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Öz 

Bu makalede �stanbul’da bulunan �ükrü Balcı Polis Okulu’nda 2010 yılında e�itim görmekte olan 405 polis 
okulu ö�rencisinin sınıf komiserleri hakındaki liderlik algıları ve liderlik beklentileri uygulanan anketle ölçülmü�tür. 
Sınıf komiserlerinin transformasyonel liderlik davranı�ı gösterip göstermediklerine yönelik yapılan bu çalı�manın 
istatistiksel bulguları sonucunda polis okulu ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok tutucu buldukları fakat daha az 
tutucu olmalarını bekledikleri, bunun yanında ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha bilimsel, yenilikçi, ba�ımsız, 
stratejik, ikna edici, açık, co�kulu, kontrollü, yapıyı olu�turucu, taktik belirleyici, ileti�im içerisinde, yetkilendirebilen, 
kontrol sa�layabilen, geribildirimde bulunan, yönetim ve üretim odaklı olan, baskın, fikir birli�ine ve empatiye önem 
veren, yetkisini kullanabilen biri olmasını istediklerini göstermektedir. Dolayısıyla polis okulunda çalı�an sınıf 
komiserlerinin daha çok transformasyonel liderlik özelliklerini göstermeleri beklentisinin oldu�u görülmektedir. 
Çalı�ma sonucu ile ilgili öneriler makale sonunda sunulmu�tır. 

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

 

Abstract 

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

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

 
 
 
1. Giri� 
Yüzyıllardır “Lider” ve “Liderlik” kavramları ile ilgili tanımlar tartı�malar devam etmektedir. Bilim 

adamlarının fikirleri arasında farklılıklar bulunsa da bu tanımların temel olarak “�nsan Odaklı Liderlik” ve 
“�� Odaklı Liderlik” olarak kesi�tikleri de gözden kaçmamaktadır. Liderin kendisinde topladı�ı özelliklere 
bakıldı�ında ise 7 gözlemlenebilir özelliklerinin de �u �ekilde sıralandı�ı görülmektedir. Bunlar yetenek ve 
çabuk olma özellikleri geli�ime açık olma; sonraki adımı görebilir ve amaçlarına sadık olma; öz disipline ve 
öz saygınlı�a sahiplik; ba�arılı ve kabiliyetlilik; sorumluluk ve mesuliyet sahibi olmak; etkili ileti�im 
kurmaya yetenekli olma; ve davranı�larıyla her zaman örnek olmaktır (Williams, 2006).  

Liderlik farklı tavır ve davranı�ları da gerektirir. Liderlik her zaman dengeyi sa�lamaktır. Bir lider, 
sahip olduklarını çevresindekilerle payla�abilmelidir. Çevresindekilerce de beklenen ve liderin göstermesi 
gereken davranı� tarzlarını arasında altında çalı�anlara özgüven ve onların geli�mesini sa�lama; samimi ve 
�effaf �ekilde güven telkin etme; risk alma vve ö�renmeyi te�vik etme; ve pozitif bir çalı�ma ortamı 
olu�turma bulunmaktadır (Welch, 2005). 

������������������������������������������������������������
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Her kurumda yöneticiler bulunmaktadır. Fakat her yönetici lider de�ildir. Bundan dolayı a�a�ıdaki 
tabloda liderin sergileyece�i davranı�larla, lider olmayan bir yöneticinin sergileyece�i davranı�lar 
kar�ıla�tırılmı�tır (Bateman & Zeithaml, 1990). 

 

 
Tablo 1. Lider ve Lider Olmayanların Davranı� Kar�ıla�tırması 

L�DER DAVRANI�I L�DER OLMAYAN DAVRANI� 
�nsanlarla ili�kilerinde rahattır �nsanlarla ili�kileri rahat de�ildir 

Çalı�tı�ı i� yerine her �eyden daha fazla öncelik verir Kendisine öncelik verir 
Kapısı daima herkese açıktır Genellikle çalı�tı�ı yerde bulunmaz 
��e erken gelir, geç ayrılır ��e geç gelir, zamanında ayrılır 

Özel park yeri, yemek odası, banyo kullanmaz Bunların hepsine sahiptir 
Kolay ileti�im kurar Çalı�anları ile ili�kilerinde bürokrasiyi kullanır 
�yi dinleyicidir �yi konu�macıdır 

Herkese kar�ı ho� görülüdür Sadece üst ve amirlerine kar�ı ho� görülüdür 
Alçak gönüllüdür Kendini be�enmi�tir 

Güçlüdür Bulunmaz oldu�unu dü�ünür 
Ho�a gitmeyen problemleri çözmeye çalı�ır Kurnazdır 

Kendisi ile aynı fikirde olmayanlara kar�ı toleranslıdır Kendisi ile aynı fikirde olmayanlara kar�ı 
toleransı yoktur 

�nandırma gücü yüksektir Kararsızdır 
�nsanlara güvenir Yalnızca kelimelere ve ka�ıt üzerindeki 

sonuçlara güvenir 
Personelinin yaptıkları yanlı�larında suçlamaları üstlenir Tersini yapar 

Çalı�anları ile kar�ılıklı görü�meyi tercih eder Uzun raporlar ister 
Verdi�i sözde durur Sözünü tutmaz 

�� yerinde en az iki ki�inin kendisinden daha iyi 
çalı�tı�ını dü�ünür 

Alaca�ı ücret her �eyden önemlidir 

 

Liderlikle ilgili çe�itli yakla�ımlar bulunmaktadır. Liderlik ile ilgili en güncel ayrım ise liderlerin 
”transaksiyonel veya transformasyonel olarak sınıflandırılmasıdır. Bir transaksiyonel lider daha belirgin 
amaçlar olu�turmada, i�leri desteklemek ve performansı artırmak için teklif sunma veya ödüllendirme, 
i�leyi�te ve kurallara uyma konusunda daha gelenekseldir. Bunun tersine transformasyonel lider daha çok 
ilham verici ve destekleyicidir (Goethals vd., 2004). 

Bu çalı�mada, �ükrü Balcı Polis Meslek Yüksek Okulunda 2010 yılında çalı�an sınıf komiserlerinin 
hangi tarzda liderlik davranı�ları gösterdikleri ve ö�rencilerin sınıf komiserlerinde görmek istedikleri 
liderlik davranı�ı anketleri sonucu sınıf komiserlerinin aslında nasıl bir liderlik davranı�ı 
gösterdiklerine/göstermeleri gerekti�ine yönelik ula�ılmı� olan istatistiksel bulgular ele alınacaktır. 

2. Literatür Taraması 
2. 1. Transaksiyonel Liderlik Yakla�ımı 
Transaksiyonel liderlik yakla�ımında davranı� sergileyen liderler yetkilerini çalı�anları 

ödüllendirmeye, daha çok çaba göstermeleri için para ve statü verme �eklinde kullanır. Transaksiyonel 
liderler, geçmi�ten gelen faaliyetleri iyile�tirmek �eklinde i� yaptırma yolunu tercih ederler. Bu yakla�ım 
geçmi�te olumlu ve yararlı gelenekleri sürdürme yönünde, bunları gelecek nesillere bırakma yönünde 
yararlıdır. Ancak yaratıcılık ve yenilik yönü azdır. Ba�arı grafi�i normal artı� gösterir ve atılım yoktur. Bu 
liderlik tipi durgun büyüme ve tasarruf politikasını benimsemi� organizasyonlarda uygundur 
(Sabuncuo�lu, 2001). 

Transaksiyonel lider, çalı�anlar ve lider arasındaki ili�ki üzerine yo�unla�mı�tır. Gelenekçi bir 
yapıya sahip olan Transaksiyonel liderlere göre çalı�anlar kendilerinden beklenilen kadarını yaparlar. Lider 
kar�ılıklı ba�lılıkla, çalı�anlara istediklerini verdi�i sürece ba�arı bekler. Transaksiyonellider hedeflere 
ula�tırmak için daha pratik davranır. Sorunlara zamanında müdahale ederler (Güzel & Akgündüz, 2011; 
Jung, 2001). 

Transaksiyonel liderlik 3 boyuta sahiptir. Bunlardan ilki ko�ullu ödüldür. Liderler, amaçların 
gerçekle�mesi durumunda nasıl bir yol izlenece�i ve onların ihtiyaçlarının nasıl tatmin edilece�ine ili�kin 
olarak izleyenlerle açıkça bir anla�maya varırlar. Ödül söz vererek ya da sa�layarak izleyenlerle bir nevi 
takas yaparlar. �kinci boyut ise istisnalarla yönetim tarzıdır. E�er yönetim aktif ise liderler izleyenlerin 
performansını takip ederek onların standartlardan sapmalarını ve hatalarını düzeltir. E�er yönetim pasif ise 
bu süreçte düzeltici bir eylemde bulunmazlar (Buluç, 2009). �stisnalarla yönetim tarzına sahip transaksiyonel 
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liderler, i�ler kötüye gitmeye ba�ladı�ında müdahale etmeyi tercih ederler. Bu tip yöneticiler, i�in en ba�ında 
standartlarını belirleyerek günlük i�leyi� içerisinde bir problem olu�madan müdahalede bulunmazlar. 
Genelde hatalara odaklanarak yalnızca hataları dile getirmeyi tercih ederler. Bu nedenle çalı�anlar üzerinde 
stres yaratabilirler (Güner, 2002). Üçüncü boyut ise ‘laiseez-faire’ liderlik boyutudur. Liderlik stillerinin en 
hareketsiz olanıdır. Etkile�imsizli�i temsil eder. Bu tür liderler ço�unlukla hareketsiz ve etkisizdir. 
Kararsızlık ve isteksizlik hakimdir. Karar almaktan ve sorumluluktan kaçarlar. �htiyaç duyuldu�unda ise 
ortada pek gözükmezler (Buluç, 2009). 

Transaksiyonel liderlik anlayı�ı içerisinde davranı� sergileyen lider pozisyonundaki yöneticiler 
yetkilerini genellikle çalı�an personeli ödüllendirmeyi, böylece çalı�anların daha çok çaba gösterip 
performanslarını artırmaları için ödül ve statü vermek için kullanırlar. Böylece transaksiyonelliderler 
çalı�anların geçmi�ten beri süregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kılarak faaliyetleri iyile�tirmek 
suretiyle i� yapma ve yaptırma yolunu tercih etmektedirler. Dolayısıyla çalı�anların yaratıcı ve yenilikçi 
olma yönleri ile pek fazla ilgilenmemektedirler. Genel olarak transaksiyonel liderler geçmi�teki olumlu ve 
yararlı faaliyetleri sürdürerek bunları daha sonra görev alacak çalı�anlara bırakarak yararlı hizmetlerde de 
bulunmaktadırlar. transaksiyonelliderlerin en büyük özelli�i geçmi� ile bugün arasında ba�lantı kurarak 
ba�arıya ula�malarıdır. Bu liderlik anlayı�ı da durgun büyüme ve tasarruf politikası benimsemi� 
organizasyonlarda etkin bir �ekilde kullanılmakta ve de etkili olmaktadır (Güner, 2002).  

2.2. Transformasyonel Liderlik Yakla�ımı 
Geçmi� yıllara ait en etkili liderlik geli�imi tarihçi James MacGregorBurns’ün kavramı, ilk kez 

1978’de açıkça dile getirilen transformasyonel veya dönü�türücü liderliktir. Transformasyonel ve 
transaksiyonel liderlik arasında temel bir ayırım ortaya koyan Burns’e göre; transaksiyonel liderlik, bir insan 
de�erli e�yaları de�i� toku� yapılaca�ında di�er insanlarla irtibat kurmak ve ilk adımı atmak için harekete 
geçti�i zaman ortaya çıkar (Goethals vd., 2004). 

De�erli e�yalar ekonomik, politik veya psikolojik nesnelerden olabilir. Otorite imtiyazını alan ve 
me�ruiyeti olan lider takipçileri için ekonomik faydaları gözetebilir. Burns bu tarz liderlikte, “onları bir 
arada tutan sürekli amaçlar için pazarlık olamayaca�ını” tartı�maktadır. Onların ili�kisi i� ili�kisi olur 
(Goethals vd., 2004). 

Bazı liderlik teorisyenleri, bütün liderlik tanımlamalarını bu �ekilde de�i�tirmeye çalı�maktadır. 
Buna ra�men Burns, transaksiyonel liderli�in transformasyonel liderlikten en önemli ayırt edici özelli�inin, 
transformasyonel liderin, takipçileri ile birlikte i� yapaca�ı zaman takipçilerinin moral ve motivasyonlarını 
yükseltmesi gerekti�inde ortaya çıkaca�ından bahseder. Burns, milyonlarca Hintlinin isteklerini harekete 
geçiren ve bir yöntemle onları kendisine ba�layan Hintli Mohandas Gandhi için transformasyonel lider 
olarak bahsetmektedir. Amaçların nasıl ba�arılaca�ı, adlandırılaca�ı ve bir uçtan bir uca karga�anın nasıl 
olmayaca�ını tamamen tekrardan dizayn etmi�tir. Açıkça, liderler bir grubu yönetmek için güdüleri ve 
moral de�erleri radikal bir �ekilde de�i�tirebilme potansiyellerine sahiptirler. Ve Burns’un bakı� açısına göre 
liderler sadece grupların de�i�imindeki güdüler ve moral de�erler de�il, de�i�imide güzelce 
benimsemelidir. Lider ve takipçileri sorumlulu�u payla�maldır (Goethals vd., 2004). 

Burns ve Sorenson, eski ba�kan Bill Clinton’un sa�lık planındaki ba�arısızlı�ından sonra gerçek 
manada de�i�im için mücadelesindeki ba�arısızlı�ının kritik oldu�una ayrıca Clinton’un transformasyonel 
liderlik testinde ba�arısız oldu�una inanmı�lar ve Bill Clinton’un ibret verici bir �ekilde transaksiyonel bir 
lider oldu�una inanmı�lardır. Burns ve Sorenson transformasyonel liderli�in, cesaret, inanç, sözünü tutma, 
yetenek ve de�i�imi yaratmak için maceraya atılmak özelliklerini gösterdi�i konusunda hemfikirdirler 
(Goethals vd., 2004). 

Bass, transformasyonel liderli�in davranı�larını dört ana özellikte karakterize etmektedir. Birincisi, 
onlar karizma sahibidir veya olduklarından iyi etkide bulunmaktadırlar. inanç ve de�er sahibidirler. 
Amaçların, vaat ettiklerinin ve kararların etik de�erleri üzerine önemli vurguyu yaparlar. �kincisi, gelecek 
için amaçladıkları vizyonlarını söylerken, takipçilerini yüksek standartlara çıkarma davet ederken, 
optimistik �evk verici konu�malar yaparken ve ne yapılması gerekti�i ile ilgili destekleyici ve manalandırıcı 
motivasyonlarını ilham verici bir �ekilde gerçekle�tirirler. Üçüncüsü, bu tarz liderler entelektüel dürtüyü, 
takipçilerinin yeni bakı� açılarına sahip olmalarını, eski soruları üstlenmeyi, fikirlerini açıkça söylemelerini 
sa�lar. Sonuncusu, adilane ödüllendirilmeleri için her takipçi insanın ihtiyaçlarını, kapasitelerini ve 
isteklerini insancıl bir �ekilde hesap ederek dü�ünür (Goethals vd., 2004). 

2.3. Kurumlarda Transformasyonel Liderlik 
Ça�ımızda her yönde çok hızlı geli�me ve de�i�meler ya�anmakta, bilgi ve teknoloji sürekli 

yenilenmektedir. Ekonomik, teknolojik, sosyal, kültürel ve siyasal geli�meler organizasyonları buna 
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adaptasyona zorlamaktadır. Bugünün organizasyon birimleri, de�i�en ve geli�en �artlara yeterli uyumu 
gösterebilmek için, dinamik, duyarlı ve esnek olmak zorundadırlar (Parlak, 1997). 

Kurumsal ortamda olu�an transformasyonel liderlik davranı�ının i�birli�ine dayalı bireysel geli�me 
olanaklarıyla yakından ilgili oldu�u görülmektedir. Özellikle çalı�anların hayalleriyle yeteneklerini 
geli�tirmesine yardımcı olma lider etkilili�inin temel bir faktörüdür. Harekete geçirici liderler, sadece 
dü�ünen, sorgulayan ve risk alan ki�iler de�il, aynı zamanda davranı�larıyla insanlara belli dü�ünceleri 
a�ılayan ki�ilerdir. Geleneksel bürokraside giri�imcili�e ve kendini geli�tirmeye uygun bir iklim olu�tururlar 
ve yüksek düzeyde bir enerjiye sahiptirler (Çelik, 2000). 

Kurumda dönü�üm sa�lamak isteyen transformasyonel liderlerin kar�ıla�tıkları en önemli 
sorunların direnç kaynaklarını üç gruba ayırabiliriz. Bunlar; organizasyonel kültür, bireysel ilgi alanları ile 
organizasyonel hedef ve strateji anlayı�larıdır. Harekete geçirici liderlerin en büyük nitelikleri, bu de�i�ime 
kar�ı olu�an dirençleri takipçilerinin de katılımıyla kırmalarıdır. Hiçbir de�i�im takipçilerinde katılımı 
olmadan tam bir ba�arıya ula�amaz (Eren, 1991). 

Transformasyonel liderlik organizasyonel yapıda köklü de�i�imi amaçlayan bir liderlik biçimidir. 
Transformasyonel liderlikte çok hızlı de�i�en çevreye uyum sa�lamak büyük önem ta�ımaktadır (Çelik, 
2000). 

Ba�arılı organizasyonların arkasındaki itici güç liderliktir. Yeni liderler insanları hareket geçiren, 
çalı�anları lidere, lideri de de�i�imin temsilcilerine çeviren transformasyonel liderliktir. Transformasyonel 
liderler çalı�anların, tüm yeteneklerini ve becerilerini ortaya çıkararak, kendilerine olan güvenlerini artırarak 
ve onlardan daha fazla sonuç almayı hedefleyerek motive ederler. Böylece organizasyon üyeleri görevlerinin 
öneminin daha çok farkına varırlar, organizasyonel görevlerini kendi bireysel çıkarlarının üstünde 
görebilirler. Bu havayı ve de�i�imi sa�layan ve böylece organizasyonda de�i�im ve yenilik ba�latan 
kimselere “Transformasyonel Lider” adı verilmektedir (Karamürsel, 1997). 

A�a�ıda Transformasyonel liderin tipik karakteristik özellikleri görülmektedir (O’Leary, 2000). 
� Karizma; Lider, organizasyon için açık vizyon sahibidir ve çalı�anlarıyla bu vizyonla 

ileti�ime geçebilir.  
� Güven; Lider iyi bir algıya sahiptir ve organizasyonu olumlu yönde etkileyecek kararı 

görebilir. Bu kabiliyet liderin güvenli hareket etmesini sa�lar, güvenin çalı�anlar arasında artmasını sa�lar.  
� Saygı ve sadakat; Lider, insanlara önemli olduklarını hissettirerek insanlar arasında kendine 

kar�ı saygıyı ve sadakati sa�lar.  
� Etkileyici övgü;Lider, iyi i� yaptıklarında etkileyici bir �ekilde çalı�anlarını ve takımı över. 

Çalı�anların, organizasyonun gelece�ini yapmı� oldukları katkılarla nasıl etkilediklerini bilmelerini sa�lar.  
� �lham;Lider, çalı�anların kabiliyetli oldukları i�lerde yapamayacaklarını dü�ündükleri 

anlarda çalı�anlara ilham verme konusunda uzmandır. Bu durum saygı ve destekle ba�arılır.  
 
Bu liderlik tarzı insanların, grubun veya organizasyonun sert bir biçimde geli�tirilmesi gerekti�inde 

etkili olur. 
Transformasyonel liderler, kendi dü�üncelerini gerçekle�tirecek bir takımın üyesi olmaya meyilli; bir 

�irketin gelece�inde veya �irkette yönetici olacaklarına inanan insanlara ilham verirler. Medyatik bir kafa 
yapısına sahiptirler ve mükemmel ileti�im kurabilirler ama resmin detayından çok bütününe odaklanırlar. 
Sıklıkla görevlere vekil olarak birini tayin ederler ve i�ler umuldu�undan daha uzun süre gerektirirse güçlü 
bir deste�e ihtiyaçları vardır (Career Skills Library, 2009). 

Transformasyonel liderlikle ilgili Burns, ilk ba�ta transaksiyonelin kar�ıt anlamı olarak tanımlanan 
transformasyonel liderli�i transaksiyonel liderli�in kar�ıt anlamı olmadı�ını gözlemlemi�tir. Burns’e göre, 
transformasyonel lider takipçilerini kendi kendilerine liderlik edebilmeleri için sadece vizyoner de�i�imi 
gerçekle�tirecek ki�i olarak tarif etti�i önemli i�ler ba�ardıkları ile ilgilenmez aynı zamanda moral 
de�erlerininde yüksek olmasıylada ilgilenir. Burns’ün teorik ayrımının merkezinde, moral de�erlerin yüksek 
olması, grubun ve organizasyonun toplanan ilgileriyle daha çok ilgilenen ve kendilerinin ki�isel arzularına 
kar�ı hareket eden bir topluluk oldu�unu vurgular. Buna ra�men politik bilimci James Downton (1973), 
Burns’ün transformasyonel liderlik ile ka�ıt üzerindeki isyancı liderli�i birbirinden sa�lam bir �ekilde 
ayırdı�ını söylemektedir. Onun çalı�maları, gelecek yüzyıl içerisinde 1990’lara kadar liderlik 
literatüründetransaksiyonel liderlik ve transformasyonel liderlik ile ilgili en geni� çapta gelecek yirmibe� yıl 
için liderlik ara�tırmalarıyla ilgili derslerde ortaya konmu� önemli sonuçlar içermektedir (Goethals vd., 
2004). 

Bass’ın transformasyonel liderlik teorisi ise, etkili liderin karizma, ilham verici, entelektüel bakı� 
açısı ve dü�ünme olmak üzere dört özelli�ine dikkat çekmektedir. Bu teoriye göre bu özellikleri gösteren 
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liderler, büyük ba�arılarda bulunurlar ve kısa dönem ilgilerinin yerine uzun dönem ilgilerini 
organizasyonları için hedeflerler ve böylece çalı�anlarına ilham verirler. Deneysel ara�tırmalar bu teorinin 
bazı önermelerini desteklerler (Helms, 2006). 

Bass harekete geçirici liderli�in dört boyutu oldu�unu ileri sürmektedir. Bunlar, karizmatik liderlik, 
özendirici liderlik, zihinsel dürtü ve bireyi önemsemedir (Özel, 1996). 

� Karizmatik özelli�e sahip yöneticiler; hem vizyona hem de misyona sahiptirler. 
Çalı�anlarından saygı, itimat ve ba�lılık beklerler. Bu tür yöneticiler çalı�anlarına co�ku, inanç, övünç ve 
güven duygusu yaratırlar. Karizmanın sadece çok ender ki�ilerde bulundu�u dü�üncesi artık kaybolmu�tur. 
Karizma, en alt kademelerdeki yöneticilerde de bulunabilen bir niteliktir.  

� Özendirici liderlik boyutu ile yöneticiler; sahip oldukları vizyonu çalı�anlarına aktararak, 
çalı�anların davranı�larını belli bir amaca do�ru yöneltirler. Amaca ula�mak için kararlılık gösterirler. Bu 
kararlılıkları çalı�anların güdülenmesini yükseltir. Onlara gösterilen duygusal destek çalı�anların ilk 
zamanlarda duygusal beklentileri için çok önemlidir.  

� Yöneticinin zihinsel dürtüye önem vermesi; çalı�anların eski durumları, yeni bakı� açılarıyla 
görmelerini sa�lar. Çalı�anların yaratıcı dü�ünmelerini, strese kar�ı koymalarını ve yorum yetene�inin 
geli�mesini sa�lar ve çalı�anlar dü�üncelerini daha rahat söylemeye ba�larlar.  

� Yöneticinin bireyleri önemseyen bir tutum sergilemesi; çalı�anları ile tek tek ilgilenmesini 
gerektirir. Her çalı�anın ayrı bir ilgi alanı ve de�i�ik gereksinimleri vardır. Çalı�an birey olarak özel ilgi 
beklemektedir. Bu durumda lideri ile bir ileti�im kuran çalı�an, desteklendi�ini, dinlendi�ini ve saygı 
gördü�ünü hissedebilir. Böylece çalı�anların kendilerine olan güven duygusu artar. Aynı zamanda bu, 
çalı�anların fikirlerini de rahatça söylemelerini kolayla�tırır.  

Liderlik yakla�ımlarından biri de çok kapsamlı olmasa da Roberts’in harekete geçirici liderlik 
yakla�ımıdır. Ona göre lider, çalı�anların yönetiminden ve kültürün �ekillendirilmesinden çok enerjinin 
yaratılması ve yönetilmesi ile u�ra�ır. Lider enerjiktir. Arzu ve istek yaratır. Organizasyon içinde olu�an 
çe�itli olumlu ve olumsuz duyguları kanalize ederek di�er çalı�anları olaya a�ırı bir heyecanla katılmalarını 
sa�lar. Canlılı�ı, pozitif enerji olarak tanımlayabiliriz. Lider çalı�anların kendilerini farklı hissetmelerine 
yardım eder. Roberts’a göre karizma kriz durumlarında ve bir de�i�im olu�tu�unda bir sonuç olarak ortaya 
çıkar. Aslında bu da Conger ve Kanungo’nun fikirleri ile benzerlik ta�ımaktadır (Ate�, 2005). 

Transformasyonel liderli�in etkisi, transaksiyonel liderli�in tersine çalı�anların stres ve tükenmi�lik 
düzeyi üzerinde önemlidir. Transaksiyonel liderlikte direktiflerle baskın bir tarz sergilerken, 
transformasyonel liderlikte astları yetkilendirme, güçlendirme yolu ile çalı�anların etkin oldu�u bir tarz söz 
konusudur (Jung, 2001). 

Transaksiyonel liderlik ile transformasyonel liderlik arasındaki en belirgin ayrı�manın a�a�ıda 
verilen çizelgede görülmesi mümkündür. 

Tablo 2: Zaman Yönelimi ve �li�kilendirilmesi Bakımından Liderlik (Eren, 1998) 

 

  Geçmi�                          Bugün                  Bugün       Gelecek  

 

 

 

 

 

 

 

 

Geçmi�le bugünü ba�da�tırma                      Bugün ile gelece�i ba�da�tırma  

TransaksiyonelTransformasyonel 

Lider                                                         Lider 

 



- 904 - 

�

 
3. Çalı�ma Metodu 
3.1. Ara�tırmanın Amacı ve Kapsamı  
Bu ara�tırma, �ükrü Balcı Polis Meslek Yüksek Okulunda çalı�an sınıf komiserlerinin hangi tarzda 

liderlik davranı�ları gösterdiklerini ölçmeyi amaçlamaktadır. Bu ölçüm sonucunda sınıf komiserlerinin 
transformasyonel liderlik davranı�ı gösterip göstermediklerine yönelik istatistiksel bulgulara ula�ılmı�tır.  

3.2. Ara�tırmanın Evreni ve Örneklem  
Ara�tırmanın evrenini Polis Meslek Yüksek Okulunda ö�renim gören ö�renciler olu�turmaktadır. 

Evreni temsil etmek üzere �stanbul’da bulunan �ükrü Balcı Polis Meslek Yüksek Okulunda ö�renim gören 
ö�renciler örneklem olarak seçilmi�lerdir.  

Örneklem seçiminde kolay eri�ilebilir örneklem metodu kullanılmı�tır. Okulun �stanbul’da olması 
ve yönetim tarafından anket uygulamasına izin verilmesi ve Polis Meslek Yüksek Okulları arasında en 
kalabalık okullardan biri olması örneklem olarak seçilmesinde rol oynamı�tır.  

3.3. Ara�tırmanın Yöntemi ve Ölçüm Aracı  
Ara�tırmada anket yöntemi kullanılmı�tır. Kullanılan anket 2 ana kısımdan meydana gelmektedir. 

Birinci kısımda anket çalı�masının amacını açıklayan bir giri� ile birlikte ki�isel bilgi formu yer almaktadır. 
Ki�isel bilgi formunda katılımcıların ya�ı, cinsiyeti, okuldaki yılı, e�itim durumu, ailesinin gelir durumu ve 
sınıf komserlerinin e�itim durumları sorulmu�tur. �kinci kısımda ise, Liderlik Davranı�ı Ölçe�i 
kullanılmı�tır. Bu ölçek Robert I. Kabacoff ba�kanlı�ındaki Yönetim Ara�tırma Grubu (MRG) tarafından 
geli�tirilmi�tir. Lider Etkilili�i Analizi (LEA)’nden faydalanılarak olu�turulan 6 boyut ve 22 alt boyuttan 
olu�maktadır (Kabacoff, 1998). Ölçek içerisinde yer alan 65 soru Gizem UZUN�un tezinden alınarak 
kullanılmı�tır (Uzun, 2005). Katılımcılardan Liderlik Davranı�ı Ölçe�inde bulunan ifadeleri “bu davranı�lar 
mevcut sınıf komiserinizi tanımlamada ne kadar uygun (algılanan davranı�ları ölçmeye yönelik 
de�erlendirme)” �eklinde de�erlendirmeye tabi tutmaları istenmi�tir. Liderlik Davranı�ı Ölçe�i içerisinde 
yer alan 6 temel boyut ve 22 alt boyut a�a�ıda yer almaktadır:  

3.3.1. Vizyon yaratma (creating a vision) : Bu boyutu 5 alt boyuttan olu�maktadır : 
1. Tutuculuk: Mevcut durumu korumak, öngörülebilirli�i sa�lamak ve riski en aza indirmek için 

sorunlara geçmi� uygulamalar ı�ı�ında yakla�mak; tutuculuk davranı�ının bile�enleridir.  
2. Yenilikçilik: Çabuk de�i�en ortamlarda kendini rahat hissetme, risk almaya istekli olma, yeni ve 

denenmemi� yakla�ımlara açık olma; yenilikçilik davranı�ını ifade eder.  
3. Bilimsellik: Uzmanlık alanı ile ilgili derinlemesine bilgi sahibi olma ve bilgilerini sürekli yenileme, 

karar alma ve sorun çözmede uzmanlık bilgilerinden faydalanma; bilimsel açıdan yakla�ımı ifade eder.  
4. Ba�ımsızlık: Ba�ımsızlık davranı�ı ile, karar almada ba�ımsızlık üzerinde durulmaktadır. Karar 

almada kendini asıl görme, ki�inin ba�ımsızlı�ını vurgular.  
5. Stratejik Olma: Stratejik olma; uzun dönemli ve geni� perspektifli bir bakı� açısı ile objektif 

analizler ve planlama do�rultusunda sorunların çözümüne yönelmeyi gerektirir.  
 
3.3.2. �zleyici kazanma (developingfollowership) : Bu boyutu 4 alt boyuttan olu�maktadır:  
1. �kna Edicilik: �kna edicilik davranı�ı, ba�kalarını ikna ederek onların ba�lılıklarını sa�lama ve 

görü�lerini onlara benimsetebilme ile ilgilidir.  
2. Açıklık: Ki�ilerle ili�kilerinde rahat ve içten bir tarz benimseme, kolay ili�kiler kurabilme, 

duygularını açık �ekilde ifade edebilme anlamındadır.  
3. Co�kululuk: Ba�kalarını ilgili ve co�kulu tutabilme yetene�ine sahip olma, canla ba�la ve �evkle 

hareket etme; co�kululuk davranı�ının i�aretidir.  
4. Kontrollü Olma: Duygularını kontrol altında tutmaya çalı�arak, ki�ilerle ili�kilerini sade ve en alt 

düzeyde tutma davranı�ı; kontrollü olma olarak ifade edilmektedir.  
3.3.3. Vizyonu uygulamaya koyma (implementingthevision) : Bu boyutu 4 alt boyuttan 

olu�maktadır:  
1. Yapıyı Olu�turma: Sistematik ve düzenli bir yakla�ım benimseme, metodik çalı�mayı tercih etme, 

hedefler ve prosedürler geli�tirme ve uygulama; yapıyı olu�turma davranı�ının bile�enleridir.  
2. Taktik Belirleme: Taktik belirleme davranı�ı; kısa vadeli, pratik stratejiler belirleyerek mümkün 

oldu�unca çabuk sonuç üretme anlamındadır.  
3. �leti�im: Ba�kalarından ne istedi�ini ve bekledi�ini net bir �ekilde onlara iletme, dü�ünce 

görü�lerini açıkça belirtme, tam ve sürekli bilgi akı�ını sa�lama davranı�ları ki�inin ileti�im yetene�i ile ilgili 
bulunmaktadır.  
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4. Yetkilendirme: Yetkilendirme davranı�ı; ki�ilere önemli görevler ve yeter derecede özerklik 
vererek amaçlara ula�mada onların yeteneklerinden faydalanma anlamında kullanılmaktadır. 

3.3.4. Süreci izleme (followingthrough) : Bu boyutu 2 alt boyuttan olu�maktadır:  
1. Kontrol: Kontrol davranı�ı; hiç bir �eyi �ansa bırakmama, belirli i�ler için biti� zamanları belirleme 

ve i�lerin zamanında tamamlanmasını sa�lamak için i� sürecini izleme anlamındadır.  
2. Geribildirim: Ki�ilerin performansları, beklenti ve istekleri kar�ılama dereceleri hakkındaki 

dü�üncelerini onlara açıkça belirtme davranı�ı, geribildirim davranı�ının gere�idir.  
3.3.5. Sonuca ula�ma (achievingresults) : Bu boyutu 3 alt boyuttan olu�maktadır:  
1. Yönetim Odaklılık: Yönetim odaklı olma davranı�ı; sahip olunan yetkiyi kullanarak, ba�kalarının 

çabalarını yöneterek ve yönlendirerek etkili olmayı sa�lama anlamındadır.  
2. Üretim Odaklılık: Üretim odaklı olma davranı�ı; Ba�arı do�rultusunda güçlü bir yönelim yaratma, 

kendisi ve ba�kaları için yüksek beklentiler olu�turma, kendisini ve ba�kalarını yüksek seviyelere 
yönlendirmedir.  

3. Baskınlık: Bu davranı�; zorlayıcı, ısrarcı ve rekabetçi bir yakla�ımla sonuçlara ula�maya 
çalı�madır.  

 
 
3.3.6. Takım oyunu (teamplaying) : Bu boyutu 4 alt boyuttan olu�maktadır:  
1. ��birli�i: ��birli�ine önem verme davranı�ı; amaçların gerçekle�tirilmesine katkılarını sa�lamak 

için çalı�anların istek ve ihtiyaçlarını kurum amaçları ile uyumla�tırmaya çalı�madır.  
2. Fikir Birli�i: Fikir birli�i; karar alma sürecinin parçası olarak ba�kalarının öneri ve görü�lerini 

de�erlendirmek ve onların bilgi birikimlerinden faydalanmaktır.  
3. Yetki: Örgüte ba�lılık, yetkili ki�ilerin görü�lerine saygılı olma ve onları bilginin ve kararların 

kayna�ı olarak görme; yetki odaklı olma davranı�ının göstergeleridir.  
4. Empati: Empati; ki�ilerle yakın ve onları destekleyici ili�kiler kurabilme, ki�ilerin istek ve 

ihtiyaçları ile ilgilenmedir.  
3.4. Puanlama  
Anketin birinci kısmında yer alan ki�isel bilgi formundaki sorular, kodlanarak frekans da�ılımına 

tabi tutulmu�tur. Anketin ikinci kısmında yer alan sorular ise “tamamen uygun (5)” dan “hiç uygun de�il 
(1)” e uzanan 5�li aralıklı ölçek ile katılımcılara sunulmu�tur.  

3.5. Ara�tırmanın Uygulanması  
Anket uygulaması Mayısın 2.haftası Cuma günü yapılmı�tır. Uygulamaya sadece okulda bulunan 

ve gönüllü katılım gösteren ö�renciler dâhil edilmi�tir. Cuma günü olması sebebiyle okuldan evci ayrılan 
ö�renciler, hasta olanlar, görevliler ve ankete cevap vermek istemeyenler kapsam dı�ında kalmı�lardır.  

3.6. Ara�tırmada Kullanılan �statistikler  
Anketlerden elde edilen veriler Statistical PackageforSocial Science for Windows (SPSS) programı 

kullanılarak bilgisayar ortamına aktarılmı� olup ara�tırmaya yönelik olarak çe�itli istatistikî analizlerle 
de�erlendirilmi�tir. Çalı�ma sonuçları olarak betimleyici istatistikler kullanılmı�tır. Ayrıca anketin 
güvenilirlik analizi yapılmı�tır, Ara�tırmalar SPSS 16,0 paket programı ile yapılmı� olup, anlamlılık düzeyi 
0.05 olarak belirlenmi�tir.  

4. ARA�TIRMA BULGULARI  
Bu bölümde, demografik de�i�kenlere ili�kin veriler yorumlandıktan sonra, liderlik davranı�ı 

anketine ili�kin veriler analiz edilecektir.  
4.1. Demografik De�i�kenlere �li�kin Bulgular  
Ara�tırmaya katılan ö�rencilerin demografik da�ılımları ya�, cinsiyet, okuldaki kaçıncı yılı, e�itim 

durumu, ailesinin gelir durumu ve sınıf komiserinin e�itim durumu a�a�ıdaki Tablo 9�da gösterilmi�tir. 
Tablo: Ankete Katılan Ö�rencilerin Demografik Özellikleri 

De�i�kenler Cevaplar Adet Yüzde(
%) 

Cinsiyet 
Erkek 361 89.1 
Bayan 44 10.9 

Ya� 
18-20 170 42 
21-23 212 52.3 
24-26 23 5.6 

Okul Yılı 
1.Sınıf 253 62.5 
2.Sınıf 152 37.5 

E�itim Durumu 
Lise 362 89.4 
Ön Lisans 43 10.6 
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Ailesinin Gelir Durumu 
400-1000 205 50.6 
1001-2000 171 42.2 
2001- + 29 7.2 

Sınıf Komiserlerinin E�itim 
Durumu 

Lisans 376 92.8 
Yüksek Lisans 
Ve Doktora 29 7.2 

 

Tablo incelendi�inde ara�tırmaya katılan 405 ö�rencinin ço�unlu�unun erkek (%89.1), 21-23 ya� 
arasında (% 52.3), 1. sınıf ö�rencisi (% 62.5) , Lise mezunu (% 89.4), ailesinin gelir durumu 400-1000 arası (% 
50.6) ve sınıf komiserlerinin Lisans mezunu (% 92.8) oldu�u görülmektedir. 

4.2. Liderlik Davranı�ı Ölçe�i Bulguları  
Liderlik davranı�ı ölçe�i içerisinde yer alan ifadeler güvenilirlik analizine tabi tutulduktan sonra her 

bir ifadeye ili�kin istatistiksel tanımlayıcı bilgiler verilmi�tir. Ayrıca 6 Temel boyut ile bu boyutların alt 
boyutları arasındaki korelasyona bakılmı�tır. Bu analizler “mevcut sınıf komiserinizi tanımlama (algılanan 
davranı�lar)” açısından yapılmı�tır. Son bölümde ise ayrıca demografik de�i�kenler açısından e�le�tirilmi� 
örneklem t-test uygulamasında farklılık çıkıp çıkmadı�ına da bakılmı�tır.  

4.3. Güvenilirlik Analizi  
Ara�tırmada öncelikle Liderlik Davranı�ı Ölçe�inde yer alan 65 soruya ili�kin güvenilirlik analizi 

yapılmı�tır. Bu amaçla Cronbach’s Alpha güvenilirlik analizi yapılmı�tır. Analizler “MEVCUT SINIF 
KOM�SER�N�Z� TANIMLAMA (ALGILANAN)” açısından yapılmı�tır. Bu de�erlendirme için 1., 30., 64. ve 
65. soruların güvenilirli�i dü�ürdü�ü görülmü� ve kapsam dı�ı bırakılmı�tır. Elde edilen sonuçlar a�a�ıda 
Tablo da sunulmaktadır.  

Tablo: Güvenilirlik Analizi Sonuçları � 

MEVCUT SINIF KOM�SER�N�Z� TANIMLAMA 
(ALGILANAN) 0,980 

Kapsam dı�ı bırakılan 64. ve 65. sorular Liderlik Davranı�ı Anketinin 6 boyutundan biri olan “Takım 
Oyunu� boyutu altında yer alan “��birli�i� alt boyutunun iki maddesini olu�turmaktadır. Bu iki sorunun 
kapsam dı�ı bırakılması “��birli�i� alt boyutunun kapsam dı�ında kalmasına neden olmu�tur. Bu nedenle 6 
boyut ve 22 alt 85 boyuttan olu�an Liderlik Davranı�ı Anketi, bu çalı�mada 6 boyut ve 21 alt boyut içerisinde 
inceleme konusu yapılmı�tır. 

4.4. Tanımlayıcı �statistikler  
De�erlendirmeye alınan 61 sorunun her biri için ortalama ve standart sapma de�erleri 

hesaplanmı�tır. Analiz konusu olan liderlik davranı� bile�enleri açısından genel durumu görebilmek 
amacıyla liderlik davranı�larını olu�turan ifadelerin toplam de�erleri bulunarak, 21 liderlik davranı�ının 
ortalama ve standart sapma de�erleri hesaplanmı�tır. Hesaplamalar mevcut sınıf komiserlerinin nasıl 
algılandı�ı ve aslında nasıl olması gerekti�i üzerinden yapılmı�tır 

5. ANAL�Z SONUÇLARI 
5.1. Vizyon Yaratma Boyutunda;  
Tutuculuk ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Geçmi� uygulamaları esas alan bir 

yönetim anlayı�ı vardır” (%46,9), “Karar ve uygulamalarda risk almaktan kaçınır” (%57,7), “Kurumun var 
olan yapısını de�i�tirecek karar ve uygulamalardan kaçınır” (%68,9),” ��lerin geçmi� uygulamalar 
do�rultusunda yapılmasını ister” (%45,5) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini tutucu olarak gördükleri 
fakat polis okulu ö�rencilerinin sınıf komiserlerini nasıl görmek istedikleri ile ilgili yapılan ankette ise 
ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha az tutucu olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %46). 

Yenilikçilik ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Belirsizli�i içeren durumlarda karar 
verme zorunlulu�u ile kar�ıla�tı�ında riske girmeyi göze alır” (%29,8), “Yeni yakla�ımlara ve farklı görü�lere 
açıktır” (%48,4) oranında sınıf komiserlerini daha az yenilikçi, fakat “Ö�rencilerin yaratıcı ve yenilikçi 
faaliyetlerini ödüllendirir” (%50,6), “Yeni proje ve fikirleri destekler” (%43,9), “Ö�rencilerin i� ve 
uygulamalarla ilgili yenilikçi önerilerini dikkate alır” (%26,4), “De�i�en ko�ullara uyum sa�lamayı esas alan 
bir yönetim anlayı�ı vardır” (%48,7) oranında sınıf komiserlerini yenilikçi olarak gördükleri fakat yapılan 
ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok yenilikçi olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır 
(Ortalama %89). 

Bilimsellik ile ilgili soruların cevaplarına bakıldı�ında “Uzmanlık alanıyla ilgili bilimsel geli�meleri 
takip eder” (%40), “Karar ve uygulamalarda, konu ile ilgili teknik bilgilerden faydalanır” (%49,1), 
“Sorunlara analitik çözümler üretmeye (problem çözmeye yönelik dü�ünme) ve bunları uygulamaya çalı�ır” 
(%46,1), “Uzmanlık alanı ile ilgili bilgilerini sürekli yeniler” (%43,4), “�� alanıyla ilgili yayınları takip eder” 
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(%47), “Sorunların çözümünde, karar ve uygulamalarında uzmanlık bilgilerinden faydalanır” (%48,9) 
oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini bilimsel olarak gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ise 
ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha bilimsel olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %90). 

Ba�ımsızlık ile ilgili soruların cevaplarına bakıldı�ında “Do�rulu�una inandı�ı kararları özgürce 
alır” (%51,6), “Kararlarını alırken baskı ile kar�ıla�maz” (%42), “Karar ve uygulamalarında etki altında 
kalmaz” (%40,5) oranında sınıf komiserlerini ba�ımsız olarak gördükleri fakat yapılan ikinci ankette 
ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha ba�ımsız kararlar alabilen yöneticiler olarak görmek istedikleri ortaya 
çıkmı�tır (Ortalama %83). 

Stratejik Olma ile ilgili soruların cevaplarına bakıldı�ında “Getirisini de göz önünde bulundurarak 
yüksek riskli projeler için tolerans gösterir” (%27,7) oranında sınıf komiserlerini stratejik olarak 
görmedikleri, fakat “Karar ve uygulamalarının gelecekteki sonuçlarını göz önünde bulundurur” (%50,8), 
“Gelecekle ilgili kararlarını stratejik bir plan dahilinde alır” (%46,2), “Sorunlara çözüm üretirken, uzun 
vadeli dü�ünür” (%45,4), “Gelecekle ilgili öngörülerde bulunur ve bunlara göre planlama yapar” (%44,7) 
oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini stratejik olarak gördükleri gözlemlenmektedir; fakat yapılan ikinci 
ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha stratejik olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama 
%87).  

5.2. �zleyici Kazanma Boyutunda ise;  
�kna Edicilik ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Ö�rencilerin yönetim uygulamalarını 

benimsemelerini ikna kabiliyetiyle sa�lar” (%43,2), “Ö�rencileri karar ve uygulamaları do�rultusunda ikna 
etmeye çalı�ır” (%48,4), “Kurumsal uygulamaların nedenleri konusunda ö�rencileri bilgilendirir” (%48,6), 
“Ö�rencilerin kurumsal amaç ve uygulamalarını benimsemelerini sa�lar” (%49,4) oranında ö�rencilerin sınıf 
komiserlerini ikna edici olarak gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha 
ikna edici olarak görmek istedikleri bulunmu�tur (Ortalama %88). 

Açıklık ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Ö�rencilerle kolayca ve rahat bir �ekilde 
ileti�im kurar” (%49,6), “Duygu ve dü�üncelerini açık ve samimi bir �ekilde ifade eder” (%62,2) oranında 
ö�rencilerin sınıf komiserlerini açık olarak gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ö�rencilerin sınıf 
komiserlerini daha açık ve �effaf olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %87).  

Co�kululuk ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Ö�rencilerin i�e istekle sarılmalarını 
sa�lamak için elinden geleni yapar” (%45), “Ö�rencilerin motivasyonunu artıracak kurum içi sosyal 
faaliyetlere önem verir” (%43,7), “��ini severek ve isteyerek yapar” (%61,5), “Ö�rencilerin i�i severek 
yapmaları için gereken ortamı yaratmaya çalı�ır” (%46,4) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini co�kulu 
gördükleri fakat yapılan ikinci bir ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha co�kulu olarak görmek 
istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %79).  

Kontrollü Olma ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “�� dı�ında da görü�tü�ü birçok i� 
arkada�ı vardır” (%51,3), “Duygularını kontrol altında tutar” (%53,3), “�� arkada�larıyla ili�kileri 
olabildi�ince sade ve resmidir” (%52,6), “�� arkada�larıyla ili�kileri genelde i� ile sınırlıdır” (%44,2), 
“Özellikle i� hayatında ki�ilerle arasında belli bir sınırı korumaya özen gösterir” (%52,1) oranında 
ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha kontrollü olduklarını gördükleri gözlemlenmektedir. Fakat yapılan 
ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha kontrollü olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır 
(Ortalama %76). 

5.3. Vizyon Uygulama Boyutunda;  
Yapıyı Olu�turma ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Ö�renciler için yol gösterici 

ilkeler belirleyerek çalı�malarını kolayla�tırır” (%42,7), “�� süreci ile ilgili prosedürler belirler ve bunların 
uygulanmasını sa�lar” (%49,7) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini yapıyı olu�turucu olarak gördükleri 
fakat yapılan ikinci bir ankette polis okulu ö�rencilerinin sınıf komiserlerinin daha çok yapıyı olu�turucu 
olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %78).  

Taktik Belirleme ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında i�lerle ilgili hedefler belirler ve 
bunlara ula�mak için stratejiler olu�turur” (%48,9),” Hızlı çözüm üretmek gerekti�inde, kısa vadeli pratik 
stratejilerle sonuca ula�ır” (%45,7) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini taktik belirleyici olarak 
gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok taktik belirleyici olarak 
görmek istedikkeri sonucu ortaya çıkmı�tır (Ortalama %82). 

�leti�im ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Beklenti ve isteklerini ö�rencilere açıkça 
belirtir” (%66,4), “Ö�renciler ile ilgili dü�ünce ve görü�lerini onlarla payla�ır” (%59,7), “Ö�rencilerle 
arasında tam ve sürekli bir bilgi akı�ını korur” (%47,6) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini ileti�im 
içinde gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok ileti�ime açık olarak 
görmek istedikleri bulunmu�tur (Ortalama %79).  
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Yetkilendirme ile ilgili soruya verilen cevaplara bakıldı�ında “Gerekti�inde ö�rencilere yetki ve 
sorumluluk verir” (%57,1) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini yetkilendirme yapıyor olarak gördükleri 
gözlemlenmektedir. Fakat yapılan ikinci ankette ise ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok yetkilendirme 
yapıyor olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %87). 

5.4. Süreç �zleme Boyutunda ise;  
Kontrol ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “��lerle ilgili birtakım standartlar belirler, 

sapmaları kontrol eder” (%55,1), “��lerin gere�i gibi ve zamanında yapılmasını sa�lamak için i� sürecini 
takip eder” (%61,5), “Belirli i�ler için biti� zamanları belirleyerek i�lerin zamanında tamamlanmasını sa�lar” 
(%60) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini kontrollü olarak gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ise 
ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha kontrollü olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %75).  

Geri bildirim ile ilgili soruya verilen cevaba bakıldı�ında “Ö�rencilerin performansları hakkındaki 
olumlu-olumsuz görü�lerini onlarla payla�ır” (%58) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini geribildirimde 
bulunur olarak gördükleri gözlemlenmektedir. Yapılan ikinci ankette ise ö�rencilerin sınıf komiserlerini 
daha çok geri bildirimde bulunur olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %74). 

5.5. Sonuca Ula�ma Boyutunda;  
Yönetim Odaklılık ile ilgili soruya verilen cevaba bakıldı�ında “Ö�rencilerin çabalarını yönetmek 

ve yönlendirmek için yetkilerini kullanır” (%51,1) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini yönetim odaklı 
olarak gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ise ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok yönetim odaklı 
olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %69).  

Baskınlık ile ilgili soruya verilen cevaba bakıldı�ında “Kurum amaçlarına ula�mak için ö�rencileri 
iddialı ve rekabetçi bir tarzda mücadeleye zorlar” (%38,2) oranında ö�rencilerin sınıf komiserini baskın 
gördükleri fakat yapılan ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha baskın olarak görmek istedikleri 
ortaya çıkmı�tır (Ortalama %64). 

Üretim Odaklılık ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Ö�renciler için yüksek 
performans hedefleri koyarak ba�arıya odaklanılmasını sa�lar” (%40,2), “Kendisi için hedefler belirler, bu 
do�rultuda ilerler” (%49,3), “Ö�renciler için yüksek beklentiler olu�turur ve onları beklentileri gerçekleme 
do�rultusunda te�vik eder” (%41,2) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini üretim odaklı olarak 
gördükleri gözlemlenmektedir. Fakat yapılan ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok üretim 
odaklı olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır (Ortalama %67). 

5.6. Takım Oyunu Boyutunda da;  
Fikir Birli�i ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Karar ve uygulamalarında çalı�ma 

arkada�larının görü� ve önerilerinden faydalanır” (%59,5), “Karar alma sürecinde çalı�ma arkada�larının 
bilgi ve deneyimlerinden faydalanır” (%62,7) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini fikir birli�i içerisinde 
uygulamalar yapar olarak gördükleri fakat yapılan ikinci ankett aslında sınıf komiserlerini daha çok fikir 
birli�i içinde uygulamalar yapar olarak görmek istedikleri bulunmu�tur (Ortalama %78). 

Yetki ile ilgili soruya verilen cevaba bakıldı�ında “Kurumdaki yetkili ki�ilerin görü�lerini karar 
sürecinde dikkate alır” (%66,2) oranında ö�rencilerin sınıf komiserlerini yetkili gördükleri fakat yapılan 
ikinci ankette ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok yetkili olarak görmek istedikleri ortaya çıkmı�tır 
(Ortalama %81). 

Empati ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakıldı�ında “Ö�rencilerin özel sorunlarına duyarlılık 
gösterir” (%52,8), “Ö�rencilerin ihtiyaç ve isteklerini anlamaya çalı�ır” (%50,2) oranında ö�rencilerin sınıf 
komiserlerini empati uyguluyor olarak gördükleri gözlemlenmektedir. Fakat yapılan ikinci ankette 
ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok empati yapıyor olarak görmek istedikleri gözlemlenmi�tir 
(Ortalama %67). 

6. Sonuç ve Öneriler 
�ükrü Balcı Polis Meslek Yüksek Okulunda ö�renim gören ö�rencilerin ba�lı bulundukları sınıf 

komiserlerinin göstermi� oldukları liderlik davranı�ları ile ö�rencilerin görmek istedikleri liderlik 
davranı�larının incelendi�i çalı�mada liderlik davranı�larını 6 temel boyut ve 22 alt boyutun ölçüldü�ü 
sorulara yer verilmi�tir. Polis okulu ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha çok tutucu bulduklarını fakat daha 
az tutucu olmalarını beklediklerini bunun yanında ö�rencilerin sınıf komiserlerini daha bilimsel, yenilikçi, 
ba�ımsız, stratejik, ikna edici, açık, co�kulu, kontrollü, yapıyı olu�turucu, taktik belirleyici, ileti�im 
içerisinde, yetkilendirebilen, kontrol sa�layabilen, geribildirimde bulunan, yönetim ve üretim odaklı olan, 
baskın, fikir birli�ine ve empatiye önem veren, yetkisini kullanabilen biri olmasını istediklerini 
göstermektedir.  

�nsanların bulundukları ortam, çalı�anlarının beklentileri veya çalı�anlardan beklentiler liderlik 
davranı�larını olumlu veya olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Yapılan çalı�mada sınıf komiserlerinin, 
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ö�rencilerin çe�itli demografik özellikleri göz önünde bulunduruldu�unda ortaya koydukları liderlik 
davranı�ları betimlenmi�tir. Bu kapsamda ortaya çıkan sonuçlar detaylı olarak verilmi�tir. Sınıf 
komiserlerinin tutucu bulundukları ve globalle�en dünyada artık tutuculu�un bir yerinin kalmadı�ı da göz 
önünde bulundurulacak olursa  tutucu davranılmaması yönünde sınıf komiserlerinin kendilerini 
geli�tirebilmeleri mümkündür. Genel olarak sınıf komiserleri ara�tırmada ölçülen liderlik davranı�larını 
gösteriyor olsalar da bilimin, teknolojinin, kalitenin her alanda artması gerekti�i gibi liderlik davranı�larında 
da artması gerekti�i sonucunu açık bir �ekilde ara�tırmanın sonucuda ortaya koymu�tur. Bu perspektif sınıf 
komiserlerinin liderlik davranı�larıyla ilgili kendilerini geli�tirebilecekleri alanlara yönelmeleri ile, hitap 
etmi� oldukları ö�rencilerin beklentilerine daha fazla cevap verebileceklerini göstermektedir. Burada 
gözönünde bulundurulması gereken en önemli noktalardan bir tanesi de sınıf komiserlerinin Polis Okulu 
yönetiminde alt kademe yönetici oldukları ve kendilerine verilen emir ve görevleri yerine getirme 
zorunlulu�unda bulunmalarıdır. Bu resmi hiyerar�ik yapı içerisinde bulunan sınıf komiserleri polis okulu 
ö�rencilerinin kendilerinden bekledikleri liderlik özelliklerini kendilerine verilen yetki, sorumluluklar ve 
sınırlılıklar gözönüne alındı�ında gösteremeyebilirler. Bundan dolayı polis okulu ö�rencilerinin meslekte 
gördükleri ilk yönetici grubu olan sınıf komiserlerine uygulamada daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi 
durumunda ö�rencilerin yeti�mesinde daha etkili olaca�ı de�erlendirilmektedir. Kendisine daha fazla yetki 
verilen sınıf komiserleri böylelikle kendilerinden beklenilen liderlik vasıflarını daha rahat uygulama fırsatını 
bulmu� olacaktır.  

Bu çalı�mada polis okulunda çalı�an sınıf komiserlerinin sahip oldukları ve sahip olmaları beklenen 
liderlik vasıflarından bahsedilmi�tir. Bundan dolayı polis okuluna atanacak sınıf komiserleri seçilirken 
özellikle çalı�ma kapsamında de�erlendirilen liderlik vasıfları ile ilgili de�erlendirmeye tabi tutulduktan 
sonra polis okullarına atanmaları uygun olacaktır. 
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