere odaklanır İnsanlara odaklanır

Şeyleri doğru yapmak Doğru şeyleri yapmak

Sürdürmek Geliştirmek

Kısa dönemli bakış açısı Uzun dönemli bakış açısı

Taklit etmek Vücuda getirmek

Düşünceleri doğrudur. Doğru düşüncededir.

Mevcut durumu kabul eder. Mevcut duruma kafa tutar.

Kopyadırlar Orijinaldirler



Liderlik

• Liderliğin doğası
• İnsanlara normalde yapmak istemedikleri şeyleri

yaptırma ve bundan hoşlanmalarını sağlama yeteneğidir.

• Liderlik Özellikleri
• Fiziksel Nitelikler
• Kişisel özellikleri
• Karakter Özellikleri
• Entelektüel Nitelikler

Sunan
Sunum Notları
Liderlik, istenen bir amaca ulaşmak için başkalarının işbirliğini sağlama sürecidir. İkinci Dünya Savaşı'nda Burma'da Japonları yenen İngiliz Ordusu komutanı Sir William Slim, liderliği “insanlara istediğinizi yapmalarını sağlayan ikna, zorlama ve örnek karışımı” olarak tanımladı. Daha incelikli bir şekilde Barney Frank, "Büyük lider, insanlara kişisel çıkarlarının algıladıklarından farklı olduğunu gösterebilen kişidir" dedi.İnsanlar atanarak veya ortaya çıkarak lider olurlar. Resmi veya "itibari" liderler şube müdürleri, komite başkanları veya takım kaptanları olarak atanır ve resmi otorite avantajına sahiptir (ödüllendirme ve cezalandırma gücü dahil), ancak bu onlara yalnızca liderlikte etkili olduklarını kanıtlama fırsatı verir. İyi liderler, mümkün olduğunda ikna yoluyla başkalarını etkilemeyi tercih etseler de, bu yazar Robert Shannon'la "güçlü bir kişi tarafından ikna edilmek, güçsüz biri tarafından ikna edilmekten çok daha kolaydır" konusunda hemfikirdir.Ortaya çıkan veya gayri resmi liderler, grup etkinliği sürecinde ifade edildiği gibi uzmanlıklarından veya referans güçlerinden gelişir. Çocukken bile, oynanacak oyunlara ya da içine girilecek yaramazlıklara yönelik önerileri takip edilen kişiler olarak ortaya çıkan belirli kişileri ve yaşam boyunca belirli kişilerin başı çektiğini ve resmi olmayan liderler olarak kabul edildiğini görüyoruz. Ortaya çıkan lider daha sonra resmi bir lider olarak atandığında veya seçildiğinde, etkili olmak için çifte fırsata sahip olurlar. Bunu kabul eden birçok kuruluş, potansiyel liderleri değerlendirmek için değerlendirme merkezleri yürütür ve bunlar, ortaklaşa atanan bir sorunun çözümüne kimin öncülük edeceğini görmek için hiçbir liderin atanmadığı grup durumlarını içerir.Liderliğin doğasına ilişkin ilk araştırmalar, etkili liderler için yapılan kişisel özellikleri veya özellikleri belirlemeye çalıştı. Örneğin, Peterson ve Plowman bir liderde arzu edilen aşağıdaki 18 özelliği listeler:• Sağlık, canlılık ve dayanıklılığın fiziksel nitelikleri• Kişisel çekicilik, işbirliği, coşku, ilham verme yeteneği, ikna kabiliyeti, güçlülük ve incelik gibi kişisel özellikler• Dürüstlük, hümanizm, öz disiplin, istikrar ve endüstrinin karakter özellikleri• Zihinsel kapasitenin entelektüel nitelikleri, başkalarına öğretme yeteneği ve sorunlara bilimsel bir yaklaşımHarris, 18 nitelik ve özelliğin bulunduğu bu listeyi, Dallas, Teksas bölgesindeki yüksek teknoloji firmaları için çalışan çoğu elektrik, mekanik ve uzay mühendislerinden oluşan 176 mühendisten oluşan bir grup tarafından değerlendirildi. Bu araştırmanın iki aşaması vardı. İlk aşamada, üç farklı mühendislik deneyimi aralığına ayrılan 130 mühendisten, mühendislik ortamında etkili liderlik için gerekliliklerini algıladıkları için 18 özelliğin her birini ayrı ayrı derecelendirmeleri istendi. Sonuçlar Tablo 3-1'de görülmektedir.
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Sunan
Sunum Notları
Daha az deneyimli mühendisler tarafından en çok gerekli görülen özellik ilham verme yeteneği iken, orta (6 ila 15 yıl arası) mühendisler bir liderde en değerli coşkuyu yaşarlar. Görünüşe göre deneyimle daha çok değer verilen bir liderdeki nitelik, dürüstlüktür ve genç mühendisler tarafından sekizinci sırada, orta düzeyde deneyime sahip olanlar tarafından dördüncü sırada ve 15 yıldan fazla deneyime sahip mühendisler tarafından birinci sırada derecelendirilir. En az gerekli görülen nitelik sağlıktı, ardından (on yedinci sırada) güç, ardından hümanizm ( empati) ve canlılık geldi.Araştırmanın ikinci aşamasında Harris, yukarıdaki değerlendirmeyi tekrarlayan 46 mühendisten mevcut mühendislik yöneticilerini aynı ölçekte derecelendirmelerini istedi. Daha sonra, her bir kalite veya nitelik için algılanan gerekliliğin ortalama sıralaması ile mevcut mühendislik yöneticilerinin ortalama derecelendirmesi arasındaki farkı hesapladı. Mühendislik yöneticilerinin algılanan ihtiyacı en çok aşağıdaki kategorilerde aştığını buldu (araç farkının t-puanı ile tanımlanır):• 6.95 Sağlık• 4.12 Dayanıklılık• 3.79 Problemlere bilimsel yaklaşım• 3.69 Canlılık• 3.67 KuvvetÖte yandan, bu mühendislik yöneticileri, aşağıdaki kategorilerdeki beklentileri karşılamada en az başarılıydı:• -9.16 İlham verme yeteneği• -5.36 İncelik• -4.82 İkna kabiliyeti• -4.17 Kararlılık• -2.88 CoşkuHarris araştırmasını şöyle özetliyor: “Sonuçlar, mühendislerin mükemmel liderler istediğini ve beklediğini oldukça açık bir şekilde gösteriyor. Sonuçlar aynı zamanda istediklerini alamadıklarını da gösteriyor.” Harris bu araştırmayı Avrupalı mühendislerle tekrarladığında, Avrupa'daki mühendislerin, Teksas'taki mühendislerden daha az yöneticilerinden memnun olduklarını bulması dışında, benzer sonuçlar elde etti.Connolly, ne atanmış ne de gayri resmi liderlerin grubun ortalama zekasının çok üzerinde olması gerekmediğini gösteren çalışmaları tartışıyor. Ortaya çıkan liderlerin gelişiminin ve kabulünün sosyal becerilerle, grubun karşı karşıya olduğu belirli görevlerde teknik becerilerle ve bir iletişim ağının merkezinde olmakla kolaylaştırıldığını gösteriyor



Liderlik Süreci
• Otokratik
• Diplomatik
• Danışmacı
• Katılımcı

Sunan
Sunum Notları
Tannenbaum ve Schmidt, yönetici tarafından gücün tamamen elde tutulmasından astlar için tam özgürlüğe kadar uzanan bir liderlik tarzı sürekliliği önerdi (şimdi yönetici olmayanlar terimini astlara tercih ediyorlar). Süreklilik boyunca yedi liderlik tarzı belirlemelerine rağmen, diğerleri bu dördünü vurguladı:1. Otokratik (Anlatmak). Yönetici, yönetici olmayanların çok az katılımıyla veya hiç katılımı olmadan kararlar alır.2. Diplomatik (Satış). Yöneticiler, danışmadan kararlar alır, ancak yönetici olmayanları bu kararları kabul etmeye ikna etmeye çalışırlar (ve hatta şiddetle karşı çıkarlarsa bu kararları değiştirebilir).3. Danışmanlık (Danışmanlık). Yönetici, yönetici olmayanların fikirlerini alır ve bunları karar vermede kullanır.4. Katılımcı (Karara Katılım). Yönetici, yönetici olmayanları karara yoğun bir şekilde dahil eder (ve hatta kararları tamamen onlara devredebilir). Tannenbaum ve Schmidt, bir yöneticinin hangi yönetim tarzını kullanacağına karar vermeden önce üç tür gücü göz önünde bulundurması gerektiğini önerdi:1. Yöneticideki kuvvetler. Belirsiz bir durumda liderlik ve kişisel liderlik eğilimleri, yönetici olmayanlara güven ve güvenlik duyguları (veya “belirsizliğe tolerans”) ile ilgili yöneticinin değer sistemi.2. Asttaki (veya yönetici olmayan) kuvvetler. Yönetici olmayanların bağımsızlık ihtiyacı olduğunda, sorumluluk almaya hazır olduklarında, belirsizliğe tahammül edebildiklerinde, sorunla ilgilendiklerinde, organizasyonun amaçlarını anlayıp bunlarla ilgili olduklarında, gerekli bilgi ve deneyime sahip olduklarında ve bunu öğrenmiş olduklarında daha fazla yetki devri sağlanabilir. karar vermede pay bekliyoruz.3. Durumdaki kuvvetler. Organizasyonun türü ve içinde ortak olan yetki devri miktarı, yönetici olmayanların bir grup olarak birlikte çalışırken elde ettikleri deneyim ve başarı, sorunun doğası ve karmaşıklığı ve zamanın baskısı.



Liderlik Örnekleri
• Mustafa Kemal Atatürk 
• Gandhi
• Shackleton
• Rudy Giuliani 
• Bill Gates
• Elon Musk
• George Washington
• Hsun Tzu
• Bill Swanson



Hizmetkar Liderlik

• Önce hizmet etmeyi seçen insanları destekleyen
pratik felsefe

• Daha sonra bireylere ve kurumlara hizmeti
genişletmenin bir yolu olarak öncülük eder. 

Sunan
Sunum Notları
1970'lerde yeni bir liderlik tarzı tanımlandı. Hizmetkar liderlik, önce hizmet etmeyi seçen ve ardından hizmeti bireylere ve kurumlara genişletmenin bir yolu olarak liderlik eden insanları destekleyen pratik bir felsefedir. Hizmetkar liderlik terimi, AT&T'den emekli bir yönetici olan Robert K. Greenleaf tarafından 1970'de yayınlanan Servant As Leader adlı kitabında kullanılmıştır. Bu yaklaşım, liderin hem insan hem de finansal kaynaklar dahil olmak üzere, lider rolünü vurgulamaktadır. organizasyon. Başlangıçta bir heves, hizmetkar veya hizmet liderliği olarak kabul edilen liderlik, son 35 yılda kabul görmüştür. Hizmetkar liderlik, liderlik gelişiminin devam eden, sürekli gelişen bir süreç olduğu inancıyla karakterize edilir. Hizmetkar liderlik, işbirliğini, güveni, öngörüyü, dinlemeyi ve güç ve yetkilendirmenin etik kullanımını teşvik eder. Hizmetkar liderler resmi liderlik pozisyonlarına sahip olabilir veya olmayabilir.Yukarıdan aşağıya hiyerarşik bir tarza sahip diğer liderlik yaklaşımlarından farklı olarak hizmetkar liderlik, işbirliğini, güveni, empatiyi ve gücün etik kullanımını vurgular. Hizmetkar liderlerin yaptığı bazı eylemler şunlardır:• Kendilerini organizasyon üyelerinin ihtiyaçlarına hizmet etmeye adamak.• Liderlik ettikleri kişilerin ihtiyaçlarını karşılamaya odaklanın.• Çalışanları geliştirin ve kişisel gelişimi kolaylaştırın.• Başkalarına koçluk yapın ve kendini ifade etmeyi teşvik edin.• Dinleyin ve bir topluluk duygusu oluşturun.



Motivasyon

Sunan
Sunum Notları
Etkili bir teknik organizasyona sahip olmak için, liderliğin önemli bir parçası olan motivasyonun doğasını anlamak gerekir. Berelson ve Steiner güdüyü “enerji veren, harekete geçiren veya hareket eden (dolayısıyla 'motivasyon') ve davranışları hedeflere yönlendiren veya yönlendiren içsel bir durum” olarak tanımladılar. Robbins, örgütsel anlamda motivasyonu “örgütsel hedeflere ulaşmak için yüksek düzeyde çaba sarf etme isteği ve çabanın bazı bireysel ihtiyaçları karşılama yeteneğiyle şartlandırılmış” olarak tanımlar.Campbell et al. Motivasyonu, ortaya çıkan davranışın üç ölçüsü olarak tanımlayın:1. Bireyin davranışının yönü (birkaç alternatif mevcut olduğunda yapılan seçimle ölçülür)2. Bir seçim yapıldığında bu davranışın gücü3. Bu davranışın kalıcılığı



Motivasyon

Dale Carnegie, “herhangi birine bir şey yaptırmaktan
daha kötü bir şey varsa; o da, diğer kişilerden bunu
yapmasını istemektir. ” demiştir.



Motivasyon Teorileri

• McGregor

• Maslow

• Herzberg



McGregor: 
Teori X ve Teori Y

• Teori X – otoriter yönetim tarzı

• Teori Y – katılımcı yönetim tarzı



McGregor: 
Teori X ve Teori Y

• Yönetim Teorisyeni Douglas McGregor (1906-1964) 
bilim topluluğu toplantısında, alfabetik karakterlerle 
ortaya koyduğu Teori X ve Teori Y’yi kabul etmiştir. Bu 
teoriler insan doğasında yönetim ve liderlik 
davranışlarındaki etkilerinde yönetimsel inanış olarak 
zayıf model oluşturmuştur.

• McGregor, önce Taylor ve Fayol’un geliştirmiş olduğu 
klasik yönetim kuramının tasvirine girişmiş ve buna X 
kuramı demiştir. McGregor’a göre birbirine  zıt 
görüşleri içeren X ve Y Teorisi varsayımları grupta 
toplanmaktadır.



McGregor: 
Teori X ve Teori Y

• X Teorisi Varsayımları:
• Ortalama bir insan çalışmayı sevmez ve işten 

mümkün olduğu kadar kaçmaya çalışır.
• Ortalama bir insan sorumluluk yüklenmek istemez, 

fazla istekli değildir ve güvenceyi her şeye tercih 
eder.

• Bu özellikleri dolayısıyla insanları çalıştırmak için 
onları zorlamalı, yakından kontrol etmeli ve 
amaçları gerçekleştirmeleri için cezalandırmalıdır.



McGregor: 
Teori X ve Teori Y

• Y Teorisi Varsayımları:
• Kişi için iş, oyun ve dinlenme kadar tabiidir.
• Kişi doğuştan tembel değildir. Onu bu hale getiren tecrübeleridir.
• Kişi belirlediği amaç doğrultusunda kendi kendini kontrol ederek 

çalışır.
• Her insanın potansiyeli vardır. Uygun şartlar altında kişi bunları 

geliştirir ve daha fazla sorumluluk yüklenmeyi öğrenir.
• Dolayısıyla liderin yapması gereken uygun bir ortam yaratmak 

suretiyle insanın kendini geliştirmesini ve sahip olduğu enerjiyi 
amaçları doğrultusunda kullanmasını sağlamaktır.



McGregor: 
Teori X ve Teori Y

• X teorisinin anlayışında olan bir yönetici, klasik teorinin öngördüğü 
şekilde insanı, maddi organizasyonun gereklerine uyan pasif bir unsur 
olarak kabul edecek ve tutucu bir davranış gösterecektir. Başka bir 
deyişle ayrıntılı iş tanımları, sıkı kontrol, pek az yetki devri, izlenecek 
ilkelerin ayrıntılı olarak belirlenmesi, detaylı ceza uygulamaları X teorisi 
özelliğini taşıyan yöneticilerin tipik uygulamaları olacaktır. Yöneticilerin 
X teorisi varsayımlarını benimsediklerini açık olarak söylemeleri şart 
değildir. Yönetim tarzlarına ve davranışlarına bakarak bu konuda bir 
yargıya varmak mümkündür.

• Y Teorisi ise Neo-Klasik Yönetim anlayışını temsil etmektedir. Daha 
katılımcı ve çalışanlara önem atfeden bir yapıda olmaktadır. İletişime, 
motivasyon ve ödüllendirmeye, yetki ve sorumluluk devrine önem 
veren Y Teorisi Yaklaşımının benimsenmesi organizasyon 
performansının arttırılmasında etkinliği sağlamaktadır.



McGregor: 
Teori X ve Teori Y

• Sonuç olarak X kuramının varsayımları otoriter ve 
müdahaleci özellikleri ile klasik yaklaşımı temsil 
eder nitelikte iken, buna karşılık Y kuramı, 
demokratik ve katılımcı özellikleri ile modern 
yaklaşımı temsil eder niteliktedir.

• X ve Y kuramları birbirleriyle kıyaslandığında ise 
etkin liderlik davranışı açısından Y kuramının daha 
çağdaş bir yaklaşım ifade ettiği açıkça 
görülmektedir.



Maslow’un Hiyerarşisi

• Fizyolojik ihtiyaçlar
• Güvenlik ihtiyaçları
• Sevgi ihtiyacı
• Saygı- itibar ihtiyacı
• Kendini gerçekleştirme ihtiyacı

Sunan
Sunum Notları
En çok bilinen motivasyon teorileri arasında yer alan İhtiyaçlar Hiyerarşisi Yaklaşımı, insan ilişkileri yaklaşımı okulundan etkilenen Maslow tarafından geliştirilmiştir. Teorinin dayanak noktası insan davranışlarını yönlendiren en önemli faktörün ihtiyaçlar olduğudur. Yaklaşımın yöneticiler açısından anlamı ise; eğer yöneticiler çalışanların hangi ihtiyacını tatmin etmek istediklerini anlayabilirse, o ihtiyaçların tatmin edilebileceği ortamı oluşturarak onların belirli yönde davranmalarını sağlayabilir. Maslow insanların ihtiyaçlarını karşılamak için doğuştan gelen arzuları olduğunu ifade etmiş ve bu ihtiyaçların en temeli en altta olmak üzere önem derecelerine göre sıralandıklarını düşünmüştür.İhtiyaçlar Hiyerarşisi Yaklaşımı'nda iki temel varsayım söz konusudur. Bunlardan birincisi, kişinin gösterdiği her davranışın, kişinin sahip olduğu belirliihtiyaçları gidermeye yönelik olduğudur. Kişi ihtiyaçlarını gidermek için belirli yönlerde davranacak ve dolayısıyla ihtiyaçlar davranışları belirleyen önemli birfaktör olacaktır. Teorinin ikinci varsayımı ise ihtiyaçların sırası ile ilgilidir. Bu varsayıma göre kişiler belirli bir hiyerarşi gösteren ihtiyaçlara sahiptir. Altkademelerde bulunan ihtiyaçlar giderilmeden üst kademelerdeki ihtiyaçlar kişiyi davranışa sevketmemektedir. İhtiyaçların kişiyi davranışa sevketme özelliği isebunların tatmin edilme derecesine bağlıdır. Tatmin edilen bir ihtiyaç davranış nedeni olma özelliğini kaybetmekte ve daha üst seviyedeki ihtiyaçlar davranışlarıetkilemeye başlamaktadır.



Maslow’un Hiyerarşisi
• Teoride iki temel varsayım söz konusudur;
• 1) kişinin gösterdiği her davranışın, kişinin sahip olduğu belirli 

ihtiyaçları gidermeye yönelik olduğudur. (Kişi ihtiyaçlarını 
gidermek için belirli yönlerde davranacak ve dolayısıyla 
ihtiyaçlar davranışları belirleyen önemli bir faktör olacaktır. )

• 2) ihtiyaçların sırası ile ilgilidir. Bu varsayıma göre kişiler belirli 
bir hiyerarşi gösteren ihtiyaçlara sahiptir. (Alt kademelerde 
bulunan ihtiyaçlar giderilmeden üst kademelerdeki ihtiyaçlar 
kişiyi davranışa sevketmemektedir. )

• İhtiyaçların kişiyi davranışa sevketme özelliği ise bunların 
tatmin edilme derecesine bağlıdır. Tatmin edilen bir ihtiyaç 
davranış nedeni olma özelliğini kaybetmekte ve daha üst 
seviyedeki ihtiyaçlar davranışları etkilemeye başlamaktadır.



Maslow’un Hiyerarşisi



Maslow, (devamı).

Üst Seviye
• Kendini gerçekleştirme

Kişinin tam potansiyelini gerçekleştirmesi;
Yaratıcılık, kendini geliştirme

• Saygı
Kendine saygı, prestij, tanınma

• Aidiyet
Başkaları tarafından kabul görme, bir grubun
parçası olma

Sunan
Sunum Notları
kendini tamamlama ihtiyacı, bireyin kendi yetenek ve potansiyelinin tam olarak farkında olmasından ve bunları uygulamak ve kullanmak arzusundan kaynaklanan bir ihtiyaçtır. Bireylerin kendi yeteneklerinin gelişmesi ve önemlerinin farkına varmaları bu ihtiyacın ortaya çıkmasına neden olmaktadır. İnsanın gerçek gücünün farkına varıp yeteneklerinin tümünü kullanabilmesi olarak da tanımlanabilen kendini tanımlama ihtiyacı, kişiden kişiye farklılık gösterecektir. Örneğin kendini tamamlama ihtiyacı, çocuğu olan bir kadında ideal bir anne olma arzusu olarak ortaya çıkarken genç bir insanda iyi bir atlet olma hevesi şeklinde görülebilmektedir. Kendini gerçekleştirme ihtiyacının belirli ölçüde ortaya çıkıp kendini hissettirmesi için, daha önce bahsedilen diğer dört kategorideki ihtiyaçların karşılanmış olması gerekmektedir.sosyal ihtiyaçlar, bireylerin toplumsal birer varlık olmalarından kaynaklanan ihtiyaçlardır. Bu tip ihtiyaçlar bireylerin başka insanlar tarafından kabul görme arzusu, bir gruba mensup olma, dostluk, arkadaşlık, sevgi vb. ihtiyaçlarıdır. Bireylerin fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları tatmin edildikten sonra, bir gruba ait olmak, birlik ve beraberlik, karşılıklı arkadaşlık ve sevgi alışverişi gibi sosyal ihtiyaçları ortaya çıkmaktadır. Her kişi etrafındakileri sevmeyi ve çevresi tarafından sevilmeyi arzu etmektedir. Bu doğrultuda sosyal ihtiyaçlar aktif ve pasif olarak iki gruba ayrılabilir. Aktif olanlar; sevme, yardımcı olma, sorumluluk duyma, şefkat gösterme vb. türde olan ihtiyaçlardır. Pasif olanlar ise; sevilme, ait olma, kabul edilme vb. ihtiyaçlardır. Aktif olan sosyal ihtiyaçların pasif olanlarla ilişkili olduğu düşünülmektedir. Başka bir ifade ile birey sosyal açıdan verdiği kadar alabilecek; severse sevilecek, saygı duyarsa saygı duyulacak ve kabul ederse kabul edilecektir. Bu doğrultuda bir bireyin sosyal ihtiyaçlarını ancak toplumun koyduğu manevi değerlere uyabildiği ölçüde gidereceği söylenebilir. Toplumun değer yargılarının ötesinde davranışlara yönelen kimse kendisini toplum dışında kalmış bir halde bulabilecek ya da toplumca itilmiş veya yadsınmış bir duruma düşebilecektir.kendini gösterme ihtiyacının ise insanın doğasından kaynaklanan evrensel bir ihtiyaç olduğu söylenebilir. Bir öncekikademede yer alan sosyal ihtiyaçlar giderildikten sonra, -örneğin bir gruba mensup olunduktan sonra- bulunulan o grup içinde saygı görme, değer ve önem kazanma arzusu kendini gösterme ihtiyacından kaynaklanmaktadır. Benlik, saygınlık ya da özvarlık ihtiyacı olarak da tanımlanan kendini gösterme ihtiyacı iki grupta incelenebilir. Birinci grupta bir kimsenin, kendisine güven ve saygı duymasına yönelik bağımsızlık, başarılı olma, yararlı iş yapma ve yeterlilik kazanmaihtiyaçları yer almaktadır. İkinci grupta ise başkaları tarafından kendisine saygı duyulmasına yönelik bir statü sahibi olma, tanınma, takdir edilme, başkalarının saygısını kazanma gibi ihtiyaçlar yer almaktadır. Maslow'a göre birey; ikinci gruptaki ihtiyaçlarını karşılayabilmek için öncelikle güçlü, başarılı, yeterli veya uzman olmak ya da yeteneği bulunmak gibi birinci gruptaki ihtiyaçlarını gidermek zorundadır. Birey bu özelliklere sahip olduğunda çevresinden kendisine buözellikleri nedeniyle göndermeler yapılmasını bekleyecektir. Bu durumda itibarı olmak, sosyal mevkide bulunmak, tanınmak, onurlu olmak, egemen olmak, değeri ve önemi kabul edilmek, takdir edilmek gibi beklentileri karşılanmış olacaktır.



Maslow, (devamı)

Alt Seviye
• Güvenlik/Emniyet

İş güvenliği, öngörülebilir çalışma ortamı
• Fizyolojik

Gıda, barınma, hava, su

Sunan
Sunum Notları
güvenlik ihtiyacı, fizyolojik ve psikolojik açıdan insanın dengesini ve normal halini muhafaza etmesi için karşılanması gereken ihtiyaçları kapsamaktadır. Bireyin fizyolojik gereksinmelerinden sonra karşılanması gereken güvenlik ihtiyacı, geleceğin güvence altına alınması, iş güvenliği, dış tehlikelerden ve diğer kişilerin saldırgan davranışlarından korunma vb. bedensel ve ruhsal anlamda güvenliği sağlayacak unsurlardan oluşmaktadır. Örneğin bireyler keyfi bir şekilde işlerinden uzaklaştırılmayacaklarına eminse işlerinde kendilerini daha fazla emniyette hissetmektedir. Bu durum onların motivasyonunu olumlu etkileyecektir. Iş güvenliği, sağlığa zararlı olmayan çalışma ortamı, kazalara ve psikolojik zararlara yol açacak etmenleri insanlardan uzak tutacak önlemler, yaşlılık ve kaza sigortaları ve emeklilik programları, bireylerin mevcut durumdaki ve gelecekteki güvenlik ihtiyacına yönelik unsurlara örnek olarak verilebilir.teorinin başlangıcı sayılan fizyolojik ihtiyaçlar, insanın yaşayabilmesi için mutlaka karşılanması gereken ve hayat boyu çeşitli aralıklarla ortaya çıkan ihtiyaçlardır. Bu ihtiyaçların diğer ihtiyaçlara göre öncelik taşıdığı söylenebilir. Örneğin açlık endişesi içinde olan bir insan için yemek ihtiyacını gidermeyecek davranışlar ikinci planda kalacaktır. Her şeyden yoksun kalmış bir insan, öncelikle fizyolojik ihtiyaçlarını giderilmesi ile teşvik edilebilecektir. Maslow'a göre ancak fizyolojik ihtiyaçların karşılanması ile (örneğin bireyin ekmek ihtiyacının giderilmesi ile) diğer ihtiyaçlara geçilebilmesi (mideden beyne geçilmesi) söz konusu olacaktır. Fizyolojik ihtiyaçlar, bireyin hayatının devamı için tatmin edilmeleri zorunlu olan ihtiyaçlardır. Oksijen, ekmek, su, ısı, uyku, barınak ve cinsel doyum gibi insan yaşamını, sürdürebilmesi için temel gereksinim kabul edilen unsurlar, fizyolojik ihtiyaçlara örnek olarak verilebilir.



Maslow, (devamı)

• Maslow’un geliştirdiği İhtiyaçlar Hiyerarşisini genel bir 
kalıp olarak görmek daha uygundur.

• Yani herkesin aynı şekilde ve aynı şiddette bu ihtiyaçlar 
tarafından motive edildiğini söylemek mümkün değildir. 

• Yöneticiler ihtiyaçlar hiyerarşisini bir motivasyon aracı 
olarak kullanabilir. 

• Bu yaklaşıma göre bireyler sahip olduklarından çok 
sahip olmak istedikleri (ihtiyaçları) tarafından davranışa 
sevk edileceklerdir. Keza bireyler sahip olmayı 
istediklerini elde etme konusunda daha şevkli ve istekli 
davranmaktadır.

• Yönetici açısından önemli olan, bireylerin sahip olmak 
istediklerini (ihtiyaçlarını) anlamaktır. 
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Herzberg’in İki-Faktör Teorisi (Hijyen 
Motivasyon Teorisi)

• İşe özgü motive edici faktörler

• İşe özgü hijyen faktörleri

Sunan
Sunum Notları
geliştirilen bu teori de İhtiyaçlar Hiyerarşisi Yaklaşımı'ndan sonra en çok bilinen motivasyon yaklaşımlarından biridir. Herzberg tarafından gerçekleştirilen araştırmada çalışan kişilere işlerinden özellikle tatmin duydukları ve motive oldukları zamanları ve bunun tam tersini hissettikleri zamanları hatırlamaları istenmiş, sonrasında bu olumlu ve olumsuz duyguları nelerin oluşturduğunu anlatmaları talep edilmiştir. Çalışanların verdiği cevapların kaydedilip sınıflandırılması sonucunda Herzberg bu iki ruh haline çok çeşitli faktörlerin etki ettiğini görmüştür. Cevaplar üzerine yapılan içerik analizi sonucunda tatmin oluşturan faktörler ile tatminsizliğe yol açan faktörlerin birbirinden farklı olduğu ortaya konulmuştur. Dolayısıyla yapılan araştırma sonucunda ortaya iki faktör grubunun çıktığı söylenebilir. Bunlardan biri motive edici faktörler, diğeri ise hijyen (durum koruyucu) faktörlerdir.



Hijyen Faktörleri

• Maaş
• Çalışma koşulları
• Şirket politikaları
• Patronla ilişkiler
• Paydaşlarla ilişkiler

Sunan
Sunum Notları
Hijyen (durum koruyucu) faktörleri Herzberg'in araştırmasına katılan deneklerce tatminsizlik ve motivasyon eksikliğinin nedeni olarak gösterilmiştir. Bu faktörlerin kişiyi motive etme özelliği yoktur. Ancak eğer bu faktörler mevcut değilse kişi motive olmayacaktır. Ücret, maaş, çalışma koşulları, iş güvenliği, nezaret tarzı, işletme politikası vb. unsurlar hijyen faktörlere örnek olarak verilebilir. Söz konusu faktörlerin mevcut olması kişinin motive olabileceği asgari koşulları sağlayacaktır. Ancak motivasyon, motive edici faktörlerin varlığı ile mümkündür.



Motive Edici Faktörler

• Tanınma
• İşin kendisi
• Sorumluluk
• Terfi
• Başarma duygusu

Sunan
Sunum Notları
Motive edici faktörler; Herzberg'in araştırmasına katılan deneklerin çoğunda tatmin ve motivasyon nedeni olarak gösterilen faktörlerdir. Bunların varlığı tatmin ve motivasyon nedeni iken eksiklikleri motivasyonda kaybına yol açabileceği gibi her zaman tatminsizlik anlamına gelmemektedir. Başarı, tanınma, yapılan işin kendisi, sorumluluk, işte ilerleme imkanları, statü vb. faktörler, motive edici faktörlere örnek olarak verilebilir.



Herzberg’in İki-Faktör Teorisi



Herzberg’in İki-Faktör Teorisi

• Çift Faktör Teorisi'nin işletmelerde uygulanabilmesi için 
Herzberg iki aşamalı bir süreç geliştirmiştir.

• Buna göre yönetici yeterli iş güvenliği, adil ücret ve 
uygunçalışma koşulları sağlayarak öncelikle tatminsizlik 
oluşturan koşulları ortadan kaldırmalıdır. 

• Tatminsizlik durumu ortadan kalktıktan sonra hala 
hijyen faktörlerle sağlamaya çalışmak zaman kaybı 
olarak düşünülmektedir. 

• Bu durumda motivasyon faktörleri devreye girmelidir. 
Yönetici; başarı, sorumluluk, terfi ve geliştirme 
fırsatlarını açarak çalışanlarının tatmin ve motive 
olmasını sağlayabilir
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Herzberg’in İki-Faktör Teorisi

• Burada iki durum söz konusudur;
• 1) Hijyen faktörlerin düzeltilmesi ya da geliştirilmesi, iş 

tatminsizliğini önlemekte ya da önlemeye yardımcı olmaktadır. 
Bunlar iş tatminini artırmaz. 

• 2) Motive edici faktörlerin iyileştirilmesi ya da geliştirilmesi ise iş 
tatmini oluşturabilir. Bunlar iş tatminsizliğini önleyemez. Bu 
faktörler işin içeriği ile ilgili olmakla beraber performansla da 
ilişkilidir.

• Motive edici faktörler bulunmadığı zaman çalışanlar tatmin 
olmayacak ve iyi performans gösteremeyecektir.

• Yönetimin amacı, iş tatminsizliğini azaltmak ve iş tatminini 
artırmak olmalıdır. Bunu gerçekleştirmek için yöneticiler 
tatminsizliği hijyen faktörlerin düzeltilmesi ile kaldırılabileceğini 
unutmamalıdır. Tatminsizlik giderilince de motive edici faktörler 
devreye sokulmalıdır.  
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Davranış Değiştirme

• Pozitif pekiştirme
• Negatif pekiştirme, veya kaçınma
• Cezalandırma
• Sönümleme

Sunan
Sunum Notları
Takviye teorisi veya edimsel koşullandırma olarak da bilinen bu teori, temellerini B. F. Skinner'ın çalışmasında bulur. Davranışı, davranışın tekrarlanma olasılığını etkileyen bir olay (pekiştirme) takip eder. Yönetici için dört ana takviye türü mevcuttur:1. Pozitif (Olumlu) pekiştirme, istenen davranışın bir ödül (övgü, takdir, yükseltme, terfi veya diğer) sağlayarak tekrarlanma olasılığını artırır. Bir yunus bir çemberden atladığında, ona olumlu pekiştirme olarak bir balık verilir; Profesyonel çalışanlarla bile ilke aynıdır, ancak uygulamanın daha incelikli olması umulur.2. Negatif (Olumsuz) pekiştirme veya kaçınma, çalışanın istenmeyen sonuçlardan kaçmasına izin vererek istenen davranışın tekrarlanma olasılığını artırmaya çalışır.3. Cezalandırma, kınama, disiplin veya para cezası gibi cezalar (istenmeyen sonuçlar) vererek istenmeyen davranışın tekrarlanma olasılığını azaltmaya çalışır. Ceza genellikle kızgınlığa ve hatta daha düşük performansa yol açtığından, yöneticiler cezayı son çare olarak kullanmaya çalışırlar.4. (Feshetme) Sönümleme, istenmeyen davranışın görmezden gelinerek ve olumlu pekiştireç verilmeyerek tekrarlanma olasılığını azaltmayı amaçlar. Örneğin, bir çalışanın bir toplantıdaki aptalca sözleri görmezden gelinebilir, ancak bir sonraki sağduyu önerisine “İyi düşünce” yorumuyla cevap verilebilir. (Tersi de doğrudur: İstenen davranışın tekrar tekrar fark edilememesi, çalışanın bunun önemli olmadığını düşünmesine ve bunu yapmayı bırakmasına neden olabilir.)



Teknik Profesyoneller Arasındaki
Farklılıklar

• Bilim insanları vs. mühendisler

• Teknik istihdam alanı



Teknik Profesyoneller Arasındaki
Farklılıklar
Bilim insanları vs. mühendisler:
• Lisans öğrencileri olarak bile, temel bilim öğrencileri 

bağımsızlığa ve öğrenmeye kendi iyiliği için daha fazla 
değer verir; mühendisler daha çok profesyonel hazırlık, 
başarı ve aile hayatıyla ilgilenirler.

• Gerçek bilim insanının genellikle doktora sahibi olduğu 
varsayılır; Tipik bir mühendis genellikle mesleki 
uygulamaya bir Lisans derecesi ile başlar ve genellikle 
daha sonra bir yüksek lisans derecesi kazanır.

• Bilim insanı, profesyonel özerkliğe ve sonuçların 
yayınlanmasına çok değer verir; mühendis bir ekip 
çalışanıdır ve yayına çok az değer verir.

Sunan
Sunum Notları
Bilim adamları Mühendislere karşı. Bilim adamları ve mühendisler genellikle önemli şekillerde farklılık gösterir. Allen ve diğerleri bu farklılıklardan bazılarını belirlediler:



Teknik Profesyoneller Arasındaki
Farklılıklar
Bilim insanları vs. mühendisler:
• Her iki grup da kariyer gelişimi ve ilerleme istemesine rağmen, 

bilim adamı büyük ölçüde şirket dışındaki meslektaşlarıyla itibara 
bağlıdır; mühendisin ilerlemesi daha çok şirket içindeki 
faaliyetlere bağlıdır. Bu nedenle mühendis, organizasyonel
hedefler tarafından daha fazla motive edilir, uygulamalı 
görevlerde daha rahattır ve organizasyon içinde somut ödüller 
arama olasılığı daha yüksektir.

• Bilim, bilim insanının eklemekte özgür olmak istediği literatüre 
evrimsel eklemeler yoluyla büyür. [T] o teknologun gelecek 
nesillere olan temel mirası, sözlü değil, fiziksel yapıda 
kodlanmıştır. Ayrıca, mühendisin kuruluş tarafından özel bilgi 
olarak kabul edilen gelişmelerle çalışması daha olasıdır ve bu 
nedenle sonuçları yayınlamak için daha az fırsata sahiptir.

Sunan
Sunum Notları
Bilim adamları Mühendislere karşı. Bilim adamları ve mühendisler genellikle önemli şekillerde farklılık gösterir. Allen ve diğerleri bu farklılıklardan bazılarını belirlediler:



Teknik Profesyoneller Arasındaki
Farklılıklar

Teknik istihdam alanı:
• Raudsepp, meslek alanlarına göre sınıflandırılan

3.000 mühendisin yeni bir pozisyon seçiminde
faktörlerin göreceli önemini tarttığı 1960 tarihli bir
anket oluşturmuştur. (Tablo 3-5). 

• Tüm gruplar, ilginç, çeşitlendirilmiş işin kendileri
için maaştan daha önemli olduğunu bildirdi, ancak
özellikle Ar-Ge mühendisleri için önemliydi. Benzer
şekilde, Ar-Ge mühendisleri öğrenme fırsatına
daha fazla değer verirken, yönetim, satış ve üretim
pozisyonları arayan mühendisler terfi fırsatlarına
daha fazla değer veriyor.
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Teknik Profesyonellere Liderlik 
Etmek
Teknik Liderliğin Boyutları:
• Rosenbaum, bireysel ve grup hedeflerine ulaşılmasını kolaylaştırmak için 

başarılı teknik liderlerin “beş stratejik boyutta” ustalaşması gerektiğine 
inanıyordu:

1. En yüksek performans için koçluk. “Dinleme, sorma, kolaylaştırma, 
entegre etme, idari destek sağlama;” bir ses tahtası ve destekleyici 
eleştirmen olarak hareket etmek; profesyonelin değişimi 
yönetmesine yardımcı olmak.

2. Organizasyonel müdahaleyi çalıştırma. Kaynakları elde etme, 
profesyonelin ve onun fikirlerinin savunucusu olarak hareket etmek 
ve bürokrasinin profesyoneller üzerindeki taleplerini (zaman ve evrak 
işleri) en aza indirme.

3. Mesleki gelişimi yönetmek. Zorlu görevler aracılığıyla kariyer 
gelişimini kolaylaştırmak; profesyonellerde bir iş perspektifi 
geliştirmek; yeni bilgi alanlarının gerekli olduğu kaynakları bulmak.
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Teknik Profesyonellere Liderlik 
Etmek
Teknik Liderliğin Boyutları:
4. Ekip çalışması yoluyla bireysel üretkenliği artırma. Ekiplerin hedefler 

ve roller konusunda iyi yönlendirildiğinden ve ihtiyaç duydukları 
kaynakları ve desteği aldıklarından emin olmak.

5. Kendi kendine yönetimi kolaylaştırma. Serbest iki yönlü bilgi akışını 
teşvik ederek, yeterli yetkiyi devrederek ve maddi ve psikolojik destek 
sağlayarak teknik profesyonellerin kendi kararlarını verme yetkisine 
sahip olduğundan emin olunması.
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Teknik Profesyonellere Liderlik 
Etmek
Düzenleme (Orkestrasyon) olarak liderlik etme.
• McCall, çoğunlukla Ar-Ge ortamlarında, resmi bir lider ile takipçi bir 

profesyoneller grubu arasındaki ilişkiye ilişkin bir dizi çalışmayı değerlendirdi. Bu 
tür gruplarda “etkili denetleyici liderliğin, yetkinin doğrudan uygulanmasından 
daha fazla orkestrasyon olduğu sonucuna varıyor. Bilimsel üretkenliği besleyen 
koşulları yaratmak ve/veya sürdürmek (veya en azından yok etmemek) meselesi 
gibi görünüyor.” Grup etkinliğini belirleyen tek faktör süpervizör olmasa da, 
McCall liderin fark yaratabileceği dört genel alan tanımlar:

1. Teknik yeterlilik. “Denetçinin teknik yeterliliği, hem bilimsel üretkenlik hem de 
bilim adamlarının yönetim direktiflerine uyma istekliliği ile ilgilidir. . . . 
Üretken grupların liderleri, aşağıdakiler de dahil olmak üzere teknik 
uzmanlığa bağlı birçok role hizmet eder: grubun içinde ve dışında ortaya 
çıkan iyi fikirlerin tanınması; önemli sorunların tanımlanması; uzmanlık 
temelinde iş hedeflerini etkilemek; ve teknik stimülasyon sağlamak.”

2. Kontrollü özgürlük. “Genel olarak, üretken grupların liderleri, karar almanın 
paylaşıldığı ancak verilmediği ve özerkliğin kısmen korunduğu bir koşul olan 
kontrollü özgürlük yaratır.”
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Teknik Profesyonellere Liderlik 
Etmek
Düzenleme (Orkestrasyon) olarak liderlik etme.
3. Metronom olarak lider. McCall, bu imajı “profesyonel gruplarda 
liderliğin inceliklerinin belki de en iyi ifadesi” olarak görmekte ve 
Sayles ve Chandler'ın proje yöneticisinin işini “sınırları genişleten 
veya daraltan, ödünleşimlerin olması gereken yerlerde ağırlıklar 
ekleyen veya çıkaran, yapan, eylemleri hızlandıran veya yavaşlatan, 
bazı etkinliklere vurguyu artıran ve diğerlerine vurguyu azaltan.” 
olarak tanımladığını aktarmaktadır. 
4. İş zorluğu. Bir profesyonel için zorlu çalışma en önemli şeylerden 
biri olduğundan, teknik yönetici zorlu görevleri ne ölçüde yerine 
getirebildiği ile ölçülür. Profesyonelin neyin zorlayıcı olduğuna dair 
görüşü, organizasyonun ihtiyaçları ile uzlaştırılmalı ve şefin 
önündeki zorluk, sadece akıllıca atamalar yapmak değil, aynı 
zamanda onları istenen zorluğu sağlamak için mümkün olduğunca 
yapılandırma ve ardından bireyi önemi konusunda ikna etmek 
olmalıdır.
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