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Bir orgiit olarak sendikanin hem kurulmasi, orgiitlenmesi ve etkinlikleri,
hem de gelecegi iizerinde lider pozisyonundaki sendika yoneticileri 6nemli bir
role sahiptir. Bir yandan bir meslek haline gelmesi, diger yandan sosyo-
ekonomik ve hukuki bilgilere sahip olmanin yanisira sendika liderinin bazi
Ozellikleri tasimasi geregi nedeniyle sendika yoneticiligi iizerinde Snemle
durulan bir konu olmustur.

Bilgi caginin en belirgin 6zelligi ve gergegi, bilginin saklanamazligi ve
paylasilmasinin 6nlenemezligidir. Teknolojinin ve bilginin yanisira, liderlik de
yeni bin yilda 6n plana ge¢cmekte ve liderlik oOzellikleri ile davraniglari
degismektedir. Gegen yiizyilin sermaye yogun igletmelerinin yerini, giiniimiizde
bilgi ve yaraticilik yonii yogun isletmeler almistir. Ayrica isletmelerin
basarisinda ana faktdr teknolojiden ¢ok, sahip olunan “insan giici” haline
gelmistir. Bu baglamda, tllkemizdeki sendikalarin “{icret sendikaciligindan
uzaklagarak “bilgi ve yaraticilifi yogun sendikalara” ve “iiye baglhligi ve
katilimiyla sendika i¢i demokrasiyi” esas alan yapiya donlismelerinde liderler
onemli bir rol dstlenebilecektir. Makalede, iilkemizdeki is¢i sendikalari
bakimindan sendikal liderlik tipi profesyonel sendika yoneticilerine " “yonelik
amprik bir arastirma araciligiyla irdelenmektedir.

1. SENDIKA LIDERLIGi VE TEMEL OZELLIKLERI

1.1. SENDIKA LIDERI KAVRAMI

Liderlik, “bir grup insani belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu
amagclar1 gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerin

toplami1”dir (Eren, 1998: 342). Goriildiigii gibi en genel tanimiyla liderlik, bir
grubu amaglarin yerine getirilmesi i¢in etkileyebilme becerisidir. Buna gore

® yrd. Dog. Dr., D.E.U., I.L.B.F., Calisma Ekonomisi ve Endiistri ligkileri Boliimii.
" Sendika yoneticilerinin isverenle hizmet akdi bagmi koparip, sendikadan aldiklar:
maas karsiliginda ¢aligmalar “profesyonel yoneticilik”, bunun tersi durum ise “amator
yoneticilik” seklinde ifade edilmektedir. Bkz., Dereli, 1977: 152.
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liderlik, herhangi bir grubun sorun ¢dzme veya hedeflere ulasma becerilerini
kazandiracak ve gelistirecek Dbigimde grup iyelerinin etkilesimini
gerceklestirme yetenegi anlamindadir (Cakar, 2002: 30-31).

Liderlik kuramlarinin gelisimine bakildiginda, “6zellik kuramlar”,
“davranigsal kuramlar”, “durumsallik kuramlari” ve “neo-karizmatik
kuramlar”dan olusan dért ana asama oldugu goriilmektedir. Ozellik kuramlari
ger¢evesinde lider oOzelliklerinin arastirilmasi liderleri tanimlayabilmek igin
yeterli olmaymnca, davranigsal liderlik kuramlari lider davranisi ve grup
performansi arasindaki iliskiye odaklanmustir. Ideal lider ozellikleri ve ideal
lider davranigindan sonra ise, liderin etkinligini liderlik bigimini karsilagtigi
duruma uygun olacak sekilde degistirebilmesine bagli goren durumsallik
yaklagimia gecilmistir. Nihayet, belirtilen lider merkezli {i¢ kuramin ardindan
neo-karizmatik kuramlar ya da giincel liderlik yaklagimlari, lider ve izleyicileri
arasindaki iligkiyi bir biitiin olarak ele almistir (Kiling, Kasim 1995: 151-152;
Eren, 1998: 347-370; Cakar; 2002: 32-38). Sozkonusu liderlik yaklagimina
iligkin olarak Catano vd.’lerinin gergeklestirdigi arastirmada (2001), orgiitsel
baghilik ve liderlik ag¢isindan goniillii bir kurulus (lions) ile sendika
karsilagtirilmistir. Goniillii liderleri daha doniisiimcii ya da transformasyonel
lider (transformational leader) oOzelligi tasirken, sendika liderlerinin daha
etkilesimeci ya da transaksiyonel lider (transactional leader) oldugu
belirlenmistir. Doniisiimeii lider, kisilerin 6zellikleri aracilifiyla izleyicilerin
destek ve katilimini saglama yetenegine sahiptir. Etkilesimci lider ise, hedeflere
uymasina gore izleyicileri odiillendirir ya da cezalandirir; ¢alisanlarin siire gelen
faaliyetleri daha etkin yapmasi suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu seger.
Uyelerinin (izleyicilerin) sendikal kararlar1 benimseyip onaylamalari agisindan
resmi yetkiye sahip olan sendika liderlerinin onlar1 etkilemede daha fazla
etkileyici lider olmalar1 olasidir. Gergekten, sendika ortaminda etkilesimei
liderlik sergileyen bir lider toplu is sdzlesmesi ve sikayet prosediirii gibi biiyiik
olgiide geleneksel fonksiyonlar iizerinde odaklasir. Ornegin, bu tip bir lider
iiyelerin grevi desteklemeleri karsiliginda daha yiiksek iicretler ya da yardimlar
alabilecegini ileri siirebilir (Clark, 2000: 170). Ancak, sendikanin basarisinda
(Catano vd., 2001: 256-257) ve ozellikle orgiitlerdeki onemli degisikliklerin
yonetilmesinde (Cakar, 2002: 45) doniisimcti liderlik giiclii bir rol
oynayabilmektedir. Bu anlamda sendika ydneticileri ile isyeri sendika
temsilcilerinin liderlik tipleri konusundaki arastirmalarin sonuglari, doniisiimcii
liderligin sendika {iyelerinin sadakatini ve bagliligini, sorumlulugunu ve
sendikal faaliyetlere katilimimi olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur
(Bkz., Clark, 2000: 171).

Bilindigi gibi, orgiitler arasinda gesitli ozelliklere gére birgok ayrim
yapilabilmektedir. Ornegin Blau ve Scott’in ortaya koydugu ana-yarar
kategorisini esas alan smiflandirmada, sendikalar bir Orgiit tipi olarak ortak
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yarar kuruluslart seklinde degerlendirilmektedir. Bu tiir orglitler temelde
iiyelerinin yararlarina hizmet etmek ve onlarin ¢ikarlarini korumak igin
kurulmaktadir (Oncii, 1976: 33). Gergekten 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun
2. maddesinde sendika, is¢ilerin veya isverenlerin ¢alisma iligkilerinde ortak
ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek i¢in meydana
getirdikleri tiizel kisilige sahip kuruluslar bi¢iminde tanimlanmistir. Buradan
hareketle, sendika lideri sendikasii ve iiyelerini temsil eden ve iiyeleri adina
hareket ederek onlarin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel hak ve menfaatlerini
koruyup, gelistirmeye calisan kisidir (Benzer goriis i¢in bkz., Ucgkan, Nisan
2002: 49). Gorildiigi iizere ad1 gegen Kanunda da belirtildigi gibi, sendika ve
yoneticileri “lyelerinin ekonomik, sosyal ve Kkiiltiirel hak ve menfaatlerini
koruyup, gelistirme” amacina ulagsma ¢abasindadir.

Sendika lideri kavrami degisik sekillerde nitelendirilebilmektedir.
Ornegin, sendika lideri ya bir organizatordiir ya kendisini sendika yoneticiligi
meslegine adamus bir kisidir ya da kisisel ve yonetimsel 6zellikleri olan ve
iiyeleri amaglart gergeklestirmeye yoneltmede etkin rol oynayan kisi
konumundadir. Sendikalarda isciler, baslangigta kendilerini orgiitleyecek ve
yonlendirecek bir “karizmatik lider”e gereksinim duyarken, daha sonra sendikal
fonksiyonlarin yerine getirilmesinde “demokratik lider” istemektedirler (Alcan,
1986: 47, 50-51). Nitekim amator is¢i sendikasi yoneticilerine yonelik olan
Katrinli ve Timurcanday Ozmen’in (1989) arastirmasinda, demokratik lider tipi
on planda ¢ikmigtir. S6zkonusu aragtirma, % 42’sinin 35-44 yas grubunda ve %
48’inin ilkokul mezunu oldugu 52 isyeri sendika temsilcisini 6rneklem almuistir.
Aragtirma sonuclarindan temsilcilerin % 61’inin demokratik, % 30’unun
otokratik ve % 9’unun da liberal lider oOzelligi gosterdigi saptanmustir.
Demokratik lider 35-44 yas grubunda ve ilkokul mezunlarinda, liberal lider ise
25-34 yas grubunda ve lise mezunlarinda yogunlasmistir. Liderde aranan en
onemli bes oOzellik ise; miicadeleci, bilgili, basarili ve caligkan olmak ile
arkadasca-samimi davranmaktir. Liderde en ¢ok aranan giidii tipi de % 46 ile
“bagar1” iken, bunu % 29 ile “gii¢” ve % 25 ile “baglilik” izlemistir (Katrinli/
Timurcanday Ozmen, 1989: 86-91). Goriildiigii iizere en ¢ok benimsenen lider
tipi demokratik lider olup, ayn1 zamanda liderin basarili olmas1 beklenmektedir.

Ote yandan, liderlik tipleri liderin davramisina gore otokratik, danismaci,
bilgilendirici ve katilimci lider seklinde de smiflandirilabilir. Burada, liderlik
davraniglarindan birisi digerlerinden daha iyi olmayip, etkin bir lider belirli bir
durumun gerektirdigi davranist dogru sekilde segebilmeli ve bu davranisi
uygulayabilmelidir. Asagida, s6z konusu dort liderlik davraniginin 6zellikleri
Tablo 1°de gosterilmektedir.
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1.2. SENDIiKA YONETICISININ OZELLIKLERi VE
FONKSIYONLARI

1.2.1. Ozellikleri

Isletmeler, igveren orgiitleri ve kamu kuruluslarindaki gibi sendikalarda
da 6nemli liderler kendi kisisel karakterlerini i¢inde bulunduklari sisteme kabul
ettirebilmekte, bir diger ifadeyle liderlik faktorii devreye girmektedir.
Gergekten, pek ¢ok endiistride gerek isci, gerekse isveren gevrelerinde giiglii
liderler endiistri iliskileri siire¢lerinde onemli roller oynamakta, bu nedenle
liderlerin  kigilik ozellikleri deger tasimaktadir (Yildirim, 1998: 399).
Guniimiizde yapilan aragtirmalar, liderleri etkin kilan yedi ana 0&zellik
belirlemistir. Bunlar; bagsarma istegi, liderlik motivasyonu, diiriistliik, kendine
giiven, zeka, isi bilmek ve duygusal zeka’dir. Bu 6zelliklerin hepsinin dogustan
gelmesi miimkiin olmayip, bazilari zaman iginde Ornegin, egitim yoluyla
gelistirilebilir (Cakar, 2002: 33). Sendika lideri de her seyden 6nce coskulu ve
stiriikleyici, politik konularda acik, kesin tavirli ve etkileyici bir hatip, sosyal
iliskilerde ise ¢evresini heyecanlandirabilen zeki, samimi, diiriist, cesaretli,
kendine giivenen ve kiiltiirlii bir kisi 6zelligi tasimalidir (Stagner/Rosen, 1965:
80-81; Alcan, 1986: 55-56,117). Ayn1 zamanda, insan duygu ve diisiinceleri
hakkinda bilgili (Stagner / Rosen, 1965: 134), giivenilir (Giindogan, 1999: 137),
kiiresel degerlere yakin, esneklige sahip ve direngli olmalidir (Biiyiikuslu,
May1s 1998: 46).
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Tablo 1: Lider Davraniglarinin Tanimlanmasi

Liderlik
Davranisi Eylem Altinda Yatan Inanclar
Otokratik Lider sorunu tanimlar, Lider izleyicinin karara
alternatif ¢ozlimleri
diisiiniir katiliminin gereksiz,
ve yerine getirmeleri icin ~ mantiksiz ve uygulanabilir
izleyicilere nihai kararim1 ~ olmadigin1 hisseder. Bundan
bildirir. dolay1, katilim i¢in higbir
olanak sunulmaz.
Bilgilendirici  Lider sorunu tanimlama ve Lider nihai kararin
nihai karar1 saptama sadece bildirilmesinden
sorumlulugunu alir. Ancak kaynaklanan olasi
karar1 basitge bildirmekten izleyici direncinin
ziyade, karar kabul farkindadir ve bu nedenle
etmesi i¢in izleyicileri ikna araciligiyla
ikna etme ydniinde ¢aba herhangi bir direnci
gosterir. azaltmaya galisir.
Danigsmaci Lider sorunu tanimlar, Lider izleyicilerden
olasi ¢oziimler i¢in toplanan fikirlerin
izleyicilerine danisir potansiyel degerinin
ve sonra nihai karari farkindadir ve boyle bir
duyurur. hareket nihai ¢6ziim i¢in
izleyicilerin aidiyet
ve bagliligim artiracaktir.
Katilimci Lider sorunu tamimlar ve ~ Lider izleyicilerin,

sonra nihai kararin
alinmasina izleyiciler
katilir. Lider karar

alma yetkisini tamamiyle
izleyicilerle paylasir.

6nemli kararlar alma
yeteneginde olduguna

ve izleyicilerin

dogruyu yapmayi istedigine
inanir. Ayrica, lider karar alma
yetkisinin tamamiyle
paylasildigi, insan
kaynagindan en iist diizeyde
yararlanildigi kanisindadir.

Kaynak: Gordon, 1991: 382.
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Sendika liderligi siyasi liderlik ile bir¢ok yonden benzerlik gostermekle
birlikte, sendikacilik daha smurli bir ilgi alanina sahipken, siyaset tiim sosyal
siiflar ile ilgilidir. Sendika liderligi acgisindan rekabet teknik olarak herkese
acik olmasina ragmen, bu konuyla ilgili 6nyargi biitiinliyle is¢i sinifina ait
olmayan bir kisinin basarili olmasini engelleyebilir”. Egitim diizeyi de goreceli
olarak Onemsizdir. Gergekten egitim diizeyi, sendika lideri i¢in askerler ve
siyasilere gore daha az onem arz edebilir. Ayrica sendikalarda da siyasetteki
gibi hatiplik, liderlik 6zellikleri arasinda énemli bir rol oynamaktadir. Sendika
iiyelerinin destegine greve baslamadan once, miicadele kizistiginda ve sézlesme
bagitlandiginda genellikle ihtiya¢ duyuldugundan, iyi bir hatip bu noktada
onemli bir avantaja sahiptir. Ancak, basarili bir lider sadece kelimelere
dayanmamali, buna paralel olarak politikalart da dikkat cekici olmalidir.
Sendika lideri gerek kendi orgiitii icinde, gerekse isveren oOrgiitii ve hiikiimetle
goriismeler yapabilmeli, bunun da o&tesinde nasil yoneticilik yapilacagini
bilmelidir. Bu anlamda mali agidan yeterli, uyum ve diizen i¢inde olan saglam
yapidaki bir orgiitii siirdiirme sorumlulugu kendisindedir (Ginzberg, 1966: 120-
121). Belirtmek gerekir ki, giiclii bir lider aym1 zamanda vizyona da sahip
olmalidir. Giiciinii sadece bugiinkii isleri kontrol etmek icin degil, ayn1 zamanda
gelecegi bicimlendirmede de kullanabilmelidir.

1.2.2. Fonksiyonlar

Sendika liderinin bagarili kabul edilmesi, bir yandan sendikanmn bir
orgiit olarak yasamini siirdiirmesini ve gelismesini saglama ve diger yandan iiye
istek ve ihtiyaglarin1 karsilama olmak iizere Dbaglica iki amaci
gergeklestirebilmesine baghdir (Mills, 1989: 268). Buradan hareketle liderin
ana fonksiyonlar1 dort noktada (Stagner/Rosen, 1965: 75-80) toplanabilir:

- Grup agisindan durumun tammlanmasi : Sendika lideri grup
acisindan olas1 amaglar ve sorunlarla ilgili bilgileri toplar ve
izleyicilerine sunar.

- Grup moralinin siirdiiriilmesi : Sendika lideri sendikal baglilik ve
moralin siirdiiriilmesinde temel aragtir.

- Grup duygularimin anlatimi : Grubun hatibi olarak lider, diger
gruplara duygulari, endiseleri ve husumetleri agiklar.

® Ornegin, Petrol-Is Sendikas1 Ankara subesindeki sube baskan1 secimlerinde aday
olan bir fabrika miidiir yardimcisinin se¢imi kazanmasina, kendisinin is¢i sinifindan
gelmedigi ve bu nedenle de isci haklarini yeterince sahip ¢ikip, koruyamayacagi
iddiastyla karst koyulmus ve secimi kaybetmistir. Petrol-Is Sendikas1 Izmir Subesi
Bagkani A. Gani Giindogdu ile 24.06.2002 tarihinde yapilan goriismede elde edilen
bilgi.
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- Taktiklerin se¢imi : Sendika lideri kullanabilecegi degisik taktikler
arasindan (is yavaglatma, boykot, grev gibi) se¢im yapma
durumundadir.

Belirtilen bu fonksiyonlarin yerine getirilmesinde liderler genellikle iki
temel giicliik ile karsilasabilmektedir. Bunlardan ilki, sendika liderlerinin
— esasen goniilli birer kurulus niteliginde olan sendikalarda — orgiitsel
faaliyetlere katilim konusunda iiyeleri ikna etmesidir. Bu gii¢lik katilimin
zorunlu olmamasindan kaynaklanmaktadir. ikincisi ise, aktif iiyelerin de iginde
bulundugu smirli orgiitsel kaynaklarin en etkin sekilde kullanimimi
gergeklestirmektir (Clark, 2000: 168).

Sendika liderlerinin kararlar1 genellikle {iyelerin sorun ve menfaatleriyle
ilgilidir. Bu baglamda sendika liderleri, kararlarini iiyelerinin menfaatleri
konusuna asir1 derecede odaklasarak verebilirler. Se¢ilen sendika liderlerinden
iiyelerin beklentileri, liderin daima iiye menfaatleri merkezli karar almasini
gerektirir. Bu durumu, liderin sendikada yeniden segilebilme arzusu da
giiclendirmektedir (Dubin, 1958: 114-115). Bdylece, sendika lider ve iiyeleri
arasinda oldukca farkli menfaat ve algilamalarin olmasi kaginilmazdir.
Pozisyonunu kaybetmeyi istemeyen bir lider, bu farkliliklar ya tiyelerin 6nemli
bir miktar1 {iyelikten ayrilma ya da iiyeler arasinda bdliinmelerin ortaya ¢ikma
noktasina kadar gizleyebilir (Stagner / Rosen, 1965: 41,133).

Ayrica, sendika lideri isveren—sendika igbirligi cerg¢evesinde
iilye-merkezli kararlar yerine, isletme kosullarimi dikkate alirsa, {iyeler tarafindan
igveren lehinde davranarak iiye menfaatlerini goz ardi etmekle de suglanabilir
(Dubin, 1958: 114-115, 117). Nitekim, Dereli’nin arastirmasinda (Mayis 1971),
isciler bir sendika lideri karar verirken en ¢ok (% 35) “iiyelerin arzu ve
dileklerine” 6nem vermesini istemiglerdir (Dereli, 1977: 147-148, 156-157). Ne
var ki, artik glinlimiizde isletmenin yasamini siirdiirmesinin sendika agisindan
ilgi duyulmas1 gereken bir konu oldugu goriisii biiyiik 6lgiide egemen duruma
gecmistir. Gergekten sendika liderleri, iiyelerinin tiim istek ve taleplerini
karsiladiklarinda bagarili goriildiikleri i¢in bu yonde ¢aba harcarken, deneyimli
sendika liderleri toplu pazarligin “iki yonli yol” oldugunun farkindadir
(Stagner/ Rosen, 1965: 40-41, 74). Bu anlamda, sendikacilik saglikli ve
biiyliyen isletmelere baghdir ve iiyelerin yanisira igletmelerin ihtiyaglari da
dikkate alinmalidir. Isyeri sendikaciliginin geleceginin sendika liderlerinin &zel
ve yenilik¢i ac¢ilimlarina baglh oldugu da belirtilmelidir. Ingiltere’de Royal
Mail’in 1980’lerdeki orgiitsel yeniden yapilanma ve yeni insan kaynaklar
stratejileri karsisinda, UCW Sendikasinin (The Union of Communication
Workers) da kendi 6rgiit yapisini degistirmek zorunda kalmasi bunu dogrulayan
bir gelismedir. Bu noktada Royal Mail’in politikalarina uydugu veya karsi
¢ikmadigr diistiniilen sendika liderine yonelik Orgiitte memnuniyetsizlik ortaya
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c¢ikmistir. Sendika lideri yerel sendika subeleriyle catisma iginde kalmasina
ragmen, sendika biinyesinde iiyelerin aktifligini ve katilimciligim artirarak ve
“sorumlu sendikacilik” yaklasimini benimseyerek, orgiitsel catismay1 ¢ézmeye
caligmistir (Darlington, 1993: 4-5, 23). Bu baglamda Mills’e gore sorumlu bir
sendika liderinin ii¢ temel gérevinden s6z edilebilir (Mills, 1989: 269):

- Mevcut ihtiyaglar yerine gelecekle ilgilenmek,

- Pazarlik biriminden ¢ok daha genis menfaatlere ilgi gostermek,

- Sendika ya da isletme yonetiminin kisa vadeli menfaatleri yerine bir
siire¢ olarak toplu pazarligin saglikli bir sekilde islemesine
odaklasmak.

Toplu goriismelerin ve toplu is so6zlesmesinin yonetimi {izerinde de
sendika liderleri biiylik olciide etkili olabilmektedir. Grev faaliyetini etkileyen
faktorlerden birisi de liderliktir. Liderin sergiledigi sendika tutumu, uyusmazlik
sayisin1 ve siiresini belirleyici bir etki yapabilmektedir. Bir diger ifadeyle, toplu
gorlismelerin ve toplu is sozlesmesinin yonetimindeki sendika politikalar1 ve
uygulamalari, genellikle sendika yetkililerinin tutumlarmi yansitir. Belirtmek
gerekir ki, sendikal hareketin tarihindeki bazi dénemlerde is¢i sendikalarinin
daha fazla militan oldugu goriilmiistiir (Leiter, 1958: 259; Yoder vd.; 1958:
4.6). Ancak 6rnegin Ingiltere’de kolektivizm ve dayanisma geleneginin hala
canli ve kuvvetli olmasina ragmen, son yillarda zayifladigr goriilmektedir
(Darlington, 1993: 23). Bu c¢ercevede, genelde militan sendikacilik yerine
uzlagsmact sendikacilik anlayisini  benimseme egilimi s6z konusudur
(Biiyiikuslu, May1s 1998 : 47. Ayrica bkz., Ekin 1998: 16).

Ote yandan, sendikal liderlik ve sendika i¢i demokrasi iliskisi, {izerinde
onemle durulmasi gereken bir diger konudur. Se¢imle isbasina gelen liderler,
bir biirokrasi kurmakta, iktidarlar1 bu biirokrasi i¢inde giiclenmekte, kontrol
giicli artmakta ve kendilerini genis yetkilerle donatabilmektedir (Dereli, 1971:
25-26, 34-38). Bu goriisiin en giiclii temsilcisi Robert Michels’dir. Hiyerarside
en st pozisyondaki bir kag kisinin elinde karar alma giiciiniin toplanmasi ya da
birkag¢ kisinin hilkkmetmesi seklinde tanimlanan oligarsi, Michels’a gore biiytik
resmi Orgiitlerde demokratik katilimin imkansiz olmasi nedeniyle zamanla
kaginilmaz olarak — oligarsik egilim — ortaya ¢ikmaktadir (Ferrante, 1992: 212).
Ozellikle sendika igi demokrasinin gelismedigi sendikalarda, liderler daha
statiikocu davranmakta ve kendi menfaatlerine uygun diisen politikalar1 sendika
politikast olarak uygulamaktadir. Bu noktada da sendikalar arasi rekabet,
sendika liderleri arasi rekabete donisebilmektedir (Ugkan, 2002: 50-51).
Dolayisiyla, sendikalar arasi rekabeti etkileyen faktorlerden birisi ve belki de
baslicasi1 sendika liderleridir. Nitekim, iilkemizde de &zellikle 1970°1i yillarda
liderler arasindaki kisisel rekabet sendikalar1 parcalayict (Dereli, 1977: 74) ve
zayiflatic1 bir rol oynamistir. Ayrica, yiiksek {icret ve prestij saglamasi,

29



sendikay1 yonetme konusunda baskasina giivenmeme gibi nedenlerle sendika
liderleri yoneticilik gorevinden ayrilmak istememe davranist
sergileyebilmislerdir (Kutal, 1977: 55).

2. iSCi SENDIKASI YONETICILERININ LiDERLIK
TiPLERINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Caligmada, isci sendikasi profesyonel yoneticilerinin liderlik davranigi
belirlenmeye c¢alisilmigtir. Bu amagla, bir liderlik tipi anket formu (Gordon,
1991: 379) kullanilarak is¢i sendikasi sube yoneticilerine gidilmis ve yiiz yiize
goriisme yontemiyle 40 anket doldurulmustur. Ornekleme alman ydneticiler

2 (13 19 13 99 (13

“dokuma”, “enerji”, “genel isler”, “gida”, “kara tagimaciligr”, “konaklama ve
eglence yerleri”, “metal”, “milli savunma”, “petrol, kimya ve lastik” ve “ticaret,
biiro, egitim ve glizel sanatlar” iskolunda faaliyet gosteren sendikalarda gorev

yapmaktadir.

Anket formunda, ydneticilerin otokratik — bilgilendirici — danigmaci —
katilimer lider tiplerinden hangisine girdiginin saptanmasi i¢in her biri 9’arl1 bir
seri olusturan A-B-C-D seklinde 4 ifade listesi bulunmaktadir. Sendika
yoneticilerinden bu dort ifade listesinin her birini liderlik davraniglarini en iyi
tanimlayan ifadeden baglayarak 1’den 4’e kadar siralamalari istenmistir. Daha
sonra her bir ifade listesine ait puanlar saptanmistir. Burada, A2, A3, A4, AS,
A7, A8 ifadelerinin isaretlenmesi otokratik lider 6zelligini, B1, B3, B6, B7, BS,
B9 ifadelerinin isaretlenmesi bilgilendirici lider 6zelligini, C2, C3, C4, C5, C8,
C9 ifadelerinin isaretlenmesi danigsmaci lider 6zelligini ve D1, D3, D6, D7, DS,
D9 ifadelerinin isaretlenmesi de katilimc lider 6zelligini belirtmektedir (Bkz.,
Tablo 5). Ayrica, liderlik tipleri sendika yoneticilerinin yas ve &6grenim
diizeyleri acisindan karsilastirmali olarak incelenmistir.

Nihayet, liderlik egiliminin ortaya konulmasi i¢in bir diger puanlama
yontemiyle Orneklemin kontrolii mii (kontrol yonetimini / manipulativeness),
yoksa insan kaynaklarint mi (human resources) 6nemli gordiigii belirlenmeye
calisilmistir. Her iki egilim su formiile gore hesaplanmigtir:

Kontrol = Bilgilendirici + Danigmaci — Otokratik — Katilime1
Insan Kaynag1 = Katilimc1 + Danismaci - Otokratik — Bilgilendirici

Kontrol puani, liderin aldigir kararlar izleyicilerin kabul etmesini
saglama yoniindeki ¢abasinin diizeyini dlgmektedir. Insan kaynaklar1 puani ise,
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liderin izleyicilerinin karar alma yetenegine iligkin giivenini gosteren davranig
egilimini dlgmektedir.

2.2. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI
2.2.1. Demografik Ozellikler

Orneklemi olusturan 40 sendika ydneticisinin iigte ikisine yakimi (29
kisi ve %72.5) 41 yas ve istiindedir. Yas gruplar arasinda %37.5 ile 41-45 yas
ilk siradadir. Ogrenim diizeyleri acisindan ise, yoneticilerin yariya yakini (47.5)
lise ve dengi okul mezunudur.

Sendikada profesyonel yonetici olarak gorev yapan Orneklem
icerisinde,15°1 sube baskani, 10’u sube sekreteri, 5’1 teskilatlandirma sekreteri
ve 7’si mali sekreter pozisyonundadir. Orneklemdeki 26 kisi isyeri sendika
temsilciliginden, 14’0 ise sube yoOnetim kurulu iyeliginden profesyonel
yoneticilik pozisyonuna gegmistir. YOneticilerin gorev siiresi dagilimi ise su
sekildedir: Iki yonetici 1 yil, 16 yonetici 2-5 yil, 6 yonetici 6-9 yil, 9 yonetici
10-13 y1l ve 7 yonetici 14 yil ve {istii slireden beri yoneticilik yapmaktadir.

2.2.2. Liderlik Yapisina Iliskin Bilgiler
2.2.2.1.  Liderlik Tipi ve Egilimi

Liderlik tiplerinin kendi i¢indeki dagilimlar incelendiginde su sonug
ortaya ¢ikmaktadir. Orneklem kitle otokratik lider tipi acisindan en yiiksek
diizeydedir (36 kisi % 80 - % 100 arasinda). Bilgilendirici lider (17 kisi),
Danismaci lider (16 kisi) ve Katilimer lider (11 kisi) tipleri agisindan ise
yoneticilerin puanlar1 en alt diizeydedir (< % 20). Dolayisiyla, sendika
yoneticileri agirlikli olarak otokratik lider davramisi sergilemekte olduklari
saptanmistir.
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TABLO 2 : Liderlik Tip ve Egilimi

Oran Yiizde Toplam

Lider Tipi <20 20-40 40-60 60-80  80-100

Otokratik 1 - 1 36 40

Bilgilendirici 17 2 5 14 40

Danigmaci 16 7 3 12 2 40

Katilimet 11 7 9 5 8 40
Lider Egilimi

Kontrol 22 8 4 5 1 40

Insan Kaynag1 20 12 4 3 1 40

Sendika yoneticilerinin liderlik tiplerinden hareketle liderlik egilimleri
olgiildiiginde ise, kontrol ve insan kaynagi odakli liderlik egilimleri diisiik
diizeyde ¢ikmustir. ilk dilim olan % 20’ye kadarki kisimda 22 yénetici kontrol
yonlii iken, 20 yonetici de insan kaynaklari yonlii’diir. Bu anlamda, sendika
liderleri hem kontrol, hem de insan kaynagi yonlii liderlik egilimlerinde yeterli
diizeyde degillerdir. Belirtmek gerekir ki, kontrol yonetimi puani yiiksek
ciktiginda, bunun nedeni liderin ya kararlar1 izleyicilerin kabul etmesini
saglamaya biiylik Olcilide ihtiya¢ duymasi ya da iiyelerinin veya is kosullarmin
boyle bir davranisi gerekli kildigini algilamasi olabilmektedir. Insan kaynaklari
puaninin yiiksekligi ise, bir kaynak olarak izleyicilerden yararlanma ve onlarin
karar alma mekanizmalarma daha fazla katilmalar1 anlamindadir. Arastirma
sonucuna gore her iki puandaki diisiikliik, tilkemiz ig¢i sendikalar1 profesyonel
yoneticilerinin liderlik egilimlerinde esasen iiyelerinin kontroliinii ve onlarin
katilimint  degil, liderlik  pozisyonlarim1 6n  planda  gordiiklerini
diistindiirmektedir.

Ote yandan, yas ve dgrenim diizeyi ile liderlik tipleri arasindaki iligki
izerinde durulabilir.

Tablo 3’den anlagilacag: iizere, otokratik, bilgilendirici ve danigsmaci
lider ozelligi tasiyan yoneticiler 41 — 45 yas grubunda ve katilimci lider
egiliminde olanlar ise 46 ve lstli yas grubunda yogunlagmistir. Bu anlamda,
sendika yoOnetimindeki gorev siiresi ve deneyim arttikca, katilimci lider
ozelliginin ortaya ¢ikmaya basladig diisiiniilebilir.

Ogrenim diizeyi ve liderlik tipi iliskisi de Tablo 4’de gériilmektedir.
Otokratik lider orani, ortaokul mezunlarinda % 67, lise ve dengi okul ¢ikighlar
arasinda % 63 ve {iniversite mezunlari icerisinde % 55°dir. Gortldigi iizere,
Ogrenim diizeyi ne olursa olsun sendika yoneticileri otokratik lider tipinde
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birinci sirada olmalarina ragmen, Ogrenim diizeyi yiikseldikce oran
diismektedir. Katilimei liderin lise ve dengi okul mezunlar i¢inde orani yiiksek
iken, iiniversite mezunlari i¢inde otokratik lider tipinin ilk sirada yer almasi da
dikkat cekicidir.

TABLO 3 : Yas Dagilimina Gére Liderlik Tipi

Yas| 31-35 36-40 41-45 46-50 51+ Toplam
Lider Tipi
Otokratik 4 3 10 5 3 25
Bilgilendirici - 2 4 2 - 8
Danismaci - - 1 - - 1
Katilimel 1 - 2 2 6
Toplam 5 6 15 9 5 40
TABLO 4 : Ogrenim Diizeyine Gére Liderlik Tipi
Ogrenim | ilkokul — Ortaokul Lise ve Fakiilte/ Toplam
Lider Tipi Dengi Yiiksekokul
Otokratik 1 6 12 6 25
Bilgilendirici - 2 3 3 8
Danismaci - - 1 - 1
Katilimei - 1 3 2 6
Toplam 1 9 19 11 40

2.2.2.2. Liderlik Ozellikleri

Liderlik ozellikleri konusunda sendika yoneticilerinin ifadeleri Tablo
5’de yer almaktadir. Buna gore, yoneticiler otokratik lider olarak “azimli ve

9 <

kararl1”, “yol gosterici” ve “yonlendirici” ozellikler tasirken, bilgilendirci lider
tipinde “inandiric1”, “stratejik yaklasim sahibi” ve “ikna edici”dirler. Danigmaci
lider ozelliklerinden ise, “titizlikle inceleyen”, “katilimci” ve “derinligine
aragtiriciik” 6n planda olup, katilmeci liderlikte “paylagimci”, “birlikte

caligmay1 seven” ve “birlestirici” 6zellikler onem tagimaktadir.
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TABLO 5 : Yoneticilere Gore Liderlik Ozellikleri

(e 1Hk ler DiaTecs
1 2. 3 4.
17 Baskic 3
% 1) Hihai Karar &lic 4 3 T 1
* 3 Tlmman 6 6 3 T
% 4) Amitnlve Fararh 17 2 2 7
Otoloatilk % 571 Otorite- Vethire Sahip 4 4 5 2
Iy 61 Ewredici 1 2
w79 Vemlendirici 3 8 15 8
% ) Vol gosterici- Eilavusz 6 9 6 11
o1 fmyraraih 1 1
Torp Ln 40 40 40 40
% 1) Crérigme o 6 5 3 7
2 Ofretici 7 5 6 6
* 33 handrr 2 [ 2 4
47 Tham wericiwe ¥araticl 2 3 6 1
Bilgilendirici 57 fasta Forbyc: 2
(E) ® ) Mz, Soml Gepen 4 . 2 2
w77 Qe Edici 3 fi 9 2
% 89 Ustallih Hatelet Eden 2 6 2 4
% 0 Bratejl Vaklwsmn Sshibi 2 4 4 6
Top lun 40 40 40 40
13 Test Edici-Smayici 5 2 1 2
w27 Titislikle fro eleyer & 4 3 &
% 37 Bilgiyi Somp Ofreren 7 12 2 5
% 4) Som Somicu 2 1 5
Dimxynacl % 57 Eablonea 4 14 T T
(5} 61 DermliFie Arastmicy 3 3 2 6
7y Dogmbifimo Onarlayicl 4 2 5 2
W 8) Apaliz BEdici 7 3 7 4
* 0 Hegfedici . 1
Top latn. 40 40 40 40
# 1% Paylagmno 17 3 & 5
21 Birle ptirici 4 10 9 9
w3y Lbirlifme Vatkm - 4 4 2
4 Vetki Altaricl 2 4 3 2
Eatilonci 51 Onagelayca 1
ey % ) Birldte Gahamayl Seten 5 12 11 fi
% T) Tarafriz 6 3 2 3
% 2 Dectelileyici 1 2 2 6
0 Tzhanac 5 2 3 &
Top lun 40 40 40 40

Not: (*) isaretli ifadeler, bu ifadenin ilgili lider tipinin 6zelligi oldugunu belirtmektedir.
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SONUC

Gilinlimiizde, lider-izleyici iligkisinin tam anlamiyla verimli bir iliski
olmasi gerekmektedir. Bu baglamda bagarili bir lider karizmatik ve vizyon
sahibi olmanin 6tesinde, izleyicilerini doniistiirebilen ve kendisi de bu siiregte
doniigebilen bir lider ozelligi tagimalidir. Gergekten, insan unsurunun artan
onemi sendikalarda da liderin iiyeleriyle iist diizeyde etkilesimini ve siirekli bir
doniistim siireci i¢cinde olmalarini1 zorunlu kilmaktadir. Lider, sendika i¢inde bir
O0grenme kiiltiirii yaratabilir, {iyelerinin diisiince ve davranig big¢imlerini
gelistirebilir. Endiistri iligkilerinin yagamakta oldugu degisime kars1 ancak bu
sekilde sendikal etkinlik artirilabilir.

Ancak, arastirma sonuglar1 profesyonel sendika yoneticilerinde otokratik
lider davranisinin agirlik tasidigini ortaya ¢ikarmistir. Bu noktada, sendikalar
biinyelerindeki egitim faaliyetleri araciligiyla donisiimeii liderligin geligmesine
yardime1 olarak, iiye baglhihgi ve katilimm gelistirebilirler. Ulkemizdeki
sendikal egitim i¢inde liderlik egitiminin aldig1 pay ve onem derecesinin ise,
sendikadan sendikaya degismekle birlikte yeterli diizeyde olmadigi agiktir.
Nitekim, aragtirmaya katilan bir sendika sube baskaninin liderlik egitimi
konusundaki goriisii kendi ifadesiyle su sekildedir: “Bir siirii ise yaramaz panel,
seminer ve toplantiya katildim. Higbiri liderligi gelistirici degil, korleyici ve
1slah etmeye yonelik”. Sonug olarak sendika i¢i demokrasi, sendikal baglilik ve
sendikal doyumu saglayabilen liderlerin, sendikal basariya ulasacagi ileri
stiriilebilir.
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