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OZET

ALGILANAN LIDERLIK TARZLARI ILE CATISMA YONETIM
STRATEJILERI ARASINDAKI ILISKi: ALANYA’DAKI 5 YILDIZLI
OTELLERDE BiR ARASTIRMA

Pelin CANDAR
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali

Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Haziran 2021

Danisman: Prof. Dr. Oktay EMIR

Bu arastirmanin temel amaci, otel yoneticilerinin algilanan doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlariyla catigma yonetiminde kullandiklar1 stratejilerinin
arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Arastirmanin evrenini Antalya ili Alanya
ilgesinde yer alan Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 isletme belgesine sahip 5 yildizli
otel isletmesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada Orneklem secilmemis,
evrenin tamamina ulasmaya calisilmistir. Veriler anket formu araciligi ile
toplanmistir. Arastirma da veri toplama stireci 2020 yilinin Nisan-Eyliil aylar1
arasinda gergeklestirilmistir. Anketteki veriler SPSS 25.0 programu ile analiz
edilmistir. 389 otel isletmesi calisanlarindan elde edilen verilerin analizlerinde
farklilik testleri (t-testi vee ANOVA) ve korelasyon analizi kullanilmigtir. Sonug
olarak, otel yoneticilerinin algilanan doniistimcii liderlik tarzi ile ¢atigma ydnetim
stratejilerinin alt boyutlarmdan biitiinlestirme ile orta diizeyde, uyma ile yiiksek
diizeyde, kacinma ve uzlagma ile zayif diizeyde anlamli bir iligki tespit edilirken,
donlisimcii  liderlik ile baski arasinda anlamli bir iligki bulunamamuistir.
Etkilesimci liderlik tarzi ile ¢atigma yOnetim stratejilerinin alt boyutlarmdan
biitlinlestirme, uyma, baski, kagmma ve uzlasma arasinda zayif diizeyde, pozitif

yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik tarzlari, Catigma yonetim stratejileri, Otel, Alanya.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED LEADERSHIP STYLES
AND CONFLICT MANAGEMENT STRATEGIES: A RESEARCH IN 5
STAR HOTELS IN ALANYA

Pelin CANDAR
Department of Tourism Management

Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, June 2021

Supervisor: Prof. Dr. Oktay EMIR

The main purpose of this research is to reveal the relationship between the
perceived transformational and interactional leadership styles of hotel managers
and the irstrategiesused in conflict management. The universe of the research is
composed of the employees of a 5-star hotel in Alanya district of Antalya
province, who have the management certificate of the Ministry of Culture and
Tourism. The sample was not selected in the research, and it was tried to reach the
whole universe. The data were collected through a questionnaire. The data
collection process in the research was carried out between April-September 2020.
The data in the questionnaires were analyzed with the SPSS 25.0 software.
Differences tests (t-test and ANOVA) and correlation analysis were used in the
analysis of the data collected from 389 hotel business employees. Finally, while a
significant relationship was found between the perceived transformational
leadership style of hotel managers and integration with the sub-dimensions of
conflict management strategies at a moderate level, compliance with high level,
with avoidance and reconciliation at a weak level, no significant relationship was
found between transformational leadership and pressure. A weak, positive
significant relationship was found between the interactionist leadership style and
the sub-dimensions of conflict management strategies, including integration,

compliance, pressure, avoidance, and compromising.
Keywords: Leadership styles, Conflict management strategies, Hotel, Alanya.
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1. GIRIS

Glinlimiizde yasanan yogun rekabet ve hizli degisimler, liderlik kavramina
olan onemi arttirmustir. Orgiitlerde; insan faktorii, orgiit ici dinamikler, g¢evre
kosullar1 ve oOrgiitsel yapinin eksik olmasi gibi nedenlerden dolay1 liderlige
gereksinim duyulmaktadir (Katz ve Kahn, 1978, s. 528). Orgiitlerin ¢evresi siirekli
olarak degismekte ve bu degisime ayak uydurmak da bir liderlik islevidir (Akin,
2019, s. 131). Ozellikle emek yogun bir sektdr olan otel isletmelerinin, yeniliklere
hizli uyum saglama ve talepteki sezonluk yogunlagsma gibi kendine 0zgii

niteliklerinden dolayi, liderlik kavrami otel isletmelerinde ¢ok daha 6nemli bir

konumdadir (Watkins ve Sheehan, 2005).

Calisanlarin motivasyonlarini 6rgiitiin hedeflerine yoneltecek bir mekanizma
olan liderlik, Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulasmasinda olduk¢a Onemli bir
faktordiir (Mintzberg, 1985; Kreitner vd., 2002, s. 450; Hao ve Yazdanifard, 2015,
s. 3). Calisanlar1 dinleyen, diisiincelerine onem veren ve gereksinimlerinin
farkinda olan, onlar1 yenilik¢i diisiinceler gelistirmeleri i¢in tesvik eden, bununla
birlikte onlara kogluk yapan liderlik, eskisi gibi emir, gii¢ ve otorite unsurlariyla
olmamakta, tam alan liderlik modellerinden olan doniisiimcii ve etkilesimci

liderlik tarzlariyla (Burns, 1978) miimkiin olabilmektedir.

Diger taraftan orgiitlerde farkli karakter, anlayis ve deger yargilar1 bulunan
kisilerin yer almas1 orgiit icinde catismalar1 kacmilmaz kilmaktadir. Catismalar
tim toplumlarda bulunan dinamik bir etkilesim sonucu meydana gelen dogal bir
olgudur ve biitiin sosyal toplumlarda az veya gok gériiniir. Orgiit iginde olusan
catigmalar, catigan tarafin yapisindan ve gatisma Oncesi iligkilerinden, ¢atisma ile
ilgilenen kisilerden, c¢atigmanin yasandigi sosyal ¢evreden, catisma yaratan
konudan, ¢atisma swrasinda uygulanan stratejiler ile ¢atisma sonuglarindan
etkilenen, gevresindeki genis alana etkisinin ¢abuk yayildig1 bir siirectir. Orgiit
icinde ortaya ¢ikan catismalar iyi yonetilemediginde calisanlarin motivasyonlarini
ve verimliliklerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu hususta liderler, liderlik
davraniglar1 aracilifiyla orgiit icindeki kararive ¢atigma ydnetimini ele alan 6nemli

bir unsur haline gelmektedir (Fush ve Fush, 2015).

Calisanlarin algiladiklar: liderlik tarzlari ile ¢atigma yonetim stratejilerini ele
alan bu tez calismasi alt1 bashk altinda toplanmistir. Calisgmanin birinci

1



boliimiinde giris, arastirmanin amaci ve hipotezleri, 6nemi, sinirliliklari, ikinci ve
ticlincli boliimiinde liderlik ve catigma konular1 ile ilgili alanyazm bilgisi yer
almaktadir. Catismanin yontem boliimiinde, arastirmanin evreni ve 6rneklemi, veri
toplama araclar1 ve verilerin analizi, ardindan bulgular ve yorum, son olarak

calisma sonug ve Onerilerine yer verilmistir.

1.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arastrmanin temel amaci, otel yoOneticilerinin donilisimcii  ve
etkilesimci liderlik tarzlartyla catisma yonetiminde kullandiklar1 stratejiler
arasindaki iligskiyi ortaya koymaktir. Bu amag¢ kapsaminda ¢alismanm hipotezleri

asagidaki gibi belirlenmistir;

H1: Doniistimcii liderlik ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir

iligki vardir.

H2: Etkilesimci liderlik ile ¢atisma yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Yukarida belirlenen amag¢ ve hipotezler dogrultusunda calismada asagidaki

sorulara cevap aranmistir;

1. Katilimcilarin doniisiimcii liderlik algilar1 nedir?
2. Katilimcilarin etkilesimei liderlik algilar1 nedir?
3. Katilimcilarin ¢catigma yonetim stratejilerine iliskin algilar1 nelerdir?

4. Katilimcilarin ~ doniisiimeii  liderlik  algilar1  onlarin demografik
ozelliklerine gdre anlaml bir farklilik gosterir mi?

5. Katilimcilarm etkilesimci liderlik algilart onlarin demografik 6zelliklerine
gore anlaml bir farklhilik gosterir mi?

6. Katilimecilarin  ¢atigma  yonetiminde kullandiklar1 = stratejiler onlarin
demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterir mi?

7. Katilimeilarin dontisiimeii liderlik algilar1 ile ¢atigma yonetim stratejileri
arasinda anlamli bir iligki var midir?

8. Katilimcilarin etkilesimci liderlik algilar1 ile ¢atigma yonetim stratejileri

arasinda anlamli bir iligki var midir?



1.2. Arastirmanin Onemi

Bu aragtrma ile otel yoneticilerinin sahip olduklar1 liderlik tarzlariyla,
catigma yonetim stratejileri arasindaki iliski ortaya konulmaktadir. Buradan
hareketle arastirmadan elde edilen sonuglarm, catisma sirasinda hangi liderlik
tarzlarinin hangi ¢atigma yonetim stratejileri ile uyum sagladigmi ortaya koyacagi
diisiiniilmektedir. Boylece otel yoneticilerine, olasi bir ¢atisma durumunda daha
verimli ve etkili ¢oziimler tiretebilmeleri i¢in yol gosterecektir. Calisma, liderlik
tarzlarmi ve catisma yoOnetim stratejilerini otel c¢alisanlari tarafindan ilk kez

incelemesi nedeniyle ilgili alanyazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

1.3. Arastirmanin Sinirhhiklar

Arastirma 2020 yilinin Mart ve Eyliil aylar1 arasinda Antalya ilinin Alanya
ilgesinde faaliyet gosteren Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 isletme belgesine sahip 5
yildizli otel isletmelerindeki calisanlar, sefler, departman miidiir yardimcilar1 ve

departman miidiirleri ile sinirlidir.



2. LIDERLIK
2.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

“Liderlik etmek (lead)”, “lider (leader)” ve “liderlik (leadership)”
sozciiklerinin Anglo-Sakson kokii “yol” veya “yon” anlamina gelen “lead”
kelimesinden tiiretilmistir (Saruhan ve Yildiz, 2009, s. 231). Agwlikli olarak
sosyoloji, sosyal psikoloji ve siyaset bilimi alaninda yer almasi ile beraber, orgiit
calismalarinda da odaklanilan bir kavram olan liderligin 6nemi (Tevriiz vd., 1999,
s. 189; Sisman, 2011, s. 1), ozellikle 1927 yilindan sonra daha iyi anlagilmstir.
Bu sebeple de 1941-1944 yillar1 arasinda liderlik ile ilgili aragtirma sayisinda ciddi
bir artis s6z konusudur (Giiney, 2015, s. 369).

Liderlik tanimlar1 gerek is diinyasinda gerekse giindelik yasamda liderlerin
belirli davranig ve niteliklerinin incelenmesine dayanmaktadir. Bu davranig ve
niteliklerin bir kismu liderligin varhg ile iliskilendirilirken, digerleri ise yoklugu
ile ifade edilir (Vasu vd., 1998, s. 90). Dolayisiyla liderlerin statiisiindeki
farkliliklar sebebiyle ¢ok sayida liderlik kavrammin tanimi yapilmistir (Yukl,
2019, s. 20). Lider, “baskalarin1 belirli bir amag¢ yoniinde davranmaya yonelten
kisi” liderlik ise “liderin yaptig1 islerle ilgili bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir
(Ertiirk, 2009, s. 90). Hogg ve Vaughan (2007) ve Can (2021) liderligi, bir grup
insan1 belirli bir amag etrafinda toplayarak harekete gecirme siireci olarak ifade
etmektedir. Kutanis’e gore (2006) gore liderlik, belirli bir ama¢ dogrultusunda
toplanan bir grup ile gruptaki bireylerin davranislarini yonlendiren bir kisi
arasindaki baglantidir. Zel (2006) ise liderligi, iletisim silirecinin var oldugu bir
alanda, oncesinde belirlenen amaclar1 gergeklestirmek i¢in yonlendirilmis bireyler
arasindaki etkilesim siireci olarak tanimlamaktadir. Tekarslan’a gore (2000) gore

liderlik, yoneten ile yonetilen arasindaki iligkidir.
Yukaridaki liderlik tanimlarin genel cergevesi itibariyle, agirhikli olarak ii¢
temel unsur tizerinde durulmustur. Bunlar (Naktiyok, 2006, s. 22);
e Liderlerin takipgisi oldugundan, liderlik drgiitsel bir olgudur.
e Isletme amaglarmi gerceklestirmek i¢in ¢alisanlar1 ydnlendirmeyi hedefler.

e Liderlik olgusunun meydana gelmesi belli bir hiyerarsik diizenin meydana
gelmesine katki da bulunmaktadir. Bazi durumlarda ise, esneklik ozelligi

gostermesi gerekmektedir.
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Sekil 2.1. Liderligin icerdigi kavramlar (Daft, 2007, s. 5)

Daft (2007)’a gore liderligin onemli bir yonii, insanlar1 ortak bir vizyon
etrafinda bir araya gelmeleri i¢in tesvik etmektir. Bireyler sanat¢i veya herhangi
bir uzmanlik alaninda lider olabilir ancak takipgileri olmadig: siirece akademik
olarak tanimlandig1 gibi bir “lider” degildir. Liderlik etki igerir; etki bireyler
arasindaki iliskinin pasif olmadig1 anlamina gelmektedir. Lider ile takipg¢ilerin
arasindaki etki sayesinde bireyler 6nemli degisimler ister ve bu degisimler, liderler
ile onlarm takipgilerinin ortak amag¢larint yansitir. Hedef ise lider ve takipgilerin
degisimin pesinde aktif olarak yer almalar1 seklinde ifade edilmekte ve istenilen
sonuca ulagmak i¢in her birey kigisel sorumluluk almaktadir (Daft, 2007, s. 5).
Sonug olarak; liderligin oldugu yerde insanlar bir toplulugun pargasi olur ve ortak

amaglara ulagsmak i¢in katkida bulunduklarmni hisseder (Charan ve Useem, 2002).

2.2. Yonetim ve Liderligin Farki

Yonetim ve liderlik birbirlerine benzeyen kavramlar gibi goriinse de
aralarinda 6nemli farkliliklar s6z konusudur (Kogel, 2003, s.583-586). YOnetim,
istikrar1 saglamak ve verimliligi arttwrmak icin caba gdstermektir. Liderlik ise
gelecek icin bir vizyon olusturmak, ortak bir kiiltiir gelistirmek, takipgilerini
motive etmek, kisisel nitelikleri gelistirmek ve bir biitiinliik kiiltiiri i¢cinde
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degisim yaratmaktir. Baska bir ifadeyle, yonetim isletmenin mal ve hizmetlerini
iretmek icin gereken adimlar1 atarken, liderlik ise insanlar1 motive etmeye ve
ilham vermeye odaklanir. Ote yandan yonetim kisa vadeli sonuclara
yogunlagirken, liderlik ise wuzun vadede ulasilmaya c¢alisilan hedefi

gerceklestirebilecek temel degerler ile ilgilenir (Daft, 2007, s. 17-28).

YoOnetim, iletisim siirecinde genellikle cevap vermeye ve problem ¢ozmeye
odaklanir. Liderlik ise soru sormayi, dinlemeyi ve baskalarmi dahil etmeyi
gerektirir (Kotter, 1996, s. 26). Yonetim iliskisi konum ve resmi otoriteye

dayanirken, liderlik kisisel etkiye dayali bir iligkidir (Rost, 1993, s. 145-146).

Lunenburg’a gore (2011), yonetici ve liderligin farki Tablo 2.1°de verilmistir.

Tablo 2.1. Lider ve yonetici arasindaki farklar

LIDER YONETICI

Insan Sistem ve yap1
Takipgi Ast

Gayri resmi etki Resmi otorite
Risk alma Riskleri en aza indirme
Kararlar1 kolaylastirma Karar alma

Dogru isleri yapma Isleri dogru yapma
Genis bakis agisi Dar bakis agist
Déniisiimeii Islemsel

Strateji ve vizyon Plan ve biitce
Meydan okuma Koruma

Degerler Kurallar

Yenilik Standardizasyon

Martin’e gore (2001), pek cok yonetici iyi bir lider olmak icin gereken
yetenek ve niteliklere sahiptir. Organizasyonlarda yoneticiler ve liderler oldukga
onem arz etmektedir. Bu nedenle yiiksek performans elde etmek icin etkili bir

sekilde entegre olmalidirlar.

2.3. Otel Isletmelerinde Liderlik

Liderlik, i¢ ve dis ¢evrede olusan degisimlere ayak uydurmak icin
yenilikg¢ilik, esneklik, sorun ¢6zme ve iyi iletisim becerisi gerektirir (Barutcugil,
2004, s. 266). Otel isletmelerinde hizmetlerin miisterilerin bulundugu ortamda
gerceklestirilmesi sebebiyle, pek c¢ok arastirma konaklama igletmelerindeki

liderlerin gereklilikleri ve yetenekleri {lizerine yogunlasmistir. Calisanlar ve
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yoneticiler arasindaki etkili iletisim bu alandaki enkilit noktadir (Brownell, 2008,

s. 137).

Otel isletmelerinde Tretim ve tiiketimin ayni zaman ve mekanda
gerceklesmesi (Bryson vd., 2004, s. 161), liderlik gereklilikleri agisindan diger
sektorlere gore farklilik gosterir (Giizel, 2009, s. 123). Otel isletmelerinin
yoneticilerden en biiyiik beklentisi, ¢aliganlarini isletmenin mevcut hedefleri
dogrultusunda ydnlendirmeleri ve motive etmeleridir (Taskiran, 2006, s. 169). Ote
yandan, turizm sektoriiniin dinamik bir yapiya sahip olmasi, basarili olmak isteyen
liderlerin siirekli olarak gelisim gdstermesini gerekli kilar (Ince, 2013, s. 2).
Bununla birlikte otel isletmelerinde liderlik siirecini etkili bir sekilde
yonetebilmek i¢in liderlik uygulamalar1 yazili olmahdir. Ayrica otel igletmelerinin
ama¢ ve organizasyon farkliliklar1 sebebiyle liderlik uygulamalarmin farklilik
gosterecegi hususu da goéz ardi edilmemelidir (Testa, 2007, s. 471).Liderin
basarisiz olmasi, diger sektorlerde oldugu gibi turizm sektoriinde de oldukga
maliyetlidir. Dolayisiyla turizm sektdriinde liderlik uygulamalarinin benimsenmesi
ve liderlik davraniglarinin uygun bir sekilde gergeklestirilmesi s6z konusu isletme

icin olduk¢a 6nemlidir (Kara vd., 2013).

2.4. Temel Liderlik Teorileri

Liderlige yonelik yapilan c¢aligmalarin Eski Yunanlilara kadar uzandigi
bilinmektedir. Ancak liderlik ¢aligmalar1 gecen siire igerisinde boyut, amag ve
kapsamlar1 bakimindan degisiklik gostermistir (Bass vd., 1987, s. 7). Yeni
teorilerin, onceden gelistirilmis teoriler iizerine insa edilmesi liderlik teorilerinin
onemli niteliklerinden birisidir. Liderlik teorilerinin bu niteligi, onun tarihsel
stirecte bir biitlinlik arz etmesini saglamaktadir. Liderlik iizerine gelistirilmis
farklh goriisler ve cesitli kuramlarin oldugu bilinmektedir. Baz1 ¢calismalar liderlik
ozelliklerinin sonradan kazanilacagmi ifade ederken digerleri ise liderligin
dogustan gelen bir yetenek oldugunu 6ne siirmiistiir. Gelistirilen teorilerin bir
kismu liderlerin davraniglarma, astlarini etkileme diizeylerine yogunlagirken bir
kismi liderlerin kisisel 6zelliklerine odaklanmis daha sonralar1 ise liderler mevcut

ortamin sartlaria gore davranan kisi olarak goriilmiistiir (Efekan, 2007, s. 15).



Liderlik  teorileri  tarihsel siliregleri bakimindan Tablo 2.2°de

smiflandirilmistir (Kogak ve Kirazci, 1997, s. 300):

Tablo 2.2. Liderlik teorilerinin siniflandiriimasi

LIDERLIK TEORILERIi
1. Ozellikler Teorisi

2. Davranigsal Liderlik Teorileri

3. Durumsal Liderlik Teorileri

4. Post-Modern Liderlik Teorileri

2.4.1. Ozellikler teorisi

Ozellikler teorisi “geleneksel yaklasim” olarak da bilinmektedir. Bu teori,
insanlarin lider olabilmeleri i¢in bazi 6zel niteliklere sahip olmasi gerektigi fikrine
dayanir (Baron ve Jerald, 2000, s. 442). Ozellikler teorisi liderlige yalnizca liderin
tarafindan bakar. Her seyden oOnce liderin etkinligiyle ilgili fiziksel ve kisisel
niteliklerine odaklanir. Bu teoride caligmalar genellikle basarili ve basarisiz
liderleri; kisilik, zihinsel ve fiziksel 6zellikleri bakimindan ayirt etmeye yoneliktir.
Ozellikler teorisine gore liderligin temelini olusturan husus, liderlerin dogustan
gelen oOzellikleri ile bu 6zelliklerin zaman i¢inde edinilen diger niteliklerle
zenginlestirilmesidir. Bir kiginin lider olabilmesi ve bir grubu yonetebilmesinin en
onemli sebebi kisinin sahip oldugu niteliklerdir (Simsek, 1993, s. 217). Buna gore
liderin sahip olmas1 gereken 6zellikler (Daft, 1999, s. 373):

o Fiziksel 6zellikler: Aktif ve enerjik olmak.

e Yetenek ve zeka: Kesinlik, bilgi, yargilamak, akict konugmak.

o Kisilik: Etik davranis, diirtistliik, acik s6zlii olmak, yaratici olmak.

e s ile ilgili unsurlar: Hedeflere ulasmada sorumluluk almak, géreve doniik
olmak, ileride olma istegi, sorumluluk istegi, basarili olmada isteklilik.

e Sosyal Ozellikler: Sosyal ve popiiler olma, prestij, is birligi yetenegi,

zarafet ve nezaket, sosyal katilim.

Ozellikler teorisi vardigi sonuglar bakimindan tutarhilik gdstermemektedir.

Bu tutarsizligin sebebi olarak sunlar soOylenebilir: biitiin liderleri igine alan



evrensel 6zellik listesi belirlenememektedir (Hodgetts ve Kuratko, 1991, s. 477),
Ozelliklerin Olglimii ve tanimlanmasi zordur, 6zellik listesi sonsuzdur, liderin var
oldugu ortam g6z ardi edilmektedir ve liderin bulundugu grupta, liderin sahip
oldugu niteliklerden daha fazlasini tagiyan bireyler bulunabilmektedir (Can vd.,
1998, s. 320).

Ozellikler teorisinin tutarsizlik gdstermesi iizerine, arastirmacilar gruplarin
isleyis ve yapisina odaklanmistir. Bu dogrultuda ilgili teorinin yetersiz sonuglar

vermesi yeni teorilerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

2.4.2. Davramssal liderlik teorileri

Bu yaklagimin temel dayanagi liderlik davranislarmin belirlenmesi ve
bireylere liderlik 6zelliklerinin egitim yoluyla kazandirilabilmesidir (Northouse,
2004, s. 65). Diger bir ifadeyle davranigsal liderlik teorisinin amaci, “bir lider,
etkin bir lider olabilmek icin ne yapmalidir?” sorusuna cevap aramak ve soz
konusu davramiglarin etkin liderlikte nasil biitlinlestirilecegini belirlemektir
(Kegecioglu, 2003, s. 157). Bu baglamda yapilan arastirmalarda lider
davraniglariin temel yonelimi tespit edilmeye ¢alisilmistir. Liderlerin etkinligini
belirlemede; liderlerin takipgileri ile kurdugu iletisim, amaglar1 belirleme sekli,
planlama ve kontrol sekli gibi davramiglar 6nemli unsurlar olarak goriilmiistiir

(Owens, 1976, s. 226).

Davranigsal liderlik teorisi 6zellikler teorisiyle karsilastirildiginda g

noktada art1 deger saglar (Northcraft, 1994, s. 96):

1. Ozellikleri arastirmak yerine davraniglari ortaya koyarak hem bigimsel
lideri hem bi¢imsel olmayan lideri ortaya ¢ikartir.

2. Bireylerin liderlik davraniglar1 {izerine egitilebilmeleri i¢in lideri
tanimlama noktasinda etkili davranig bigimleri belirlemeye ¢alisir.

3. Liderin sergiledigi davranis bicimlerinin neticesi olarak takipcilerinin
sergiledikleri davraniglar; takipgiler ile liderin davranis diizeylerini

inceleme sansi yaratir.



Davranigsal liderlik teorilerinin gelismesinde c¢esitli teorik ¢aligmalar ve
uygulamali arastirmalarin katkis1 olmustur. Bu ¢aligmalar sonucunda farkl liderlik
stilleri saptanmis ve bu liderlik stillerinin etkinlikleri hakkinda arastirmalar
yapilmistir. Davranigsal liderlik teorisi kapsaminda lider davranislarini inceleyen,
Ohio State Universitesi arastirmalari, Michigan Universitesi arastirmalari, Blake
ve Mouton’'un YoOnetim Tarzi Matriksi ve Likert’in Sistem 4 Modeli gibi
calismalar, literatiirde yer almaktadir. En kapsamli ¢alismalarin ise Ohio State
Universitesi ve Michigan Universitesi’nde gergeklestirildigi ifade edilmektedir

(Celep, 2004, s. 11).

2.4.2.1. Ohio State arastirmalart

Carrol Shartle dnciiliigiinde gergeklestirilen Ohio State Universitesi liderlik
arastirmalar1 davranigsal liderlik teorisinin gelismesinde 6nemli bir yere sahiptir
(Werner, 1993, s. 40). Ilgili arastrmalar askeri ve sivil yoneticiler iizerinde
yuriitiilmiistiir. Liderlik faktorlerinin saptanmasi ve liderin nasil tanimlandigmin
ortaya koyulmasi amaglanmistir. Ayn1 zamanda sorumluluk, otorite sinir1 ve
liderin kisisel iliskilerde zamani nasil yonettigi konularma da odaklanilmistir.
Yapilan arastirmalar sonucunda, inisiyatif ve kisiyi dikkate alma unsularinin
bagimsiz olmasi sebebiyle bir yonetici her iki unsura da diisiik veya yiiksek

diizeylerde sahip olabilir (Bolat, 2008, s. 12).

e Kisiyi dikkate alma: Liderin astlarina sevgi ve giiven vererek onlarla
arkadaslhik ve dostluk gelistirme davranislari olarak ifade edilmektedir.

Ayn1 zamanda lider,astlarinin istek ve ihtiyaclariyla yakindan ilgilidir.

e [Inisiyatif unsuru: Liderin orgiit amaglarina ulasma ile ilgili isin zamanimnda
yapilmast i¢in; amag¢ belirleme, astlar1 amaglar dogrultusunda
yonlendirme, iletisim sistemini belirleme, isi tamamlama siiresini

belirleme ve talimatlar verme davraniglari olarak ifade edilmektedir.

2.4.2.2. Michigan Universitesi arastirmast

Michigan Universitesi liderlik arastrmalar1 Rensis Likert tarafindan
yuriitiilmiistiir. Liderlerin izleyenlerine ve ¢alisanlarina nasil davrandigi iizerine

odaklanilmistir. Ayn1 zamanda c¢aliganlarin verimliligini ve tatminini etkileyen
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lider davraniglari ilgili arastirmalara konu olmustur (Hersey ve Blanchard, 1977, s.

93). Arastirmada genel olarak ise odaklilik ve kisiye odaklilik olmak {izere iki

konsept iizerinde yogunlasilmistir (Barli, 2008, s. 373). Is odakli liderler,

calisanlara verilen islerin yerine getirilmesini yakindan takip ederken, kisiye

odakli liderler, ¢alisanlarin gorevlerini yapabilmesi i¢in onlara 6zgiirliik tanirlar

(Donnelly vd, 1998, s. 347). Yapilan bu arastirmalar sonucunda, kisiye odaklanan

liderlik yaklagimimin daha etkin oldugu sonucuna ulasilmistir (Ataman, 2002, s.

461).

Bowers ve Seashare’a gore etkili liderligi belirleyen dort etmen vardir

(Northcraft, 1994, s. 356).

I.

Destek: Destek etmeni, liderin astlarmma deger verdigini ve astlarin
gerceklestirdigi faaliyetlere destek oldugunu hissettirmesi ile ilgilidir.
Boylece lider astlara uyum saglayacak ve onlar1 onemsediginden lider-

astlar arasindaki dostluk ve dayanisma diizeyinde artig olacaktir.

Karsilikli etkilesimi kolaylastirma: Bu etmen, astlarin kendi arasindaki
samimi duygular1 gelistirilmesine yoneliktir. Boylece astlar arasindaki

duygusal yakinlagsma ortamdaki gerilimi azaltip verimi arttiracaktir.

Amaci belirleme ve gelistirme: Bu etmen de lider astlarina organizasyonun
mevcut amaglarini  benimseterek bu amac¢ dogrultusunda onlari
yonlendirecektir. Bdylece lider denetleyici ve yonlendirici bir gorev

ustlenecektir.

Isi kolaylastirma: Bu etmen de lider &rgiitiin amagclarma ulasabilmesi igin
astlarmin c¢aligmalarini planlar, koordinasyon saglar, sorun olusmasi

durumunda yardimci olur.

2.4.2.3. Blake ve Mouton’un yonetsel diyagram modeli

Blake ve Mouton onderliginde yiiriitiilen Yonetsel Diyagram Modeli;

“insana 1ilgi” ve “Uretime ilgi” olmak {izere iki boyut iizerine kurulmustur.

Boyutlar bir ile dokuzaraliginda degerler igeren bir dlgek lizerinde yer alir. Bu iki

boyutun birlesimiyle de bes tiir liderlik yonelimi ortaya ¢ikar. Yapilan ¢aligmalar

sonucunda ise en etkili liderlik yoneliminin, insana ve iiretime en iist seviyede
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onem veren ekip liderligi oldugu ifade edilmistir (Arikan, 2001, s. 237). Yonetsel
Diyagram Modeli’nin en Onemli yarar1 lidere, gosterdigi davraniglari
kavramsallastirma olanagi tanimasidir. Bu sayede lider kendi yonetim tarzinin ne
oldugunu kavrar ve liderlik tarzinda degisiklik yapabilir (Kogel, 2003, s. 594).
Liderlik davraniglarina ait “ise ilgi” ve “insana ilgi” yatak ve dikey eksenlere
yerlestirilmis ve bes farkli liderlik sekli ortaya ¢ikarilmistir (Vecchio, 1995, s.
347).

1,9 9,9

BIiREYE

iLGI 2o

1,1 9,1

YAPIYI HAREKETE GECIRME

Sekil 2.2. Blake ve Mouton 'un bes farkli liderlik sekli (Vecchio, 1995, s. 347).

e 1,1 Tip Etkili Olmayan Lider: Orgiit i¢inde varligmi siirdiirebilmek
amaciyla yapilmasi gereken isleri yerine getirirken minimum caba harcar.

e 1,9 Tip Kuliip Lider: Bu tip liderler rahat, arkadasca ve diisiinceli iliskileri
onemserler. Mevcut gorevlerine olan ilgileri minimumdur.

e 9,1 Tip Gorev Lider: Bu tip liderler verimlilik i¢cin caba gdsterirken var
olan otoritelerini kullanirlar, insan iligskileri ise minimumdur.

e 55 Tip Orgiit Lider: Yapilmas:i gereken is sayisiyla, calisanlarm
motivasyonu arasinda denge kurmaya calisan uzlastirmaci liderlerdir.

e 99 Tip Ekip Lider: Liderler kendilerini yapilmasi gereken islere adayan
astlarla birlikte yiiksek verimlilige yogunlagmislardir. Lider-ast arasinda

giiven ve saygi maksimum seviyededir.
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2.4.2.4. Likert’in sistem 4 modeli

Rensis Likert tarafindan gelistirilen Sistem 4 Modeli ayn1 zamanda Destek¢i
Liderlik Kurami adiyla da bilinmektedir. Caliganlarin etkililigi liderin liderlik
bicimine gore degismektedir. Sistem 4 Modeli, liderlerin sahip oldugu davranislari

dort sekilde gruplamistir (Birdal ve Aydemir, 1992, s. 24).

Tablo 2.3. Likert’in sistem 4 modeli

Liderlik
Degiskenleri Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Yoneticiler
o Yoneticiler astlarina tam Yoneticiler
Yoneticiler
Yoneticilerin astlarma yiiksek olmayan bir astlarma her
astlarma ;
Astlarina . seviyede giiven giivenduyarlar. durumda
: giivenmez.
Guveni duyar. Kontrol giivenduyar.
yoneticinin
elindedir.
Astlar
Astlar Astlar Astlar S
ol J . yoneticileriyle
Astlarin kendilerini, kendilerini, yoneticileriyle is o
o A isile ilgili
Serbest yoneticisiyle is yoneticisiyle is ile ilgili konular1
- . . IR . . .y . konl]larl
Davranabilme ileilgili ileilgili serbest bir
L ) tamamen
Hisleri konularda konularda sekilde
» serbestbir
tartisma tartisma tartisabilir.
sekilde
acgisindanserbest  agisindanserbest
) ) tartigabilir.
hissetmez. hissetmez.
Yoneticiler Yoneticiler
Yoneticiler Yoneticiler
mevcut sorunlart  mevcut sorunlari
mevcut sorunlart mevcut
Ydneticinin o ¢cozmek i¢in ¢ozmek igin
¢cozmek i¢in sorunlar1
Astari ile astlarinin astlarmin
. astlarinin ¢Ozmek igin
Miski diisiinceve diisiinceve
diisiinceve astlarinin
Arayisi o goriiglerini bazi goriislerini genel
goriiglerini diisiinceve
zamanlarda olarak sorarlar. o
sorarlar. goriiglerini her
sorarlar.
zaman
sorarlar.
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Modelde bulunan liderlik davraniglar1 asagidaki sekilde aciklanabilir
(Basaran, 2004, s. 61):

e Sistem 1 SOmiiriicii Otokratik: Calisanlarda bigimsel olmayan gruplar
olusur. Takim ¢aligmasi1 yoktur. Orta seviyede tiretim vardir. Gruplar lidere
kars1 ¢aligirlar.

e Sistem 2 Yardimsever Otokratik: Calisanlarda bi¢cimsel olmayan gruplar
olusur. Takim ¢aligmas1 yoktur. Lidere bazen kars1 gelirler.

e Sistem 3 Katilimci: Calisanlarda bigimsel olmayan gruplar olsa da orgiit
amaglarmi destekleme mevcuttur ve lidere kismen karsi gelme soz
konusudur. Takim galigmasi yoktur. Uretim seviyesi iyidir.

e Sistem 4 Demokratik: Orgiit amaclarma ulasmak icin takim calismasi
oldukca Onemlidir. Bigimsel olmayan grup olussa da bi¢imsel gruptan

tamamen ayr1 degildir.

Arastirmalar sonucunda, verimliligi diisiikk gruplarm Sistem 1 ve Sistem 2
tipi yonetim altinda olduklarmni, verimliligi yliksek gruplarin ise Sistem 3 ve
Sistem 4 tipi bir yonetim altindan olduklar1 sonucuna ulasilmistir (Kogel, 2001, s.

455).

2.4.2.5. McGregor’un X ve Y teorileri

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen yaklasima gore, yoneticilerin
insan davraniglar1 hakkindaki varsayimlari, onlarin davraniglarini belirleyen
unsurlardan biridir. Bu varsayimlar “X ve Y Kuramlar1” olarak adlandirilmistir
(Ataman, 2002, s. 459).

X kuramma gore,

e Insanlar yaratic1 degildir ve yenilige karsidur.
e Insanlar calismay1 sevmez, her firsatta isten kacar.
e Insanlar sorumluluk almaktan kacinir ve en ¢ok gelir saglayacak isi yapar.

e insanlar cahstrmak i¢in ydnlendirilmeli, tehdit edilmeli hatta
korkutulmalidir(Simsek ve Celik, 2012, s. 85).
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Y kuramia gore;

e insan calisarak, belirledigi amaclara ulasmak igin kendini kontrol eder ve
yonlendirir.

e Insanin 6grenme istegi vardir ve gerekli sartlar saglanirsa sorumluluk
almakister.

e Bireyin amaglara yonelmesinde, sonunda ulasacagi odiliin yanmi sira

basarma arzunun da etkisi vardir (Simsek ve Celik, 2012, s. 86).

2.4.3. Durumsal liderlik teorileri

Durumsal liderlik teorilerinin temel dayanagi, mevcut durumun
gereksinimleri g6z Oniinde bulundurularak en 1iyi liderlik tarzimnin tespit
edilebilecegi diisiincesidir. Diger bir ifadeyle, en iyi liderlik tarzinin belirlenmesi
var olan duruma 6zgii gerekliliklere baghdir (Scarborough, 1992, s. 196). Bu
yaklagimda en iyi liderlik tarzi degil, hangi durumda hangi liderlik tarzinin daha
etkili oldugu 6nemlidir. Dolayisiyla durumsallik yaklasimi altinda bulunan teoriler
“tek ve en 1yi” yOnetim stilini savunan davramigsal liderlik teorilerinden

farklilasmaktadir (Zel, 2006).

Durumsal Liderlik kapsaminda pek cok arastirma yapilmis ve model

gelistirilmistir.

2.4.3.1. Fiedler’in etkin liderlik yaklagimi

Fiedler'in teorisinin temeli, c¢evresel kosullarm ve faktorlerin lider
davranislar1 ve lider 6zellikleri ile lider etkinligi arasindaki iligskiye dayanir (House
ve Aditya, 1997, s. 421). Fiedler, yonetim gorevinin durumunu agiklamada {i¢

faktor iizerinde arastirmalar gergeklestirilmistir (Bolden vd., 2003, s. 8):

1. Lider ile takipgileri arasindaki faktor: Calisanlar ve yoOneticiler ne
kadar iyi anlagmaktadir?

2. Goérev yapist: Is adil olarak yapilandirilmis mi, yapilandiriimamis mi ya
da bu iki durum arasinda mi?

3. Liderin Pozisyon giicli: Yoneticiler ne kadar otoriteye sahiptir?
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Lider ve takipgileri arasindaki iliski: Orgiitte yer alan mevcut ¢alisanlarin
liderlerine duyduklar1 giiven derecesini ve bagllik diizeyini agiklamaktadir
(Gibson, 2000). Ancak lider ve astlar1 arasindaki iligkinin kargilikli olmasi gerekir.
Kargilikli iligkiler sonucunda liderlik i¢in elverigli bir ortam meydana gelir

(Giiney, 1992, s. 311).

Gorev yapisi: Liderlerin daha etkin olmasinda gorevlerin 6nceden
belirlenmis ve tanimlanmis olmasi olduk¢a Onemlidir. Aksi takdirde liderler,

astlarmi etkilemede acisindan basarili olamaz (Giiney, 1992, s. 311).

Liderin pozisyon glci: Liderin astlarin1 ddillendirmek, cezalandirmak ve
yonlendirmek amaciyla kullandigi yetkinin derecesi anlamima gelmektedir

(Bolden vd., 2003, s.8).

2.4.3.2. Yol — amag teorisi

House ve Mithcell oOnciiliigiinde gelistirilen yol-amag teorisi, liderlerin
astlarinin amaclara ulagmasi i¢in nasil motive edecegi ile ilgilidir. Yol-amag
teorisi, astlarinin tatminini ve performansini arttirmak i¢in motivasyon faktoriine
odaklanir. Lider, astlar1 i¢in bir amag¢ belirler ve bu amaclara ulasmalar1 i¢in
yonlendirir. Dolayisiyla lider, astlarinin ulasacagi amaglar1 saptar, rotay1 belirler,
mevcut engelleri ortadan kaldirir ve tiim siirecte onlar1 motive eder, kogluk yapar
ve onlara destek olur (Yildiz, 2013, s. 39).

Yol-amag teorisinin temelinde yatan, liderlerin ulagilmasi gereken amaglari,
amaca yonelik yontemin agiklanmasi, astlarin kosullanmasiyla is doyumuna nasil
erisecegi hakkinda arastirmalar1 yapmaktir. Bu teorinin liderlik agisindan 6nemi

asagidaki gibi agiklanabilir (Can, 1999, s. 197):

e Yol Liderlerin, astlarinin istek ve ihtiya¢larini yonlendirme derecesidir.
e Amag: Liderlerin astlarinin davranisa gosterdigi tepkileri yonlendirme

derecesidir.

Sonu¢ olarak liderlerin davraniglar1 astlarmin bugiinkii ve gelecekteki
memnuniyeti i¢in bir kaynak olmalidir. Ayn1 zamanda rehberlik, kocluk, destek ve

etkinig performansi i¢in tamamlayici nitelik tagimalidir (Williams, 2009, s. 527).
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2.4.3.3. Hersey ve Blanchard’in durumsallik teorisi

Hersey ve Blanchard’m durumsallik teorisi, astlarin olgunluk diizeyleri ile
ilgili durumsal faktorler tizerine kuruludur. Astlarin olgunluk diizeyleri birbirinden
farklilik gostermektedir (Simsek ve Celik, 2012, s. 90). Bu teoriye gore,
kendilerine olan giivenleri zayif, yetenekleri ve egitim seviyeleri diisiik olan astlar;
kendilerine giivenen, egitimli ve yetenekli astlara gore liderlerinden daha farkl
davranmasmi beklerler (Daft, 1991, s. 284). Diger taraftan liderlik, astlarmnin
performansimi arttrmaya yonelik sergilenen davranis modellerine gore “is goren
odakli” ya da “is odakl” olmak tizere ikiye ayrilir. Astlarin yogunluk diizeyindeki
artis, lideri kisiye odakli davraniglar sergilemeye yonlendirecektir (Blanchard,
1984, s. 31-47). Bu teori, liderin orgiitsel iliskilerinde astlarmin mevcut
yeteneklerini temel degisken olarak ele almaktadir. Ayn1 zamanda liderlerin lider
olmas1 noktasinda ana degiskenin, astlarmnin olgunluk diizeyine bagli oldugunu
ileri stirmektedir (Stanley, 2017, s. 27). Olgunluk diizeyleri astlarin gorev
hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeler olarak ifade edilebilir.  Astlarin
olgunlugunun saptanmasma yarayan alt degiskenler asagidaki gibidir (Vecchio,

1995, s. 317);

e Yasanti

e Makam

e Yeterlilik

e Isbilgisi

¢ Kisinin sahip oldugu nitelikler
e Liderden beklenti

e Uzmanlk

e Liderialgilama sekli

o Orgiitteki dzgiirliik diizeyi

e Kisinin nitelik diizeyi

Bu teoride liderin etkili olmasini saglayan husus, calisanlarin olgunluk
diizeylerine gore bir goreve ya da c¢aliganin mevcut yonelimini ayarlayarak
birlestirilmesidir. Bu iki husus iyi dengelendiginde etkinlik diizeyinde artis
saglanir (Yukl, 2010, s. 105).
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2.4.3.4. \V/room-Yetton karar verme modeli

Vroom ve Yetton Onderliginde gelistirilen kuramda, liderlerin karar verme
stirecine odaklanilmigtir. Kurama gore liderlikte yapilmasi gereken en dnemli sey
karar vermektir. Karar vermenin yani sira astlarm kararlara katilim saglamasi da
oldukca Onemlidir. Astlarin katilmasiyla, belirlenen ama¢ ve hedeflerin
gerceklestirilmesi kolaylasir ve bu durum liderin astlar1 {izerinde etkinligini saglar.
Buradaki en 6nemli husus, astlarin nerede ve ne zaman kararlara katilacak olmasidir.
Kuramda, mevcut durumun sartlara bagh olarak, karar vermede kag¢ astin katilim
saglayacagi belirlenmektedir. Lider bu asamada, alternatif kararlar1 goéz Oniinde
bulundurarak degerlendirmeli ve karar vermede miimkiin oldugunca ¢ok sayida astin
katilmasini saglamalidir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 47). Bu teoride bes farkli karar

alma unsuru bulunmaktadir (Zel, 2011, s. 96):

e Otokratik 1: Lider mevcut sorunlar1 elinde var olan bilgiler 1s181inda ¢ozer.

e Otokratik 2: Lider astlarindan ek bilgi ister, mevcut sorunlar1 kendisi
basmacozer.

e Danigmaci 1: Lider karar verme asamasmdan Once astlarinin diisiince ve
tekliflerini dinler sonra karar alir.

e Danismaci 2: Lider karar verme asamasindan once grup olarak astlarinin
diistince ve tekliflerini dinler sonra karar alir.

e Grup: Lider astlarin1 gruplar halinde bir aradayken, kendi diislincesini
diretmeden demokratik bir yontemle sorunun ¢oziilmesi i¢in ortak karar

alr.

Kuram giinlimiizde, yonetim gelistirme ile ilgili programlarda siklikla

kullanilmaktadir (Zel, 2006, s. 160).

2.4.4. Post — modern liderlik teorileri

Giliniimiizde degisim, tiim sosyal sistemlerin yonetim seklini ve hayati
kiiltiirlerini; hizli bilginin, gelisimin ve iletisimin artmasiyla birlikte Gnemli
derecede etkilemeyi siirdiirmektedir. Liderligin, degisimin basarili olmasinda
onemli ve biiyiik birrolii vardir (Erkutlu, 2014, s. 81). Y0netim ve organizasyon

alaninda meydana gelen yeni kavramlar ve gelismeler, liderlik alaninda yeni
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yaklagimlar olusturmus, 1978 yilindan sonra doniisiimcii ve etkilesimei liderlik ad1
altinda yeni siniflama ortaya ¢ikmistir (Bass vd., 2003, s. 211). Doniisiimcii
liderler; takipgilerini uyaran, isletme misyonu igin ¢aba gosteren, motive edici ve
ilham verici, bir lider olarak tanimlanirken, etkilesimci liderler; takipgileriyle
sozlesmeyi, elestiriyi ve diizeltmeyi kullanan lider olarak tanimlanmaktadir

(Gibson vd., 2017).

2.4.4.1. Doniigiimcii liderlik tarzt

Doénitistimeti liderlik, mevcut orgiit iiyelerinin istek ve gereksinimlerinin
degerlendirilmesini ve giderilmesini igerir. Orgiit i¢ginde mevcut farkhliklara karst
duyarli olmakla birlikte takipgilerin ihtiyaclarin1 6nemseyen liderlik yaklasgimidir
(Menon ve Loannou, 2016, s. 13).

Doniisiimcii liderler ile takipgileri arasindaki iliski duygusal bir nitelige
sahiptir (Lopez vd., 2008, s. 38). Doniistimcii liderler, orgiitiin uzun donem
hedeflerini gerceklestirmek icin ¢abalar, var olan vizyonu gelistirmeye odaklanir
ve bu vizyonu kabullenmeleri i¢in takipgilerini tesvik eder.

Ayrica takipgilerin bireysel gelisimleri {izerinde durarak daha fazla
sorumluluk almalar1 konusunda destekler (Howellve Avolio, 1993, s.891).
Doniisiimcii liderlerin takipgileri ise orgiitiin mevcut amaglarma siki sikiya bagli,
liderlerine giiven duyan ve iist diizey uyum gosteren kisilerdir. DOniisiimcii
liderligin sagladigi bu etkiler, Orgiitiin amaclarmi ve stratejik vizyonunu
anlagilarak yayilim gostermesini ve takipgiler tarafindan benimsenmesini
saglayarak daha elverisli kosullar yaratabilir (Berson ve Avolio, 2004, s. 627).

Doénitistimeii liderlik tarzinin doért davranis boyutu bulunmaktadir (Bass,
1999, s. 11; Stone vd., 2004, s. 350-351; Lyons ve Schneider, 2009, s. 738).
Bunlar Tablo 2.4’de verilmistir.
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Tablo 2.4. Doniistimcii liderligi olusturan davranis boyutlar

DONUSUMCU LIDERLiIGi OLUSTURAN DAVRANIS BOYUTLARI

1. Ideallestirilmis Etki

2. Ilham Verici Motivasyon
3. Entelektiiel Uyarim

4. Bireysel llgi

1. Tdeallestirilmis Etki: Liderler takipgilerini uzun vadeli planlar yapabilmeleri
icin tesvik etmektedir. Liderlerin sergiledigi davranislar takipgileri tarafindan ideal

davranis olarak algilanmaktadir (Bass, 1999, s. 11).

2. Ilham Verici Motivasyon: Liderlerin takipgilerini 6diile bagh olmadan motive

etme yetenegidir (Lyons ve Schneider, 2009, s. 738).

3. Entelekttiel Uyarmm: Liderler takipgilerine mevcut problemlerin iistesinden
gelebilme konusunda yenilik¢i ¢oziimler elde etmeye tesvik etmektedir (Bass,

1999, s. 11).

4. Bireysel Ilgi: Liderler takipgileri ile siki iletisim kurarak onlarin mevcut

ihtiya¢larini gidermeye caligmaktadir (Lyons ve Schneider, 2009, s. 738).

2.4.4.2. Etkilesimci liderlik tarz

Etkilesimei liderlik, yoneticilerin astlarini belirlenmis gorev tanimlari ile
giidiiledigi ve astlarin amaclara ulasmadaki c¢abalarma gore odiillendirdigi bir
yaklagim olarak ifade edilebilir. Bu liderlik tarzinda, calisanlarin istek ve
ihtiyaglar1 yeterli performans gosterdikleri takdirde giderilmektedir (Wofford vd.,
1998, s. 56).

Etkilesimci liderler; gorevler, gorevlere yonelik hedefler ve ¢alisma
standartlar1 iizerine odaklanir. Bu tarz liderler astlardan, gorevlerin yerine
getirilmesini ve itaat edilmesini beklemektedir. Ayrica c¢alisanlarin mevcut
performanslarint arttirmak ic¢in Orglitsel 0diil ve cezalara gereginden fazla

bagimhidir (Tracey ve Hinkin, 1998, s. 222).

Etkilesimci liderlik tarzinda; ast ve iist, lider ve izleyenler, yoneticiler ve
calisanlar arasinda ¢ikar iliskisi s6z konusudur. Ayrica bu liderlik tarzinda

calisanlar izlenmekte ve kontrol edilmektedir (Bono ve Judge, 2004, s. 902).
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Yapilan teorik calismalarda etkilesimci liderlik tarzinin ti¢ davranis boyutu

mevcuttur (Zacharatos vd., 2000, s. 211). Bunlar Tablo 2.5’de verilmistir.

Tablo 2.5. Etkilesimci liderligi olusturan davranis boyutlar

ETKLESIMCi LIDERLiIGi OLUSTURAN DAVRANIS BOYUTLARI

1. Kosullu Odiil
2. Istisnalarla Yénetim (Aktif ve Pasif)

3. Ilgisiz Liderlik

1. Kosullu Odil: Liderlerin, izleyenlerin yeterliliklerine ve performanslarina
gore onlar1 disipline etmesi ya da ddiillendirmesi olarak ifade edilebilir (Geyer ve

Steyrer, 1998, s. 397).

2. Istisnalarla Yonetim: Istisnalarla yonetimin pasif oldugu durumlarda lider,
yalnizca standartlara ulagilmamasi halinde isleyise miidahale eder. Diger taraftan
istisnalarla yonetim aktif bigiminde ise lider; calisanlarin performanslarini

izleyerek standartlardan sapmalarmi belirler ve diizeltir (Bass, 1997, s. 19).

3. llgisiz Liderlik: Lider, izleyenleri kendi haline birakir, karar almaktan kagmir
ve sorumluluk iistlenmez. Dolayisiyla iligkilerin devamliligi saglanamaz ve

liderlik  davramiglar1t g6z  ardi  edilir  (Okgu, 2011, s.  447).
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3. CATISMA
3.1. Catisma Kavramm

Catisma sozciigiiniin Ingilizce karsiligi olan “conflict”, Latice’de karsi
gelmek ve birbirine vurmak anlamina gelen “conflictus” sozciiglinden tiiretilmistir
(Sékmen ve Yazicioglu, 2005, s. 2). letisim, psikoloji, sosyoloji gibi birgok bilim
dali ile i¢ ice olan (Giiriiz ve Eginli, 2013, s. 220) ve ozellikle son 50 yildir
yonetim alaninda da tizerinde yogunlasilan (Tarak¢t ve Kaya, 2009, s. 46) ¢atisma;
insanlar, gruplar, orgiitler ya da milletler arasinda veya icinde meydana gelen
sosyal bir etkilesimdir (Rubin, 1994, s. 33).

Catisma, iki veya c¢ok sayida kisi ve grubun arasinda farkli sebeplere dayali
olarak ortaya ¢ikan anlagsmazlik seklinde ifade edilmekte (Rahim, 1985, s. 81;
Hatch, 1997, s. 301;Giirtiz ve Giirel, 2006, s. 377; Gliney, 2011, s. 298; Cox, 2003,
s. 154) ve birbirine uyum saglayamayan her etkinligin i¢cinde yer almaktadir
(Rahim, 1992, s. 1).

Bireylerin sahip oldugu bilissel ve duygusal becerilerini harekete gegiren
olaylara kars1 gosterdikleri tepkiler, etkilesim iginde bulunan bireyleri ¢atismaya
yoneltir (Basaran, 2004, s. 323). Rahim’e gore (2002, s. 207) ¢atismanin olusmasi,
en az iki kisisel ya da sosyal tarafin asagida yer alan olgulardan herhangi biri ile

etkilesimde bulunmasima baghdir:

e Bir tarafin kendi ihtiya¢ ve ¢ikarlarina ters diisen bir faaliyette
bulunmas:.

e Bir tarafin, bagkalarinin tercihlerini yerine getirmesine izin
vermemesi ya da uygun olmayan bir davranig da bulunmasi.

e Taraflarmm ihtiyaglarin1 tam olarak gideremeyecek yetersiz bir
kaynaktan birden fazla tarafin yararlanmak istemesi.

e Bir tarafin sahip oldugu degerler, tutumlar, hedefler ve 6zelliklerin
diger tarafla uyum saglayamamasi.

e Ortak yapilan faaliyetlerde bir tarafin diger tarafa gore farklh
davraniglarda bulunmasi.

e Iki tarafin ortak bir gdrevi gergeklestirmede birbirine bagimli olmasi.

22



Genellikle ¢atisma, kagmilmasi gereken veya istenmeyen bir durum gibi
goriinse de (Esquivel ve Kleiner, 1996, s. 42-48) catismanin niteligine gore olumlu
sonuglar elde edilebilir (Ubawuikevd., 2015, s. 73). Buradaki onemli nokta
liderin, catigmadan kagmak yerine catismayi Orgiite yarar saglayacak sekilde

yonetmesidir (Bagshaw, 1998,s. 206; Eren, 1998, s. 445).

3.2. Catisma {le ilgili Goriisler
Yonetim bilimciler, catisma kavramini ii¢ farkli yaklasimla ele almistir.

Bunlar; geleneksel yaklagim, davranigsal yaklasim ve modern yaklagimdir (Rahim,

1992, s. 6; Can, 2002; Brooks, 2005, s. 230; Karip, 2003).

3.2.1. Geleneksel goriis

Geleneksel goriis, oOrgiitlerde yasanacak her tiirli c¢atismanin gereksiz
oldugunu ve Orgiite zarar verebilecegini savunur (Rahim, 1992; Simsek, 2002, s.
289). Baska bir ifadeyle catisma, organizasyonun uyum ve etkinligini olumsuz
acidan etkileyen hatta bozan durumlardir. Geleneksel yaklasima gore, ¢alisanlarin
istek ve ihtiyaglarina yoOneticilerin tepkisiz kalmasi, gilivensizlik ve yetersiz
etkilesim sonucu catigma ortaya ¢ikmaktadir (Robbins ve Judge, 2012, s. 455).
Catismanin yaganmasi halinde, calisanlara ve organizasyona ciddi zararlar
verecegini ileri slirerek kisa zamanda ortadan kaldirilmasi gerektigi goriisiindedir
(Kogel, 2001). Sonug olarak geleneksel goriis de catisma, sz konusu orgiit i¢in
olumsuz ve sonlandirilmasi gereken bir durumdur (McShane ve Glinow, 2009, s.

210).

3.2.2.Davramissal goriis

Bu goriiste catisma; amaclarin farklhiligi, kaynak kisithiligi gibi nedenlerden
otiirli, mevcut ¢ikarlarin c¢akigsmasi sonucu meydana geldigi ileri siirlilmistiir.
Rekabet faktorlerinin g¢atigmayi1 yarattigi diistiniilmiistiir (Tjosvold, 2006, s.
88).Davranigsal goriise gore, kisiler, gruplar ve orgiitler arasinda meydana gelen
catismalar, kagmilmazdir (ipek, 2000, s. 288; Harris ve Hartman, 2002, s. 373).
Diger bir ifadeyle, davranigsal goriis ¢atismayr kabullenmektedir. Geleneksel
gorlis, catigmay1 Orgiite zarar verebilecek olusumlar seklinde goriirken, davranigsal

gorlis ise tiim catigmalarin yikici bir nitelik tasimadigr goriisiindedir (Aydin, 2000,

23



s. 314). Bu gore catigmalar, kisiler, gruplar ve orgiitler arasindaki farkliliklardan
meydana gelir ve bu farkliliklarin yok edilmesi miimkiin olmadigindan, her tiirli

catigmalarin benimsenmesi ve desteklenmesi gerekmektedir (Kiling, 1996).

3.2.3. Modern goriis

Modern goriise gore c¢atigma, bir grubun verimli ve etkin bir sekilde
calisabilmesinde Onemli bir rol oynamaktadir (Giiney, 2011).Bu yaklasimdaki
temel amac; birbiriyle uyumlu Orgiitsel bir ortam yaratmak degil, Orgiitiin
karsilastig1 sorunlar1 kavrayabilme ve ¢dzebilme becerini gelistirmektir (Karip,
2003, s. 8). S6z konusu yaklasima gore catismanin siddeti arttiginda, catisanlar
arasindaki iletisim kesilir, igbirligi azalir ve karar verme siireci olumsuz yonde
etkilenir (Ertiirk, 1994, s. 122). Dolayisiyla modern yaklasim, ortaya c¢ikan
catigmanin ¢Oziime kavusmasini degil, etkili bir sekilde ydnetilmesini savunur

(Basaran, 2004).

3.3. Catisma Turleri

Yonetim ve Orglitsel davranig alaninda yapilan ¢alismalar incelendiginde
farkli ¢atisma tiirlerinin oldugu goriilmektedir. Gutknecht ve Miller (1989) ¢atisma
tiirlerini “kisi i¢i ¢atigmalar”, “kisiler arasi ¢atismalar”, “grup i¢i catigsmalar”,
“gruplar arasi catigmalar” ve “Orgiitler arasi1 ¢atigsmalar” olarak smiflandirirken,
Luthans (2011) ise ¢atismalar1 “kisi i¢i ¢atigmalar”, “kisiler arasi ¢atismalar” ve
“gruplar arasi1 catigmalar” olmak tizere ii¢ bashkta ele almistir. Diger taraftan
Hellriegel vd., (1995) catigsmalari, “amag¢ ¢atismasi” “biligsel ¢atisma” “duyussal
catigma” ve “prosediirel ¢atisma” olarak dort baglikta incelemistir. Rahim (2000)
catigma tiirlerini “catisma kaynaklarina gére” ve “ortaya ¢iktig1 orgiitsel diizeylere
gore” seklinde iki baslikta analiz etmistir. Kocel (2003) ise ¢atigmalar1 “iglevlerine
gbre catigmalar”, “ortaya c¢ikis sekillerine gore catigmalar”, “taraf olanlara gore
catigmalar” ve “Orgiit icerisindeki yerine gore catigmalar” seklinde dort baslikta
ele alarak, daha detayli ve ¢ok yonlii bir smiflandirma gergeklestirmistir. Bu
nedenle caliymada, Kogel (2003) tarafindan olusturulan smiflandirma temel

almacaktir.
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3.3.1. Islevlerine gore catismalar

Islevlerine gore catismalar, “islevsel c¢atismalar” ve “islevsel olmayan

catigmalar” olmak tizere iki boliimde siniflandirilmastir.

3.3.1.1. Islevsel catismalar

Islevsel catigmalar, orgiitin mevcut performansini artiran, bireyler veya
gruplar arasindaki karsilikli rekabet veya meydan okuma olarak ifade edilebilir
(Gibson vd., 2000, s. 226). Ayrica bu catigma tiirii, 6rgiit i¢inde olusan sorunlarin
iist yonetimler tarafindan goriilmesini saglayarak (Mescon, vd., 1988, s. 563),
orgiite degisim, yaraticilik ve etkililik agisindan yarar saglamaktadir (Kogel, 2001,
s. 535; Akgakaya, 2003, s. 13; Simsek, 2002, s. 294).

3.3.1.2. Islevsel olmayan catismalar

Islevsel olmayan catismalar, orgiit biinyesinde gerceklesen catismalarmn
yikksek veya diisiik diizeyde olmasi durumunda orgiitiin mevcut performansini
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu ¢atigma tiirlinde 6nemli olan nokta, ¢atismanin

dengede tutulmasidir (Schermerhorn vd., 2003).

3.3.2. Ortaya cikis sekillerine gore ¢catismalar

Ortaya c¢ikis sekillerine gore c¢atismalar, “potansiyel c¢atigma”, ‘“algilanan

catigma”, “hissedilen ¢catisma” ve “agik catigsma” olarak dorde ayrilmistir.

3.3.2.1. Potansiyel catisma

Potansiyel catigma, catigmaya sebep olabilecek, yapi, kisisel degiskenler ve
iletisim gibi nedenleri ifade etmektedir (Ceylan, 1998, s. 91; Robbins ve Judge,
2012, s. 484-485). Ilgili catisma tiirii, var olan potansiyelin diger unsurlarla
beslenerek biiylimesi ve yonlendirmesi ile meydana gelir. Genellikle tiim

orgiitlerde potansiyel catisma nedenleri mevcuttur (Yenigeri, 2009, s. 42).

3.3.2.2. Algilanan catisma

Catigsmaya taraf olanlarm, durumlar ve olaylar1 algilama diizeylerine

algilanan catigma denmektedir. Catismanin algilanmasinda bastirma ve
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yogunlagtirma  olmak {izere iki mekanizma s6z konusudur. Bastirma
mekanizmasinda bireyler, mevcut anlagsmazliklar1 bastirarak, ¢atigmalarin
olusmasini engellemeye ¢alisir. Yogunlagtirma mekanizmasinda ise, orgiit iginde
birden fazla catigma nedeni varsa, bireyler se¢meli olarak onlara odaklanir
(Champoux, 2011, s. 269). Bastirma mekanizmasinda orgiitsel olmaktan ¢ok
kisisel degerler 6n plandayken, yogunlagtirma mekanizmasinda kisisel degerlerden

ziyade orgiitsel davranig s6z konusudur (Diisiikcan, 2008, s. 163).

3.2.2.3. Hissedilen ¢atisma

Catismaya taraf olanlarm olaylar iizerindeki hislerini ifade etmektedir
(Gliney, 2001, s. 88). Bu catisma tiirlinde, taraflardan biri veya timi stres ve
gerilim yasar (Pondy, 1967, s. 302). Ornegin, bir kisi baskalarmin amagclarm1 ve
cikarlarimi engelleyici davranislar sergilerse burada bilingli bir ¢aba vardir. Boyle
bir durumda, catisma agik bir sekilde ortadadir ve taraflar catismay1 yonetecek bir

politika izleyecektir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 399).

3.3.2.4. Actk catisma
Catismaya taraf olanlarin fiilen sergiledikleri fiziksel gii¢, tartisma,
saldirganlik, bilgiye ulasmimi engelleme gibi davranmiglardir. Bu nedenle acik

catigma, Orgiit norm ve kuramlarmca yasaklanmistir (Kilig, 2001, s. 88).

3.3.3.Taraf olanlara gore catismalar
Taraf olanlarina gore catismalar “bireysel c¢atisma”, “bireyler arasi
catigsma”, “birey ve gruplar arasinda catigma” ve “gruplar arasi catigma” seklinde

dort grupta siiflandirilmstir.

3.3.3.1. Bireysel catisma

Bireyin gerceklestirmeyi arzuladigi  ve gergeklestirdigi  davraniglar
arasindaki farkliliklar i¢ ¢atismanmn yasanmasma neden olmaktadir. I¢ ¢atisma
nedenlerine, kisi ile kisinin yasadig1 ¢evre arasindaki uyumsuzluklar ve bireyin
kisiligi ile cevreye yansittigr kisilik arasindaki farkliliklar 6rnek verilebilir
(Erdogan, 1990, s. 8).I¢ catismanin ortaya ¢iktig1 durumlar ise bireyin kendi

kapasitesinin {istliinde bir beklentisi olmas1 ya da kendisinden ne beklendiginden
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emin olamamasidir. Bu tiir catigmalar, kisiyi baski altinda hissettiren, strese ve

huzursuzluga yonelten catigsmalardir (Ulugimar, 2000, s. 115).

3.3.3.2. Bireyler arast catisma

Personel ya da ast-list arasindaki anlagsmazliklardan meydana gelen catigsma
tiirtidiir (Karip, 2003, s. 24). Birlikte ortak sonuglara ulasmak isteyen bireylerin,
var olan kisilikleri bakimindan bilgilerinde, beklentilerinde, yonelimlerinde, deger
yargilarinda ve ayni olaylara kars1 sergiledikleri tutumlarinda farkliliklar olacaktir.
Kisiler arasindaki bu farkliliklar zamanla anlasmazliklara ve zithklara doniisiirse
catismalar meydana gelir (Erdogan, 1996, s. 24). Orgiit igerisindeki kisiler
arasinda yasanan bu tiir ¢atigmalarin siddetlenmesi, orgiit i¢cin 6nemli bir sorun

teskil edebilir (Johns, 1996, s. 466).

3.3.3.3. Birey ve gruplar arasinda ¢catisma

Birey ve gruplar arasindaki ¢atisma genellikle grubun sahip oldugu inang,
degerve normlarina uygun olmayan davraniglarda bulunan bireye grup tarafindan
bask1 kurulmasi sonucu ortaya ¢ikar. Uygunsuz davraniglar sergileyen birey once
grubun tepkisiyle karsilasir. Ardindan gruba uyum saglamamasi halinde gruptan
dislanir (Ataman, 2002, s. 476). Bu tip catigmalar daha ¢ok amaclar, beklentiler,
ihtiyaclar gibi konularda, bireyler ve gruplar arasinda anlagsmazlik oldugunda

meydana gelmektedir (Cetin, 2004, s. 106).

3.3.3.4. Gruplar arast catisma

Benzer sosyal ya da fiziki 6zelliklere sahip alanda bulunan ve aralarinda
etkilesimin s6z konusu oldugu iki ya da daha fazla grubun catismasi (Erdogan,
1996, s. 155; Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 400) veya farkli drgiitsel amaglara sahip,
iki veya daha fazla grubun, cesitli Orgiitsel sebeplerden oOtiirli anlagmazlik,
uyusmazlik ya da rekabet etmesi (Kiling, 1990, s. 40) olarak ifade edilebilir.
Gruplar aras1 catigmalar genellikle ayni1 boliim yoneticisi ile birlikte calisan
gruplarin aralarindaki anlagmazliklardan meydana gelmektedir (Silah, 2001, s.

249).
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3.3.4. Organizasyon i¢indeki yerlerine gore ¢atismalar

2 (13

Organizasyon icindeki yerlerine gore catismalar, “dikey catigma”, “yatay
catigsma’ve “emir-komuta ve kurmay personeller arasindaki ¢atigma” olmak iizere

ic kisma ayrilmistir.

3.3.4.1. Dikey ¢atisma

Bir orgiitte, kademeler ya da ast-list durumundaki bireyler arasinda ortaya
cikar. Bu catigsma tiirii, bilgi ve degerler ile ilgili uyumsuzluklardan, verimsiz
iletisimden, calisanin performanst ve amag¢ c¢atigmast ile ilgili sorunlardan
meydana gelebilecegi gibi, bir orgiitte iistlerin astlar1 sik1 bir sekilde denetlemesi
ve astlarm bu siki denetime karsi gelmesi gibi durumlarda da ortaya cikabilir

(Solmus, 2001, s. 42).

3.3.4.2. Yatay catisma

Ayni1 hiyerarsik konumda yer alan birey ya da kademeler arasinda olusan
catigmalardir (Simsek vd., 2001, s. 249). Bu tip catismalar; yetersiz kaynaklar,
bireyler arasindaki problemler ve amag¢ uyusmazliklar1 gibi sorunlardan dogabilir

(Ertiirk, 1994, s. 227; Luthans, 1995, s. 287).

3.3.4.3.Emir-komuta ve kurmay personeller arasindaki catisma

Bir orgiitte calisan, yiirlitme, yetki ve sorumluluga sahip yonetici ile ayni
orgiitte calisan ve sadece gerceklestirilen islere yonelik Oneriler getirebilen
uzmanlar arasinda bircok kez catisma ortaya cikar (Ertiirk, 1994, s. 127). Bu
catigmalar genellikle yetki alanlarmnim iyi sinirlanmamasindan kaynaklanir (Seval,

2006, s. 249).

3.4. Otel Isletmelerinde Orgiit i¢ci Catisma ve Yonetimin Onemi

Oteller, temel islev olarak miisterilerin geceleme ihtiyacin1 karsilamakla
birlikte, yeme — igme ve eglence gereksinimleri i¢in tanimlayict ve yardimci
birimleri de biinyesinde barindiran isletmelerdir (Oral ve Kurgun, 1997, s. 3).
Oteller; yeme — igme, geceleme, animasyon, eglence gibi hizmetler sunmakla

beraber ayn1 zamanda sosyal ve ekonomik agidan iliskilerin gelistigi isletmelerdir.
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Dolayisiyla bu isletmelerde; bolimler, sunulan hizmetler ve ¢alisanlar arasinda

yakin bir igbirligi s6z konusudur (Sener, 1997, s. 15).

Otel isletmelerinde c¢alisanlarin her biri farkli kisilik 6zelliklerine,
dolayisiyla da birbirlerinden farkli problem ¢dzme stratejilerine, beklenti ve
tutumlara sahiptirler. Otel isletmelerinde ortaya c¢ikan herhangi bir sorunun
¢oziilmesi i¢in, tim c¢alisanlarin sorunla ilgili olarak birbirlerinden farkl
¢oziim onerilerinde bulunmasi miimkiindiir (Tekin vd., 2012, s. 4612). Orgiitsel
yasamda calisanlar arasindaki bu farkliliklarm meydanda gelmesi ve ortak
paydada bulugsma saglanamamasi Orgiitte catismalarm yasanmasina sebep
olmaktadir (Peker ve Aytirk, 2002, s. 240).Bireylerin kisilik yapilarinin ve
algilarinin birbirinden farkli olmasi, grup icinde, boliimler arasinda ve gruplar
arasinda ortak kararda anlagsmay1 zorlastirir (Topaloglu, 2010, s. 98). Ancak tiimbu
farkliliklara ragmen calisanlar, ayni otel isletmesinde birlikte calismaya devam
etmek zorundadir (Appelbaum vd., 1998, s. 211).Ciinkii catigsmalar sosyal ve
yonetimselhayatin olagan bir sonucudur (Peker ve Aytiirk, 2002, s. 240).

Catisma yOnetimi; ¢atismalarm, bir otel isletmesi icinde yer alan bigimsel ve
sosyal yapilarin mevcut etkinligini artrmak i¢cin kullanilmasidir (Baysal ve
Tekarslan, 1996, s. 332). Otel isletmelerinde yasanan c¢atismalar, gizli kalmis
problemlerin agiga c¢ikmasini ve bu problemlerin ¢6ziilmesi icin ¢aba
gosterilmesini saglar. Ayni zamanda isletme icin gereksinim duyulan degisimin

Oniinii de agmis olur (Baron, 1990, s. 133).

Otel isletmeleri biinyesinde gerceklesen catigmalar farkli goriis ve
diisiincelerin iiretilmesine olanak sagladig1 icin oOrgiitsel bir giic olarak
nitelendirilebilir. S6z konusu bu giiciin iyi bir bigimde ydnetilmesi, isletmenin
mevcut giiciiniin artmasin1 saglar. lyi yonetilmeyen catisma ise orgiitiin mevcut
etkinligini diisiirmekle birlikte isletmenin verimliliginin de azalmasina sebep olur
(Topaloglu, 2010, s. 98).

Diger taraftan c¢alisanlar arasinda sik sik c¢atigmalarin yasanmasi otel
isletmesine zarar verebilecegi gibi, hi¢ ¢atigma yasanmamasi veya az sayida
catigmanin olmasi da isletmenin verimini diisiiriir (Bergmann ve Volkema, 1989,
s. 7; Bingol, 1990, s. 199). Burada 6nemli olan husus, otel yoneticilerinin hangi

siklikta olursa olsun yasanan tiim catigmalari tanimasi ve en uygun ydnetim
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stillerini  secip, isletmenin hedeflerini g6z Oniinde bulundurarak siireci

yonetmesidir (Lewis vd., 1997, s. 277).

3.5. Catisma YOnetim Stratejileri

Catigma yOnetimi; orgiitte yer alan bireyler veya gruplar arasindaki ¢catigma
diizeyini kontrol altina alarak mevcut huzursuzluk ve anlagmazligm Orgiite yarar
saglayacak sekilde yonlendirilmesi olarak ifade edilebilir. Orgiit igindeki
catigmalarin Orgiitiin kacmilmaz bir parcasi oldugunu ve catigmanm Orgiitiin
gelisimi agisindan onemli bir unsur oldugunun kabullenilmesi, ¢atigmalara olan
bakis agismi tiimiiyle degistirmistir. Orgiitte meydana gelen catismalarm ortadan
kaldirilmast veya bastirilmas1 yerine séz konusu catigmanin Orgiitiin  mevut
hedeflerine katki saglayacak sekilde yonetilmesi goriisii 6ne ¢ikmistir (Hampton

vd., 1982, s. 634).

Catigsma yonetim stratejileri; bireylerin ¢atisma esnasinda tercih ettigi belirli
davranis kaliplaridir (Moberg, 2001, s. 47). Catismalarin ¢6ziim tekniklerinin
uygunlugu ve etkililigi; idarecinin yoneticilik felsefesi ve s6z konusu g¢atismanin
icerigine baghdir (Pondy, 1967, s. 319). Catisma yonetimindeki mevcut stratejiler
arasinda en iyisi bulunmamaktadir. Duruma gore dogru liderlik tarzlar1 o an ki
kosullaragore farklilik gosterebilecegi gibi ¢atisma yonetim stratejileri de sartlara
gore degisiklik gostermektedir (Rahim, 2002, s. 218).

Orgiit icinde meydana gelen catismalar1 yonetirken nedenlerinden ok
erisilmek istenen sonuglara odaklanilmalidir (Lewicki vd., 1992, s. 217). Catisma
taraflar1 i¢in en uygun olani; arzularmi yiiksek diizeyde tutarak karsi tarafla
birlikte sorunu c¢ozmeye c¢aligmaktir. S6z konusu anlagma saglanamaz ise
beklentiler diisiiriiliip sorun ¢oziilmeyecalisilir. Bu siirece, problem ¢oziilene kadar

ve karsilikli anlagma saglanana kadar devam edilmelidir (Pruitt, 1983, s. 172).
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Catigma yoOnetim stratejileri; biitiinlestirme, uyma, hiikmetme, kaginma ve

uzlagsma olmak tizere bes grupta smiflandirilmistir (Rahim, 2000, s. 5).

KENDISINE YONELIK ILGI
YUKSEK DUSUK

(T,  |BUTUNLESTIRME UYMA
= = (Bizim iste gimiz) (Digerinin iste)

w
= e
= = ﬁ;ﬂu
) (£onnda
: kaldigimiz)
= Z
= | £ |‘HUKMEIME KACINMA
g e (Benim istedigim) (Céziim istermiyonzz)

Sekil 3.1. Cangma yonetim stratejileri modeli (Rahim, 2002)

Catisma yoOnetim stratejileri modeli, hem yoOneticiler tarafindan Orgiitsel
catigmalarin ¢6ziimiinde hem de catisan bireyler tarafindan bireysel ¢atismalarin

¢Ozlimiinde kullanilabilir (Sorenson vd., 1999).

3.5.1. Biitiinlestirme (Tiimlestirme)

Biitiinlestirme stratejisinde, ¢atisan her iki tarafa da fayda saglayacak sonug
arayis1 ve isbirligi s6z konusudur. Bu stratejiyi diger stratejilerden ayiran nokta,
bireyin hem kendisinin hem de karsisindakinin beklentisini tatmin etmek icin
cabaladig1 durumlarda goriiliiyor olmasidir. Bu stratejiyi benimseyen yoneticilerin
amaci, mevcut farklhiliklar1 acgiga ¢ikararak sorunlar1 ¢oziime kavusturmaktir
(Robbins, 1996, s. 452; Tidd ve Friedman, 2002, s. 240). Dolayisiyla
biitiinlestirme, catiganlarin beklentilerini karsilayacak bir anlagsmaya varmak i¢in
kullanilan bir stratejidir (Glimiiseli, 1994, s. 88). Catismanin neden oldugu konular

karmasik veya stratejikse ve catismayi ¢cozmede zaman kisitlamasi bulunmuyorsa
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biitiinlestirme stratejisini uygulamak daha dogrudur (Koparal ve Ozalp, 2013, s.
172-173). Ayrica bu stratejide, yonetici ¢atisan taraflar1 karsi karsiya getirerek
catismaya neden olan durumun ayrintili ve agik bir sekilde tartigilmasina olanak
sagladig1 i¢in iletisimden kaynaklanan ¢atismalarin  yonetiminde tercih
edilebilecek en etkili stratejidir (Atiker, 2004, s. 9).

Bu strateji, taraflar agisindan uygun goriilen bir ¢dziim tiretmek i¢in mevcut
sorunu tanimlama, sorunla ilgili ortami sakinlestirecek fikirler liretmeye ¢alisarak,
karsilikli iletisim ve gelecekteki etkilesimin siirekliligi i¢in olumlu sonuglara

ulagma ¢abasidir (Rahim, 1992, s. 23-25; Gross ve Guerrero, 2000, s. 206).

3.5.2. Uyma

Uyma stratejisinde 6zveride bulunma ve fedakarlik s6z konusudur (Rahim,
2002, s. 220). Ozveri ve fedakarlik, diger tarafin beklentilerini karsilamak icin
yardimseverlik, comertlik, karsisindakini diisinme ya da itaat sekline doniisebilir
(Robbins, 1996, s. 452). Birey, kendi isteklerini karsi tarafa belirtmenin mevcut
sorunu daha da biiyiitecegini diisiinlir ve ¢6ziimii tamamen karsi tarafa birakir
(Sargut, 1994, s. 124; Ozer, 2003, s. 339). Dolayisiyla birey karsi tarafin
beklentileri i¢in kendi beklentilerini géz ardi eder (Rahim vd., 1999, s. 158). Bu
strateji 0zellikle glic mesafesinin yiiksek oldugu bir ortamdaki ast — iist calisanlar
arasinda ortaya cikan catismalarda astlarm kullandigi stratejidir (Ungiiren vd.,
2009, s. 40). Catigmay1 siirdiirmek karsi tarafla olan iligkileri olumsuz yonde
etkileyecekse, karsi tarafin beklentilerini kabullenmek ve yalnizca karsi tarafi
tatmin edecek bir ¢oziim iiretmek en uygunudur (Karip, 2003, s. 62). Genellikle
uyma stratejisi her iki tarafin da kaybetmesiyle sonuglanmaktadir. Bu stratejinin
temel sorunu, dostca bir iliskinin siirdiiriilebilmesi i¢in kuramsal ve sahsi
menfaatlerin 6nemsenmemesidir (Szilagy ve Wallace, 1980, s. 367; Newstrom ve

Davis, 1993, s. 95; Luthans, 1995, s. 280-283).

3.5.3. Baski (Hiikmetme- Ustuinlik Kurma -Zorlama)

Baski, kisisel ¢ikarlarin 6n planda oldugu, is birliginin bulunmadigi, zorlama
ve yikici etkisi olan bir ¢atisma yonetim stratejisidir (Ungiiren, 2008, s. 891). Bu
stratejide birey, kendi amaglarma ulagsmanin karsisindaki kisiler iizerindeki etkisini

dikkate almaz (Friedman vd., 2000, s. 39; Simsek ve Celik, 2012, s. 282). Bireyin
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karsisindaki kisiye yonelik olumsuz duygular1 c¢ogaldikga, baski stratejisinin
uygulanmasinda da artig goriilmektedir (Desilviya ve Yagil, 2005, s. 61).

Baski, ig birliginde diisiik diizeyde seyrederken, giriskenlikte ise yiiksek
diizeydedir. Birey edindigi amaclara ¢ok 6nem verir ve karsisindaki kisilerin
amaglarmi1 goz ardi eder. Bu stratejide, karsisindakinden {iistiin gelme ve ona
istedigini yaptirma arzusu baskindir (Folger vd., 2013, s. 109). Bask1 stratejisini
uygulayan yoneticiler, catismanin yan etkilerinden bagimsiz bir sekilde kendi
menfaatlerini gergeklestirme egilimindedirler. Diger taraftan baski, pozisyon elde
etmek icin uygun oldugu diisiiniilen herhangi bir giicii kullanan, giic odakli bir
stratejidir (Voki¢ ve Sontor, 2009, s. 7).

Birey catisma durumunda, karsi taraf i¢in diisiik, kendisi i¢in yiiksek derecede
endise duyuyorsa s6z konusu catismayr hilkkmetme yoluyla ¢ézmeye calisiyor
demektir. Bu durum kazan — kaybet olarak da ifade edilir. Bu stratejiyi tercih eden
bireyler her ne olursa olsun yalnizca kazanmak ister (Rahim, 2000, s. 11).
Taraflardan biri, kendini diger tarafa kiyasla giiglii goriiyorsa kazanmak icin gii¢
kullanir. Bu gii¢; bigimsel yetki, tecriibe veya egitim olabilir (Friedman vd., 2000,

s. 39).

3.5.4. Ka¢inma

Kagimma, diisiince ve yargilarin farkliligi nedeniyle olusan zithiklara dahil
olmama stratejisidir (Rahim ve Magner, 1995, s. 123). Bu strateji gii¢ kullanmayan
ve igbirligini benimsemeyen bireyler tarafindan tercih edilir. Kaginma stratejisini
benimseyen yoneticiler c¢atigmalara miidahale etmek istemezler (S6kmen ve
Yazicioglu, 2005, s. 8). Hem kisisel olarak catigmanin sonu¢landirilmasinda hem de
yoneticilerin mevcut ¢atigmay1 ¢oziime kavusturmak icin gosterdigi davranislar
icerisinde kaginma, en ¢cok uygulanan stratejilerdendir (Oztas ve Akin, 2009, s. 16).

Kaginma stratejisini  uygulayan kisiler, birbirleriyle fiziksel olarak
karsilasmamak i¢in caba gosterirler. Karsilagsmalar1 halinde ise ¢atisma yokmus gibi
davranabilir ve hislerini gizleyebilirler. Dolayisiyla kisiler kendi amaglarina
ulasgamamanin yani sira problemlerin daha da ¢oziimsiiz bir hal almasma sebep
olurlar. Caresizlik hissiyle birlikte giivensizlik de belirebilir. Onemsiz durumlarda
ya da kiiglik sorunlarm yonetiminde kaginma stratejisi tercih edilebilir (Rahim,

1985, s. 82).
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Bireyler kaginma stratejisini, orgiitte olusan anlasmazliklar1 ve diizensizlikleri
yok sayarak s0z konusu ¢atismada tarafsiz kalmak ve uzak durmak icin kullanirlar.
Bu strateji bazen g¢atismayr olumsuz yonde etkileyerek catisma diizeyini
arttirabilirken bazen de ¢atismanin ¢oziimlenmesinde yardimci olabilir. Kaginma
stratejisinin sik sik kullanilmasi, diger taraflar agisinda fazla desteklenmeyen bir

durumdur (Szilagy ve Wallace, 1980, s. 367).

3.5.5. Uzlasma

Uzlasma stratejisinde, catismaya yol agan anlagsmazlik, zithk gibi durumlar1
ortadan kaldirmak i¢in t¢lincli bir bireyin yardimi gereklidir. Uzlastiric1 birey,
mevcut ¢atisma taraflarinin birbirine benzer yanlarini goéz Oniinde bulundurarak
¢Ozlime ulasmaya calisir. Dolayisiyla uzlastirici bireyin konumu yalnizca c¢atisan
taraflara tavsiye vermektir (Soysal, 2005, s. 25). Uzlasma stratejisi ¢atismaya taraf
olanlar icin tam bir doyum saglamaz (Gordon, 1999, s. 282). Insanlarin
birbirlerinden farkli istek ve ihtiyaglar1 oldugundan ve bunlarm tamamini
karsilayacak ¢oziimler gelistirmede anlasamadiklarindan uzlagsmaci yontem, en
etkili strateji olarak goriiliir. Dolayisiyla bu strateji gegici ¢éziimlere gereksinim
duyuldugu ve ortak bir karara varilamadigi durumlarda uygulanabilir (Gross ve
Guerrero, 2000, s. 208). Baski stratejisinin tersine, bu stratejide uzlasan taraflar
birbirleriyle ilgili daha az gizli kalmis diismanca hislere sahiptir. Ayrica uzlagsmada,
karsilikli fedakarliklar yapildig1 i¢in kazanani ve kaybedeni bulunmamaktadir
(Tortop vd., 2007, s. 266-267).

Uzlasma, kendi ¢ikarlarini 6n plana ¢ikarma ile ayn1 zamanda is birligi
yapmak icin istekli olma arasinda yer alan bir stratejidir. Dolayisiyla uzlasma
stratejisinin uygulanmasinda belirli bir yarar saglamak i¢in s6z konusu taraflarin
taleplerinin bir kismindan vazge¢mesi gerekmektedir (Newstrom ve Davis, 1993, s.

395; Luthans, 1995, s. 280-283).
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4. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama

araglar1 ve verilerin analizleri hakkinda bilgiler yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Algilanan liderlik tarzlar ile ¢atigma yonetim stratejileri arasindaki iligkinin
incelenecegi bu ¢alismanin evrenini Antalya ili Alanya il¢esinde yer alan Kiiltiir ve
Turizm Bakanligi isletme belgesine sahip 5 yildizli otel isletmesi caligsanlari
olusturmaktadir. Alanya ilgesinde 2020 Subat ay1 itibariyle Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig: isletme belgesine sahip 5 yildizli 83 otel isletmesi mevcuttur (Alanya
Turizm Danigma, 2020). Arastirmada orneklem segilmemis, evrenin tamamina
ulagsmaya calisilmistir. Arastirma veri toplama siireci 03.04.2020 - 15.09.2020
tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Alanya’daki 5 yildizli otel isletmelerinin bir
kismmin faaliyet halinde olmamasi, bir kismmin da veri saglamayi1 kabul
etmemesi lizerine, toplamda 51 otel isletmesinden 403 otel calisanina yiiz yiize
anket uygulanmistir. Elde edilen 403 anket formundan kullanilabilir durumdaki

389 anket formu ile arastirmanin analiz asamasina gecilmistir.

4.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclan

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Diizenlenen anket
formu; “calisanlarin kigisel bilgileri”, “cok faktorli liderlik tarzlari Olgegi” ve
“catigma yonetimi stratejileri 6lcegi” olmak tizere li¢ kisimdan olugmaktadir.

Calismada kullanilan “calisanlarm kisisel bilgileri formu” arastirmaci
tarafindan olusturulmustur. Otel isletmelerinde caligsanlarin demografik bilgilerini
(cinsiyet, yas, egitim durumu, departman, calisma siiresi ve pozisyon)
icermektedir. Algilanan liderlik tarzlarimi belirlemek amaciyla Avolio, Bass ve
Jung (1999) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Tarzlar1 Envanteri Erol
(2012) tarafindan Tiirk¢eye cevrilmis haliyle kendisinden izin alinarak
kullanilmistir. Envanter 28 madde ve 2 boyuttan olusmaktadir. Boyutlar
doniisiimcii  liderlik ve etkilesimci liderliktir. Catigma YOnetim Stratejileri
Envanteri ise Rahim (1983) tarafindan gelistirilmis olup, Kamer (2018)’den izin
alinarak caligmada yaralanilmistir. Envanter toplam 28 maddeden ve 5 boyuttan
olusmaktadir. Boyutlar biitiinlestirme, uyma, baski, kacinma ve uzlasmadir. Tim
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envanterlerin degerlendirmesi besli likert (Hi¢/ Az/ Ara Sira/ Cogunlukla/ Her zaman)
tipidir.

4.3. Verilerin Analizi

Verilerin normal dagilip dagilmadigini anlamanin ¢esitli yontemleri vardir.
Bunlardan biri grafiksel yaklasimdir (Altunisik vd., 2001, 162-163). Bu yontemle
verilerin normal dagilim gosterdigi gorilmektedir. Bir diger yontem, verilerin
basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik (skewness) degerlerinin hesaplanmasidir (Kalayci,
2008, s. 53). Bu yontemde verilerin normal dagilima sahip olmas1 i¢in basiklik ve
carpiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmas1 gerekmektedir (George ve Mallery,
2016, s. 114). Yapilan test sonucunda her iki envanterin basiklik ve carpiklik
degerleri -2 ile +2 arasinda oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla ¢alismada parametrik
testler uygulanmaistir.

Caligmada yararlanilan envanterlerin i¢ tutarhilik gosterip gostermedigini
tespit etmek amaciyla Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir.
Giivenirlik analizi sonucunda doniisiimcii liderlik i¢in 0.94, etkilesimci liderlik i¢in
0.86, biitiinlestirme i¢in 0.81, uyma i¢in 0.81, baski i¢in 0.77, kaginma i¢in 0.71 ve
uzlagma i¢in 0.82 olarak bulunmustur. Gilivenirlik katsayilarmin 0.70’in {izerinde
olmas1 envanterlerin giivenilir oldugu seklinde yorumlanabilir.

Arastirmaya katilan otel calisanlarinin yiizde, dagilim ve frekans degerleri
tanimlayici istatistik ile saptanmustir. iki degiskenli gruplar icin t-testi, ikiden fazla
gruplarin karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA)
yapilmistir. Tiim otel ¢alisanlarma ait veriler i¢in anlamli farklhiliklarin var olup
olmadig1 arastirilmistir. S6z konusu analizler sonucunda anlamli bir farklilik var ise
bu farkliligin hangi degiskenden kaynaklandigmi anlamak amaciyla Post-Hoc testi
uygulanmistir. Son olarak verilerin iliskisel durumunu saptamak icin Korelasyon

testi yapilmustur.
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5. BULGULAR VE YORUM

Calismanin bu bdliimiinde,

calisanlarindan elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Alanya’da faaliyet

gosteren 5 yildizh

5.1. Otel Cahsanlarinin Demografik Ozelliklerine Yonelik Bulgular

otel

Otel c¢alisanlarmin demografik 6zelliklerine iligki frekans ve ylizde dagilimlar1 Tablo

5.1°de verilmistir.

Tablo 5.1. Otel ¢calisanlarimin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve ylzde dagilimiar

Degiskenler Gruplar f Ylzde
(%)
Cinsivet Kadm 180 46,3
" Erkek 209 53,7
18-26 55 14,1
Ya 27-35 145 37,3
¥ 36-44 138 35,5
45 ve tizeri 51 13,1
[kogretim 56 14,4
) Lise 135 34,7
Ogrenim Durumu  Onlisans 93 23,9
Lisans 74 19,0
Lisansiistii 31 8,0
On Biiro 76 19,5
Yiyecek-Icecek 99 25,4
Departman Kat Hizmetleri 92 23,7
Satis- 60 15,4
Pazarlama 62 15,9

Muhasebe

Calisan 162 41,6
Pozisvon Sef 120 30,8
Y Departman Miidiir Yardimeist 56 14,4
Departman Miidiirii 51 13,1
1 Yildan Az 61 15,7
Calisma Siiresi 1-5 il 180 46,3
6-10 Y1l 108 27,8
10 Yildan Fazla 40 10,3
Toplam 389 100
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Anket formunu yanitlayan otel ¢alisanlarinin %46,3’i kadin ve %53,7’si
erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarm yas dagilimlart  incelendiginde
%14,1’nin 18- 26 yas araliginda, %37,3’niin 27-35 yas araliginda, %35,5 nin 36-
44 vyas araliginda ve %]13,1’nin 45 yas ve lstii yas grubunda yer aldigi
goriilmektedir. Ogrenim diizeylerine bakildiginda, katilimcilarin %14,4iiniin
ilkdgretim, %34,7’sinin lise, %23,9’unun Onlisans, %19’unun lisans ve %8’ inin
lisansiistii mezunu olduklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarm hangi departmanda ¢aligma durumlart incelendiginde,
%19,5’nin Onbiiro, %?25,4’liniin yiyecek-igecek, %:23,7’sinin kat hizmetleri,
%15,4’niin satis- pazarlama ve %15,9’unun da muhasebe departmaninda c¢alistig1
anlasilmaktadir. Arastirmaya katilan otel c¢alisanlarmin  hangi pozisyonda
calistiklarina bakildiginda, %41,6’smin ¢alisan, %30,8’nin sef, %14,4’{iniin
departman miidiir yardimcisi ve %13,1’inin de departman miidiirii oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin oteldeki ¢alisma siireleri incelendiginde ise,
%15,7’sinin 1 yildan az, %46,3’lniin 1-5 yil araliginda, %27,8’inin 6-10 yil

araliginda ve %10,3’{linlin 10 yildan fazla siiredir ¢alistig1 goriilmektedir.
5.2. Doniisiimcii Liderlik Algilarina Yonelik Betimsel istatistikler

Katilimcilarin doniisiimcii liderlik sorularma iliskin verdikleri cevaplarin

yiizde dagilimlari, ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.2°de verilmistir.
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Tablo 5.2. Doniisiimcii liderlik ifadelerine iliskin yUzde dagilimlari, aritmetik ortalamalar ve

standart sapmalar

= = E E L g
= = < 8 8 €
¢ » s @ 5 £ 5§
. T < = o 5 &9
ifadeler T < o T o &
% % % % %
1.Y6neticim ile gurur duyuyorum. 6,9 14,4 15,7 34,7 28,3 3,63 1,23
i.Y:F)Il?thlm kisisel ¢ikarlarin pesinde 3.1 10,5 24.9 32,9 285 373 1,08
egildir.
3.Yoneticime saygt duyarim. 1,5 12,3 15,9 31,1 39,1 3,94 1,09
4.Yoneticim giiglii ve kendine 26 118 172 329 355 387 110
giivenenbiri olarak goriiniir.
5.Yoneticim konusmalarinda degerlere 3.1 6.2 17.0 40,1 337 395 1,02
vurgu yapar.
6.Ahlaki degerleriyle bize drnek olur. 3,1 6,2 18,5 40,4 31,9 3,92 1,01
7.l?egerl_end1rme yaparken ahlaki 3.1 6,7 16,5 46,5 272 3.88 008
degerleri
g0z Oniinde bulundurur.
8. Konugmalarinda ortak misyonu 2.8 7.7 20.6 41,9 270 3.82 1,00
vurgular.
9.0laylar hakkinda iyimser konusur. 4,1 8,5 24,9 33,2 29,3 3,75 1,09
10.Davraniglar1 giiven uyandirir. 3,9 8,0 18,0 39,8 30,3 3,85 1,06
11.Coskulu bir sekilde konusur. 49 9,8 18,8 39,8 26,7 3,74 1,10
12.0nemli konulara dikkat cekme 2.6 10,0 237 36.0 278 376 1,04
konusunda basarilir.
1§.Degerler}41rme ve ilkeleri siirekli 2.8 8.0 17.2 43,7 283 3.87 101
gbzden gecirir.
14.Farkli goriisleri 6grenmeye galisir. 33 10,3 24,7 35,0 26,7 3,71 1,07
}S.Sprunlarln ¢oziimiinde yeni yollar 4.4 9.0 19.3 41,1 262 376 107
onerir.
16.Sor15nlar'1n ¢Oziimiinde farkli bakis 5.9 6.4 234 38.8 254 371 1,10
acilar1 Onerir.
17. Calisanlartyla bireysel olarak 3,9 13,1 20,1 34,7 28,3 3,70 1,13
ilgilenir.
18. Calisanlarinin giiglii yonlerine 5.1 8.2 20.8 414 24 372 108
odaklanir.
19. lyi bir dgretmen ve kogtur. 4.4 10,3 19,5 39,3 26,5 3,73 1,09
20. Hepimizi bireysel olarak tanir. 4,6 8,7 19,8 38,0 28,8 3,78 1,10

Tablo 5.2°ye bakildiginda otel c¢alisanlarinin ifadelere verdikleri cevaplarin

genel olarak “gogunlukla” ve “her zaman” araliginda oldugu anlasilmaktadir. En

yiiksek yiizdeye sahip ifadeler ise, 7. ifade i¢in “cogunlukla” secenegi (%46,5), 13.

ifade i¢in “cogunlukla” secenegi (%43,7) ve 8. ifade i¢in “cogunlukla” secenegi

(%41,9) olmustur. En yliksek ortalamaya sahip ifadeler, 5. ifade (3,95), 3. ifade

(3,94) ve 6. ifade (3,92) oldugu anlasilmaktadir. En diisiik ortalamaya sahip

ifadeler ise, 1. ifade (3,63), 17.ifade (3,70) ve 16. ifade (3,71) olmustur.



5.3. Etkilesimci Liderlik Algilarina Yonelik Betimsel Istatistikler
Katilimcilarin etkilesimei liderlik sorularmna iligkin verdikleri cevaplarin

yiizde dagilimlari, ortalama ve standart sapmalar Tablo 5.3’de verilmistir.

Tablo 5.3. Etkilesimci liderlik ifadelerine iligkin yUzde dagilimlari, aritmetik ortalamalar ve

standart sapmalar

2 5
+—
s = IS g s
O ~N =] = © S © IS
= wn N —_ c o
H T < © )EJJ — S c T
Ifadeler o = > E 5O
< o I @)
% % % % %

21.Goérevleri
basardigimizdahang; 10,0 136 172 365 226 348 126
odiilleri alacagimizi
bize soyler.
22.Cabalarimiz

9 5,1 6,4 20,1 41,9 26,5 3,78 1,07
dogrultusunda
bize yardim eder.
23.Basarilarimizi 8,5 11,1 21,3 33,7 25,4 3,56 1,22
odullendirir.
\2/:£a$arllarlmlzm farkia 6.7 1.6 18.8 334 20.6 3.68 120
25.Hatalarimizin {izerinde 6.2 7.7 16,5 39.1 30.6 3.80 1,14
durur.
26. Hatalarimizi arar ve 6.7 9.0 20.8 37.8 25,7 3.67 115
ona odaklanir.
27.Yanliglarimiz1 takip 8,2 12,3 20,1 36,8 22,6 3,53 1,20
eder.
28.Kusurlarimizin iizerine 8.5 12,6 213 20.6 28.0 3.56 125
odaklanir.

Tablo 5.3’e bakildiginda otel calisanlarinin ifadelere verdikleri cevaplarin
genel olarak “cogunlukla” ve “her zaman” araliginda oldugu anlasilmaktadir. En
yiiksek ylizdeye sahip ifadeler ise, 22. ifade i¢in “gogunlukla” secenegi (%41,9),
25. ifade i¢cin “cogunlukla” segenegi (%39,1) ve 26. ifade i¢in “cogunlukla”
secenegi (%37,8) olmustur. En yiiksek ortalamaya sahip ifadeler, 25. ifade
(3,80),22. ifade (3,78) ve 24. ifade (3,68) oldugu anlasilmaktadir. En diisiik
ortalamaya sahip ifadeler ise, 21. ifade (3,48), 27. ifade (3,53) ,23. ifade (3,56) ve
28. ifade (3,56) olmustur.
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5.4. Catisma Yonetim Stratejileri Algilarina Yo6nelik Betimsel Istatistikler
Katilimcilarin  ¢atisma yOnetim stratejileri sorularma iliskin verdikleri
cevaplarin yiizde dagilimlari, ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.4’de

verilmistir.

Tablo 5.4. Catisma yonetim stratejileri ifadelerine iligkin yUzde dagilimlar, aritmetik

ortalamalar vestandart sapmalar

-
©
s = % S pug
7 g N S g €
; o < 20 > £ £ g
Ifadeler T 2 2 S T 5 L
% % % % %

1.Herkesin kabul edebilecegi bir
¢Oziim bulmak i¢in sorunu bizlerle 9,0 11,3 20,3 34,7 24,7 3,55 1,23
birlikte incelemeye galisir.

2.Bizlerin ihtiyaclarmi kargilamak igin

. . 2,1 19,5 28,0 32,6 17,7 3,44 1,08
elinden geleni yapar.

3.Bizimle olan uyusmazliklarini
saklamaya ¢alisir ve boylece zor 8,0 10,3 24,9 33,4 23,4 3,55 1,09
durumda kalmaktan kaginir.

4.Kendi goriislerini bizim
goriislerimizle biitiinlestirerek ortak bir 4,1 9,5 18,0 42,7 25,7 3,76 1,10
kararin ¢ikmasina galigir.

5.0rtak beklentilerimizi karsilayacak
sekilde ¢6ziimler bulmak igin bizimle 5,7 8,2 17,5 39,3 29,3 3,78 1,02
isbirligi yapmaya ¢aba gosterir.

6.Gortis ayriliklarini bizimle agikga

konusmaktan genellikle kacinir. 10.5 %5 219 37,0 211 3,48 1ol

7.Cikmaz durumlarda ortak bir yol

9,0 13,4 21,1 332 234 3,48 0,98
bulmaya c¢alisir.

8.Fikirlerini kabul etmemiz i¢in baski
yapar.

206 87 180 350 17,7 320 1,00

9.0r'1un'le'hinde karar ¢ikmasi i¢in 17,7 98 234 272 2.4 3.28 1,09
otoritesini kullanir.

10.Isteklerimizi genellikle dikkate alir. 8,2 10,8 19,3 38,0 23,7 3,58 1,06

11.Bizim isteklerimize boyun eger. 2,6 8,0 18,3 32,4 38,8 3,97 1,10
12.Birlikte bir sorunu ¢6zebilmek igin
bizimle tam ve dogru bilgi 7,2 72 249 35,0 25,7 3,65 1,04

aligverisinde bulunur.

13.Genellikle bizlere imtiyazli

3,9 9,5 16,2 35,5 35,0 3,88 1,01
davranir.

14.Anlagsmazliklarda tikanmay1

gidermek i¢in orta bir yol dnerir. 11.3 L1211 35,2 21.3 3,44 1,07
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Tablo 5.4. (Devam) Catisma yonetim stratejileri ifadelerine iliskin ylzde dagilimlar:, aritmetik

ortalamalar ve standart sapmalar

15.Uzlagmaya varmak igin
bizlerle goriismeler de bulunur, 10,5 17,0 26,5 303 157 3,24 1,07

16.Bizlerle ters diismekten

6,9 11,8 244 34,7 22,1 3,53 1,10
kaginir.

17. Bizlerle herhangi bir

sorun nedeniyle karsi 72 147 257 311 213 345 1,13
karsiya gelmekten kaginir.

18. Kendi lehine karar ¢ikarmak

icin uzmanhgm kullanir. 12,3 13,4 25,7 30,8 17,7 3,28 1,08
19. Genellikle bizlerin 6nerileri

dogrultusunda hareket eder. 3.3 12,3 247 404 19,3 3,60 1,09

20. Uzlagma i¢in bazi1 seyleri
alabilecegi gibi 6diinde verebilir. 13,1 13,1 21,3 319 206 3,34 1,10

21. Bir olayin kendisiyle ilgili
olan boliimiinii ¢ok siki takip 17,5 14,1 21,9 30,8 157 3,13 1,26
eder.

22 Meselelerin en iyi sekilde

¢oziilebilmesi i¢in 7,5 9,0 25,7 33,7 24,2 3,58 1,07
endiselerimizi agigacikarmaya

caba gosterir.

23.Hepimizce kabul

edilebilir ¢goziimler 3,1 8,2 22,1 35,2 31,4 3,84 1,22
tiretebilmek i¢in is birligi

yapar.

24 .Bizim beklentilerimizi

- 3.9 1,1 144 40,4 30,3 3,82 1,20
karsilamaya gaba gosterir.

25.Rekabet igeren bir durumda
kazanmak i¢in bazen yoénetim 13,1 11,6 234 36,2 15,7 3,30 1,14
giiciiniikullanir.

26.Duygularin karsilikli

olarak incinmesinden 8,0 10,8 249 32,4 23,9 3,53 1,15
kag¢inmak igin bizlerle

uyusmazliklarini kendine

saklar.

27 .Bizlerle nahos tartismalardan

. 8,5 129 20,6 37,0 21,1 3,49 1,20
aginir.

28.Sorunlarin hepimizce
anlasilabilmesi icin birlikte 4,1 9,8 28,5 35,5 22,1 3,62 1,25
calismaya caba gosterir.

Tablo 5.4 incelendiginde otel ¢alisanlarinin verdiklere cevaplar genel olarak
“cogunlukla” ve “her zaman” araliginda yogunlastig1 goriilmektedir. En yiiksek
yiizdeye sahip ifadeler, 4. ifade i¢in “cogunlukla” secenegi (%42,7), 19. ifade i¢in
“cogunlukla” secenegi (40,4), 24. ifade icin “¢ogunlukla” secenegi (%40,4) ve 5.
Ifade icin “cogunlukla” secenegi (%39,3) olmustur. En yiiksek ifadeler, 11. ifade
(3,97), 13. ifade (3,88) ve 23. ifade (3,84) oldugu goriilmektedir. Ortalamasi en
diisiik ifadeler ise, 21. ifade (3,13), 8. ifade (3,20) ve 15. ifade (3,24) olmustur.
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5.5. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Algilarimin Demografik Ozelliklere

Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin doniisiimeii ve etkilesimci liderlik tarzlarma iligskin algilarinin

cinsiyete gore karsilastirilmasina yonelik t-testi sonuglar1 Tablo 5.5’de verilmistir.

Tablo 5.5. Déniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarziarma yonelik algilarin cinsiyete gore

karsilastirilmasi
Olgekler Cinsiyet X S.S. P
Doniisimcii Kadin 3,90 0,75 0.007"
Liderlik Erkek 3,70 0,71 '
Etkilesimci Kadin 3,59 0,88 0.399
Liderlik Erkek 3,67 0,81 ’
*p<0,05

Tablo 5.5’deki bulgulara gore, “Etkilesimci liderlik (0,399)” faktoriiniin
anlamhilik degeri p>0,05 oldugu icin cinsiyete gore anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Ancak“Doniisiimcti  liderlik (0,007)” faktorii i¢in, liderlik
tarzlarma iligkin algilar, cinsiyete gore anlamli bir farklilik sergilemektedir.
Ortalamalarma bakildiginda kadinlarin  ortalamasmnin  (3,90), erkeklerin
ortalamasindan (3,70) daha fazla oldugu ve kadinlarmm daha olumlu diisiincelere

sahip oldugu soylenebilir.

Katilimcilarmm  doniistimcti  ve etkilesimci  liderlik tarzlarma iliskin
algilariin yas gruplarma gore karsilastirilmasma yonelik tek yonlii varyans analizi

sonugclar1 Tablo 5.6’da verilmistir.

Tablo 5.6. Déniistimcii ve etkilesimci liderlik tarziarina yonelik algilarin yas gruplarma gore

karsilastirilmast
Olgekler Yas X S.S. p Tukey
1. 1826 3,75 0,63
Doniisiimcii 2.27-35 3,62 0,76 -
Liderlik 3. 36-44 3.85 0.72 0,000 1-4
4.45 ve iizeri 4,17 0,64
1. 1826 3,60 0,72
Etkilesimci 2.27-35 3,55 0,83 0.145 )
Liderlik 3.36-44 3,76 0,86 ’
4. 45 ve lizeri 3,55 0,93
*p<0,05
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Tablo 5.6’daki bulgulara gore katilimcilarin “Etkilesimei Liderlik (0,145)”
algilarinin yas gruplarina gére anlamli bir farklilik sergilememis olup (p>0.05),
“Donitistimcii Liderlik (0,000)” algilarinin ise yas gruplarina gére anlamli farklilik
gostermektedir (p<0.05).Tukey testi sonuglarma gore, “18-26” arasindaki
katilimeilarin doniistimeti liderlik algilarinin “45 ve iizeri” yas gruplarindan daha
diisiik oldugu ve “18-26” yas arasi c¢alisanlarin daha olumsuz diisiincelere sahip

oldugu sdylenebilir.
Katilimcilarin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarma iliskin algilarin

ogrenim durumlarina gore karsilastirilmasma yonelik tek yonlii varyans analizi

sonuglar1 Tablo 5.7°de verilmistir.

Tablo 5.7. Doniisiimcii Ve etkilesimci liderlik tarzlarina yonelik algilarin 6grenim durumlarina

gbrekarsilastiriimast

Ogrenim X Ss.

Olgekler DurumMu 0
Mkogretim 3,92 0,79

Déniisimei 0 3,79 0,69

Liderlik OnliEgs 3,66 0,79 0,299
Lisans 3,78 0,70
Lisansiistii 4,00 0,66
[lkogretim 3,72 0,91

Etkilesimei ~ L°° 3,68 0.83

Liderlik Onlisans 3,66 076 0,435
Lisans 3,46 0,90
Lisansiistii 3,64 0,87

Tablo 5.7’deki bulgulara gore, “Dontistimcii liderlik (0,299)” ve “Etkilesimci

liderlik (0,435)” i¢in 6grenim durumlarina gére anlamli bir fark bulunamamastir.

Katilimcilarin doniisiimeii ve etkilesimcei liderlik tarzlarma iligkin algilarin
departmanlara gore karsilastirilmasina yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglari

Tablo5.8’de verilmistir.
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Tablo 5.8. Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarina yonelik algilarin departmanlara gore

karsilastirilmasi
Olgekler Departman X S.S. p Tukey
1.Onbiiro 4,01 0,59
2.Yiyecek- 3,75 0,72
Déniisiimeii Icecek
Liderlik 3.Kat 3,87 0,79 .
Hizmetleri 0,70 0,004 15
4. Satis- 3,74
Pazarlama 0,80
5.Muhasebe 3,54
1.Onbiiro 3,73 0,95
. 2.Yiyecek- 3,69 0,80
Etkilesimci icecek
Liderlik 3.Kat 3,71 0,79 0.104 )
Hizmetleri
4.Satis- 3,55 0,81
Pazarlama
5.Muhasebe 3,40 0,87
*p<0,05

Tablo 5.8’deki bulgulara gore katilimcilarin “Etkilesimci Liderlik (0,104)”
algilaridepartmanlara gore anlamli bir farklilik sergilememektedir (p>0.05). Ancak
“Dontisiimciti Liderlik (0,004)” algilar1 ise departmanlara gore anlamli farklilik
sergilemektedir (p<0.05). Tukey testi sonuglarina gore, “Onbiiro” departmaninda
calisan katilimcilarin doniisimcii liderlik algilarinin “Muhasebe” departmaninda
calisan katilimcilardan daha yiiksek oldugu ve “Onbiiro” departmaninin daha

olumlu diisiincelere sahip oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarma iligkin algilarin
pozisyonlara gore karsilastirilmasina yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglari

Tablo 5.9’da verilmistir.
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Tablo 5.9. Déniisiimcii ve etkilegimci liderlik tarzlarina yonelik algilarin pozisyonlara gore

karsilastirilmasi

Olgekler Pozisyon X S.S. p Tukey
1.Calisan 3,91 0,70

Déniisiimeii ~ 2-Sef 3,60 0,75 0.002" 1-2

Liderlik 3.D.Miidiir Yardimcisi 3,76 0,81 ) 2.4
4.Departman Miidiirii 3,92 0,65
1.Ca11san 3,61 0,85

Etkilesimei  2-Sef 3,64 0,82

Liderlik 3.D. Miidiir Yardimcisi 3,72 0,84 0,862 -
4.Departman Miidiirii 3,61 0,88

#p<0,05

Tablo 5.9°daki bulgulara gore katilimcilarm “Etkilesimei Liderlik (0,862)”
algilar1 pozisyonlara gore anlamli farklilik sergilememis olup (p>0.05),
“Dontistimeti Liderlik (0,002)” algilart ise pozisyonlara gore anlamli farklilik
gostermektedir (p<0.05). Tukey testi sonuglarina gore farkliligin “Sef”
pozisyonundaki c¢alisanlardan kaynaklandigi belirlenmis ve “Sef” pozisyonunda
calisanlarin, “Calisan” ve “Departman Miidiirii” pozisyonlarinda ¢alisanlardan

daha olumsuz diisiincelere sahip oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarina iligkin algilarin
calisma siirelerine gore karsilastirilmasma yonelik tek yonlii varyans analizi

sonuglar1 Tablo 5.10’da verilmistir.

Tablo 5.10. Déniigtimcii ve etkilegsimci liderlik tarzlarina yonelik algilarin ¢alisma sirelerine gore

karstlagtirilmast

Olgekler Calisma Suresi X S.S. p Tukey
1.1 Yildan Az 3,74 0,61

Déniisimed 2-1-5 Yil 3,85 0,70

Liderlik 3.6-10 Y1l 3,67 0,81 0,107 -
4.10 Yildan Fazla 3,95 0,83
1.1 Yildan Az 3,69 0,88

Etkilesimei 2.1-5Y1l 3,76 0,77 . 2.3

Liderlik 3.6-10 Yil 3,48 0,87 0,010 2.4
4.10 Yildan Fazla 3,38 0,91

*p<0,05

Tablo 5.10°daki bulgulara gore katilimcilarin “Doniisiimceii Liderlik (0,107)”

algilar1 ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik sergilememektedir (p>0.05).
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Ancak “Etkilesimci Liderlik (0,010)” algilar1 ise ¢alisma siirelerine gére anlamli
farklilik gostermektedir (p<0.05). Tukey testi sonuglarina gore farklilign “1-5” y1l
arasi ¢calisanlardan kaynaklandigi belirlenmis ve “1-5 y1l” aras1 ¢alisanlarin, “6-10

yil” ve “10yildan fazla” ¢alisanlardan daha olumlu diislincelere sahiptir.

5.6. Catisma YoOnetim Stratejilerine Yonelik Algilarin  Demografik
OzelliklereGore Karsilastirlimasi

Katilimcilarin catigma yonetim stratejilerine iligkin algilarmin cinsiyete gore

karsilagtirilmasma yonelik t-testi sonuglar1 Tablo 5.11°de verilmistir.

Tablo 5.11. Catigma ydnetim stratejilerine yonelik algilarin cinsiyete gore karsilagtiriimast

Olgekler Cinsiyet X S.S. P
Biltinlestirme oo gg; 8;3 0,003"
Uyma ek 763 078 0064
& W
e N
Uagma gy i 096 0.502
*p<0,05

Tablo 5.11°deki bulgulara goére, “Uyma (0,064)”, “Baski (0,224)”,
“Kagmma (0,388)”, ve “Uzlasma (0,502)” i¢in, catisma stratejilerine iligkin
algilar, cinsiyete gore anlamli bir farklhilik tespit edilememis, “Biitlinlestirme
(0,003)” i¢in ise anlamli bir fark tespit edilmistir. Ortalamalarina bakildiginda
kadinlarin ortalamasmin (3,81), erkeklerden (3,57) daha fazla oldugu ve kadinlarin

daha olumlu diisiincelere sahip oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin ¢atigma yonetim stratejilerine iligkin algilarin yas gruplarina
gore karsilastirilmasina yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.12°de

verilmistir.
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Tablo 5.12. Catisma yonetim stratejilerine yonelik algilarin yas gruplarina gore karstlagtiriimasi

Olgekler Yas X S.S. p Tukey

1.18-26 357 0,92
o 2.27-35 3,56 0,74 N

Bitiinlestirme 3¢ 1 3.75 0.75 0,009 2-4
4.45 ve lizeri 3,95 0,66
1.18-26 372 0,64
2.27-35 3,66 0,75

Uyma 3.36-44 3,71 0,87 0,290 -
4.45 ve lizeri 3,90 0,74
1.18-26 348 0,69 1
2.27-35 327 0,94 .

Baski 3.36-44 3.26 1.02 0,005 g'j
4.45 ve tizeri 2,84 0,91 )
1.18-26 3.62 0,64
2.27-35 3,51 0,81

Kaginma 3.36-44 3,48 0,78 0,569 -
4.45 ve tlizeri 3,43 0,67
1.18-26 344 0,79
2.27-35 3,33 1,11

Uzlagma 3.36-44 3.47 1,01 0,260 -
4.45 ve lizeri 3,16 0,93

*p<0,05

Tablo 5.12°deki bulgulara gore katilimcilarin “Uyma (0,290)”, “Kaginma
(0,569)”ve “Uzlasma (0,260)” algilarinin yas gruplarina gore anlamli bir farklilik
sergilememis olup (p>0.05), “Biitiinlestirme (0,009)” ve “Baski (0,005)”
algilarmin ise yas gruplarma gore anlamh farkhilik gostermektedir (p<0.05).
Tukey testi sonuglarina gore, “45 ve tizeri” yas grubu katilimcilarin biitiinlestirme
algilarimin “27-35” yas arasi katilimcilardan daha yiiksek oldugu ve 45 ve tlizeri
yas grubunun daha olumlu diisiincelere sahip oldugu soylenebilir. Katilimcilarin
baski stratejisine iliskin algilar1 incelendiginde ise farkliligin “45 ve lizeri” yas
grubundan kaynaklandigi belirlenmis ve “45 ve lizeri” yas grubunun, “18-267,
“27-35” ve 36-44” yas arasi ¢alisanlardan daha olumsuz diisiincelere sahip oldugu

sOylenebilir.

Katilimeilarin  ¢atigma yonetim stratejilerine iligkin algilarm  6grenim
durumlarma gore karsilastirilmasma yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglari

Tablo 5.13°de verilmistir.
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Tablo 5.13. Catisma yonetim stratejilerine yonelik algilarin  égrenim  durumlarina goére

karsilastiriimasi
2 Ogrenim 3
Olgekler X S.S. P
Durumu
IlkégretimLise 3,86 0,67
Onlisans 3,62 0,81
Biitiinlestirme Lisans 3,60 0,82 0,101
Lisansiistii 3,66 0,71
3,92 0,68
[IkogretimLise 3,69 0,93
Onlisans 3,64 0,78
Uyma Lisans 3,82 0,66 0,288
Lisansiistii 3,68 0,81
3,90 0,75
HkégretimLise 3,19 1,06
Onlisans 3,37 0,97
Baski Lisans 3,22 0,91 0,209
Lisansuisti 3,05 0,86
3,26 0,91
ilkt')gretimLise 3,51 0,83
Onlisans 3,51 0,79
Kaginma Lisans 3,45 0,78 0,426
Lisansisti 3,47 0,64
3,75 0,74
TIkogretimLise 3,41 1,14
Onlisans 3,40 1,07
Uzlagsma Lisans 3,38 0,97 0,477
Lisansisti 3,21 0,95
3,60 0,75

Tablo 5.13’deki bulgulara gore, “Biitiinlestirme (0,101)”, “Uyma (0,288)”,
“Baskt (0,209)”, “Kacinma (0,426)” ve “Uzlasma (0,477) i¢in Ogrenim
durumlarna gdre anlaml bir fark tespit edilememistir.

Katilimcilarin ¢atigsma yonetim stratejilerine iliskin algilarin departmanlarina
gore karsilastirilmasina yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.14’de

verilmistir.
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Tablo 5.14. Catisma yonetim stratejilerine yonelik algilarin departmanlara gore karsilastiriimasi

Olgekler Departman X S.S. p Tukey
1.Onbiiro 3,81 0,59
2.Yiyecek-igecek 3,68 0,80
. . 3.Kat Hizmetleri 3,72 0,78 * 1-5
Biitinlestirme "o\ Pazarlama 3,79 0,75 0,008 35
5.Muhasebe 3,37 0,86
1.Onbiiro 4,00 0,65
2.Yiyecek-Igecek 3,68 0,76
Uyma 3.Kat Hizmetleri 3,69 0,89 0,005" 1-5
4 Satis-Pazarlama 3,68 0,66
5.Muhasebe 3,51 0,83
1.Onbiiro 3,33 0,95
2.Yiyecek-Igecek 3,30 0,90
Baski 3.Kat Hizmetleri 3,15 1,06 0,340 _
4 Satis-Pazarlama 3,06 0,82
5.Muhasebe 3,34 0,95
1.Onbiiro 3,58 0,65
2.Yiyecek-Igecek S5/ 0,76 1-4
Ka¢imma 3.Kat Hizmetleri 3,57 0,78 0,022 2.4
4 Satis-Pazarlama 3,21 0,85 3-4
5.Muhasebe 3,51 0,76
1.Onbiiro 3,47 0,98
2.Yiyecek-Igecek 3,48 0,94 1-4
Uzlasma 3.Kat Hizmetleri 3,38 1,07 0003 2-4
4.Satis-Pazarlama 2,91 1,00 ’ 3-4
5.Muhasebe 3,54 0,97 4-5
*p<0,05

Tablo 5.14’deki bulgulara gore katilimcilarin “Baski (0,370)” algilar1
pozisyonlara gore anlamli bir farklilik sergilememis olup (p>0.05), “Biitiinlestirme
(0,008)”, “Uyma (0,005)”, “Ka¢mnma (0,022)” ve “Uzlasma (0,003)” algilar1 ise
pozisyonlara goére anlamli farklilhik gostermektedir (p<0.05). Tukey testi
sonuclarina gore “Biitiinlestirme”  stratejisi  i¢in  farkliligin  “Muhasebe”
departmanindan kaynaklandigi belirlenmis ve “Muhasebe” departmaninin,
“Onbiiro” ve “Kat Hizmetleri” departmanlarmda calisanlardan daha olumsuz
diistincelere sahip oldugu sdylenebilir.

Katilimeilarin “Uyma” stratejisine iliskin algilar1 incelendiginde farkliligin
“Onbiiro” ve “Muhasebe” departmanlar1 arasinda olustugu tespit edilmis ve
Onbiiro departmaninda ¢alisan katilimcilarm “Uyma”  stratejisi  algilarinm
“Muhasebe” departmaninda calisanlardan daha yiliksek oldugu goriilmustiir.

Dolayisiyla “Onbiiro” departmaninda calisanlarin daha olumlu diisiincelere sahip
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oldugu soylenebilir.

Katilimcilarin -~ “Kagmma”  stratejisine iligkin  algilar1  incelendiginde
farkliligin “Satis — Pazarlama” departmanindan kaynaklandigi belirlenmis ve
“Satis — Pazarlama” departmanmin “Onbiiro”, “Yiyecek- Ig¢ecek” ve “Kat
Hizmetleri” departmanlarinda ¢alisanlardan daha olumsuz diisiincelere sahip

oldugu soylenebilir.

Katilimcilarin ~ “Uzlagsma”  stratejisine iliskin  algilar1  incelendiginde
farkliligin “Satis — Pazarlama” departmanindan kaynaklandigi belirlenmis ve
“Satis — Pazarlama” departmaninin diger tiim departmanlarda ¢alisanlardan daha

olumsuz diisiincelere sahip oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin ¢atisma yonetim stratejilerine iliskin algilarin pozisyonlara
gore karsilastirilmasina yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.15°de

verilmistir.

Tablo 5.15. Catigma yonetim stratejilerine yonelik algilarin pozisyonlara gore karsilastiriimast

Olgekler Pozisyon X S.S. P

CalisanSef 3,69 0,80
e . D. Miidiir Yardimcist 3,60 0,68

Bittinlestirme Departman Miidiirii 3,71 0,85 0,361
3,82 0,80
CalisanSef 3,80 0,71
D. Miidiir Yardimcisi 3,59 0,79

Uyma Departman Miidiirii 3,62 0,91 0,067
3,85 0,78
CalisanSef 3,38 0,97
D. Miidir Yardimcisi 3,18 0,96

Baski Departman Miidiirii 3,11 0,89 0,093
3,08 0,85
CalisanSef 3,56 0,75
D. Miidir Yardimcisi 3,49 0,80

Kaginma Departman Miidiirii 3,45 0,76 0,640
3,42 0,72
CalisanSef 3,40 1,01
D. Miidiir Yardimcisi 3,39 1,04

Uzlasma Departman Miidiiri 3,50 0,96 0,202
3,11 1,00
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Tablo 5.15’deki bulgulara gore, “Biitlinlestirme (0,361)”, “Uyma (0,067)”,
“Bask1(0,093)”, “Kac¢inma (0,640)” ve “Uzlasma (0,202)” i¢in pozisyonlara gore
anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Katilimcilarin  ¢atisma yOnetim stratejilerine iligkin algilarin  ¢aligma

stirelerine gore karsilastirilmasma ydnelik tek yonlii varyans analizi sonuglari

Tablo 5.16°da verilmistir.

Tablo 5.16.Catisma yonetim stratejilerine yonelik algilarin ¢aligsma surelerine gore karsilastiriimasi

Olgekler Calisma Siresi X S.S. p Tukey
1.1 Yildan Az 3,68 0,82
1 2.1-5 Y1l 3,72 0,72 N
Bitiinlestirme 3 ¢ 1 v, 3.53 0.82 0,042 3-4
4.10 Yildan Fazla 3,91 0,74
1.1 Yildan Az 3,82 0,67
2.1-5 Y1l 3,78 0,78 X
Uyma 3.6-10 Y1l 3,54 0,76 0,043 2-3
4.10 Yildan Fazla 3,76 0,92
1.1 Yildan Az 3,27 0,95
2.1-5 Y1l 3,40 0,99 ) 9.3
Baska 3.6-10 Y1l 3,06 0,83 0,005 »
4.10 Yildan Fazla 2,94 0,93
1.1 Yildan Az 3,46 0,85
2.1-5 Y1l 3,56 0,74
Kagmnma 3.6-10 Y1l 3,44 0,75 0,568 -
4.10 Yildan Fazla 3,53 0,77
1.1 Yildan Az 3,22 1,01
2.1-5 Y1l 3,43 1,00
Uzlasma 3.6-10 Y1l 3,27 1,01 0,081 -
4.10 Yildan Fazla 3,68 1,02
*p<0,05

Tablo 5.16°daki bulgulara goére katilmecilarmm “Ka¢mma (0,568)” ve
“Uzlasma (0,081)” algilarin calisma siirelerine goére anlamli bir farklilik
sergilememis olup (p>0.05), “Biitiinlestirme (0,042)”, “Uyma (0,043)” ve “Baski
(0,005)” algilar1 ise caligma siirelerine gore anlamli farklilik sergilemektedir
(p<0.05). Tukey testi sonuglarina gére “Biitiinlestirme” stratejisi i¢in farkliligin
“6-10 y11” ile “10 yildan fazla” caligma siireleri arasinda olustugu tespit edilmis
ve “6-10 y1l” arasi ¢alisanlarin, “10 yildan fazla” ¢alisanlardan daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Dolayistyla “6-10 y1l” arasi ¢alisanlarin daha olumsuz diisiincelere

sahip oldugu s6ylenebilir.
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Katilimeilarin “Uyma” stratejisine iliskin algilar1 incelendiginde farkliligm “1-
5 yil” ile “6-10 y1l” ¢aligma siireleri arasinda olustugu belirlenmis ve “1-5 y1l” aras1
calisanlarin, “6-10 y1l” arasi1 c¢alisanlardan daha olumlu diisiincelere sahip oldugu

sOylenebilir.

Katilimcilarin “Bask1” stratejisine iliskin algilar1 incelendiginde farkliligin
“1-5 yil aras1” c¢aliganlardan kaynaklandigi tespit edilmis ve “1-5 yil” arasi
calisanlarin, “6-10 yil” ve “10 yildan fazla” calisanlardan daha olumlu

diisiincelere sahip oldugusoylenebilir.

5.7. Liderlik Tarzlan ile Catisma Yonetim Stratejileri Arasindaki liskinin
Analizi

Faktor gruplarmin kendi aralarindaki iligkileri incelemek i¢in korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 5.17°de verilmistir.

Tablo 5.17. Déniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarziar: ve ¢atisma yonetim stratejileri arasindaki

iligkiye yonelik korelasyon analizi sonuglar

= X
5 T
(5]

5 0= o

: g

.g ,s E

= = g © =2 E @

Z = = 3 Z ) 2

a = ) -) -] o =)
Déoniisiimcii Liderlik 0,323 0,565 0,626™ 0,045 0,347 0,277
Etkilesimci Liderlik 0,323™ - 0,264™ 0,284™ 0,361 0,359 0,237
Biitiinlestirme 0,565™ 0,264™ - 0,564™ 0,102 0,292 0,338"
Uyma 0,626™ 0,284 0,564™ - 0,100° 0,356™ 0,388™
Baski 0,045 0,361  0,102" 0,100 - 0,356™ 0,425™
Kacinma 0,347 0,359 0,292™ 0,356 0,356 - 0,491™
Uzlasma 0,277 0,237 0,338 0,338 0,425 0,491" -

*p<0.05 **p<0.01
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Tablo 5.17’deki bulgulara gore, liderlik tarzlarinin alt boyutu olan
dontisimcii  liderlik ile c¢atisma yOnetim stratejilerinin alt boyutlarmdan
biitiinlestirme ile orta diizeyde, uyma ile yiiksek diizeyde, kaginma ve uzlagsma ile
zayif diizeyde, pozitif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Diger taraftan

doniisiimcii liderlik ile baski arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Liderlik tarzlarinin alt boyutu olan etkilesimci liderlik ile catigma ydnetim
stratejilerinin alt boyutlarindan biitlinlestirme, uyma, baski, kagcimma ve uzlagsma

arasinda zayif diizeyde, pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

Korelasyon tablosu incelendiginde liderlik tarzlari ile catigma yOnetim
stratejileri arasindaki en yliksek korelasyonlar dontisiimeti liderlik tarziyla uyma

arasinda goriilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmada temel amag, otel c¢alisanlarinin algilanan doniisiimcii ve
etkilesimeci liderlik tarzlari ile catisma ydnetiminde kullandiklar1 stratejilerin
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu kapsamda Antalya ili Alanya il¢esinde
faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmesi ¢aliganlar1 lizerinde bir arastirma yapilmis

ve sonuclar degerlendirilmistir.

Arastirma dogrultusunda otel calisanlarinin demografik 6zelliklerine iligkin
verilere bakildiginda calisanlarin %46,3’1 kadin, %53,7’si erkek calisanlardan ve
cogunlugunun 27-35 yas araligimda oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin hangi
pozisyonda calistiklart incelendiginde, %41,6’smin c¢alisan, %30,8’nin sef,
%14,4’linlin departman miidiir yardimcis1 ve %13,1’inin de departman miidiirii
oldugu anlasilmaktadir. Arastirmaya katilan otel calisanlarmin arastirmanin
yapildigi zamanda calistiklar1  oteldeki calisma siirelerine  bakildiginda

cogunlugunun 1-5 yil arasinda oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada otel calisanlarmin algilarina gore yoneticilerin hangi liderlik
tarzin1 daha fazla sergiledikleri arastirilmistir. Bu dogrultuda otel ¢alisanlarmin
algiladiklar1 liderlik tarzi diizeylerine yonelik ortalamalar1 incelendiginde
dontistimcii  liderlik tarzinin 3,97, etkilesimei liderlik tarzinin ise 3,63 oldugu
goriilmiistiir. Dolayisiyla doniisiimcti liderlik tarzinin daha fazla sergilendigi
sdylenebilir. Benzer sekilde Kilig (2006), Sirin (2008), Gegmez (2009), Onk
(2015), Maral, (2016), Yaylali (2017)ve Korkmaz ve Cagh (2019) calismalar1 da,
yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzim1 daha fazla benimsedikleri sonucuna

ulasilmustir.

Otel ¢aliganlarinin algilarma gore yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarmin
demografik Ozelliklere gore anlamli bir farklhilik gdsterip gostermedigi test
edilmistir. Analizler sonucunda, otel yoneticilerinin etkilesimei liderlik tarzi
sergilemelerine iliskin goriislerin, kadin ve erkek otel ¢alisanlar1 arasinda 0,05
anlamlilik diizeyinde anlamli bir farkliik bulunmazken, doniisiimeii liderlik
tarzinin sergilenmesine iligkin goriislerin, kadin ve erkek calisanlar arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu sonug; doniisiimcii liderlik tarzina iliskin
goriisler dogrultusunda kadin yoneticilerin, erkek yoneticilere oranla daha olumlu

diistincelere sahip oldugunu ortaya koymustur.
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Otel yoneticilerinin etkilesimci liderlik tarzi sergilemelerine iligkin goriislerin, yas
gruplarma gore; anlamli bir farklilik olmadigi, buna karsilik doniisiimcii liderlik
tarzi sergilemelerine iligkin goriisleri arasinda farkliliklar oldugu saptanmistir. Bu
farkliligin, dontisiimceii liderlik tarzinin sergilenmesinde; 18-26 yas ile 45 ve iizeri
yas gruplarindan kaynaklandigi goriilmiistiir. Bu sonuca gore, doniisiimcii liderlik
tarzin1 en az diizeyde 45 ve iizeri yas grubu sergilerken, s6z konusu bu liderlik

tarzini en fazla diizeyde 18-26 yas grubu sergilemektedir.

Otel calisanlarmin algilarma gore, 6grenim durumlar1 ile sergilenen
donlisimecii  ve etkilesimci liderlik tarzlar1 arasinda bir farklhilik tespit

edilememistir.

Otel calisanlarinin algilarma gore, yoneticilerin sergiledikleri etkilesimci
liderlik ile departmanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunamazken, doniisiimcii
liderlik 1ile departmanlar arasinda bir farklilik saptanmistir. Bu farkliligin,
dontisimecii liderlik  tarzinin  sergilenmesinde; Onbiiro ile  muhasebe
departmanlarindan kaynaklandigir goriilmiistiir. Bu bulgulara goére, doniisiimci
liderlik tarzini en az diizeyde muhasebe departmam sergilerken, s6z konusu bu

liderlik tarzini en fazla 6nbiiro departmani sergilemektedir.

Calisma siireleri itibari ile otel ¢alisanlarmin algilarna gore, doniisiimcii
liderlik tarzina iligkin goriisleri arasinda; anlamli bir farklilik olmadigi, buna
karsilik calisanlarin calisma siireleri itibariyle etkilesimci liderlik tarzmna iligkin
goriisleri arasinda bir farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin 6-10 yil aras1 ile 10
yildan fazla gorev yapan calisanlarin 1-5 yil arasi ¢alisanlarla aralarindaki goris
farkliligindan kaynaklandigi anlasilmistir. Buna gore, 1-5 yil arasi c¢aligma
stiresinde yer alan calisanlarin, etkilesimeci liderlik tarzini diger iki caliyma

stiresinde yer alan ¢alisanlara oranla daha az sergiledigi goriilmiistiir.

Otel ¢alisanlarmin algilarma gore, yoneticilerin sergiledikleri etkilesimci
liderlik ile pozisyonlar arasinda anlamli bir farkhlik olmadigi, buna karsilik,
doniistimcii liderlik ile pozisyonlar arasmnda anlamli bir farklilik tespit edilmis
olup, bu farkliligmm c¢alisan ve departman miidiirii pozisyonundaki c¢alisanlarin
seflerle aralarindaki goriis farkliligindan kaynaklandig1 goriilmiistiir. Bu sonuca
gore, sef pozisyonundaki calisanlarin doniisiimcii liderlik tarzimi diger iki

pozisyonda calisan yoneticilere oranla daha az sergiledikleri sonucuna varilmistir.
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Diger taraftan otel c¢alisanlarmnin algilarma gore yoneticilerin hangi catigma
yonetim stratejisini daha c¢ok tercih ettigi incelenmistir. Bu kapsamda c¢atigma
yonetim stratejileri  diizeylerine yoOnelik ortalamalara bakildiginda uyma
stratejisini (3,72) daha fazla sergiledikleri goriilmiistiir. Bu sonucun aksine
Gumiiseli (1994) tarafindan yapilan bir c¢alismada yoneticilerin biitlinlestirme
stratejisini diger stratejilere gore daha cok tercih ettii sonucunu ortaya

koymustur.

Otel calisanlarmin algilarmna gore yoneticilerin catigma sirasinda
kullandiklar1 biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma stratejilerin
demografik o6zelliklere gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test
edilmistir. Analizler sonucunda, otel yOneticilerinin uyma, baski, kaginma ve
uzlagma stratejilerine iliskin goriislerin, kadin ve erkek otel calisanlar1 arasinda
anlamh bir fark bulunmazken, biitiinlestirme stratejisine iliskin goriiglerin, kadin
ve erkek calisanlar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu bulgulara
gore; biitlinlestirme stratejisine iliskin goriisler dogrultusunda kadin yoneticilerin,

erkek yoneticilere oranla daha olumlu diisiincelere sahip oldugu séylenebilir.

Otel yoneticilerinin c¢atisma sirasinda kullandiklari uyma, kagmma ve
uzlagma stratejilerine iliskin gorislerin, yas gruplarina gore; anlamh bir farklilik
olmadigi, buna karsilik biitlinlestirme ve baski stratejilerine iliskin goriisleri
arasinda farkliliklar oldugusaptanmistir. Bu farkliligin, biitiinlestirme stratejisinde;
27-35 yas arasi ile 45 ve lizeri yas gruplarinda yer alan calisanlarin goriislerinin
farkliligindan, baski stratejisinde ise; 18-26, 26-35 ve 35-44 yas gruplarinda yer
alan calisanlarin 45 ve lizeri yas c¢alisanlarla arasindaki goriis farkliligindan
kaynaklandig1 goriilmiistiir. Bu sonuca gore, biitiinlestirme stratejisini en diisiik
diizeyde 27-35 yas arasi ¢alisanlar1 kullanirken, s6z konusu bu stratejiyi en fazla
diizeyde 45 ve lizeri yas grubundaki calisanlar kullanmaktadir. Diger taraftan, yas
gruplar1 arasinda farklilik saptanan baski stratejisini;45 ve tizeri yas grubunda yer
alan calisanlarm diger ii¢ gruptaki yas gruplarina gore daha diisiik diizeyde

kulland1g1 goriilmiistiir.

Otel ¢alisanlarinin algilarma gore, 6grenim durumlar1 yoneticilerin ¢atigma
sirasinda kullandiklar1 biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma stratejileri

arasinda bir farklilik saptanmamugtir.
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Otel c¢alisanlarmin algilarina gore, yoneticilerin ¢atigma sirasinda kullandiklar
baski stratejisi departmanlar arasinda anlamli bir farklilik olmadigi, buna karsilik,
biitiinlestirme, uyma, kaginma ve uzlagsma stratejileri ile departmanlar arasinda
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu farkliligin, biitiinlestirme stratejisinde;
onbiiro ve kat hizmetleri departmanlarin da ¢alisanlarin muhasebe departmaninda
calisanlarla arasindaki goriis farklihigindan, uyma stratejisinde; Onbiiro ile
muhasebe departmanlarinda yer alan calisanlarin goriislerinin  farklihigindan,
kacmma stratejisinde; Onbiiro, yiyecek-igecek ve kat hizmetleri departmanlarinda
yer alan c¢alisanlarin satig- pazarlama departmaninda calisanlarla arasindaki goriis
farkliligindan, uzlasma stratejisinde; Onbiiro, yiyecek-icecek, kat hizmetleri ve
satig-pazarlama departmaninda yer alan calisanlarin muhasebe departmaninda

calisanlarla arasindaki goriis farkliligindan kaynaklandigi goriilmiistiir.

Bu bulgulara gore, biitiinlestirme stratejisini en diisiik diizeyde muhasebe
departmani calisanlar1 kullanmaktadir. Uyma stratejisini en diisiik diizeyde
muhasebe departmani ¢aliganlar1 kullanirken, s6z konusu bu stratejiyi en fazla
diizeyde Onbiiro departmani ¢alisanlar1 kullanmaktadir. Diger taraftan kaginma ve
uzlagma stratejilerini ise en diisiik diizeyde satis pazarlama departmani ¢alisanlar1

kullanmaktadir.

Otel c¢alisanlarmin algilarina gore, calisanlarin pozisyonlar1 yoneticilerin
catigma sirasinda kullandiklar1 biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma

stratejileri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde bir farklilik saptanmamustir.

Otel yoneticilerinin algilanan doniisiimcii liderlik tarzi ile ¢atisma yonetim
stratejilerinin alt boyutlarindan biitiinlestirme ile orta diizeyde, uyma ile yiiksek
diizeyde, kacinma ve uzlasma ile zayif diizeyde anlamli bir iligki tespit edilirken,
dontistimcii liderlik ile baski arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Sonug
olarak Hipotez 1 (H1: Doniistimcii liderlik ile catisma yonetim stratejileri arasinda

anlamli bir iligki vardir.) kismen kabul edilmistir.

Etkilesimci liderlik tarzi ile ¢atigma yOonetim stratejilerinin alt boyutlarmdan
biitlinlestirme, uyma, baski, kagmmma ve uzlagsma arasinda zayif diizeyde, pozitif
yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Sonug¢ olarak Hipotez 2 (H2: Etkilesimci
liderlik ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.) kabul

edilmistir.
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Doniistimcii liderligin ¢atigma yoOnetim stratejileriyle olan iligkisi, etkilesimci
liderlige gore daha yiiksektir. Ayrica doniisiimcii liderligin catisma yonetim
stratejilerinden uyma ve biitiinlestirme ile iligkisi yiiksekken, etkilesimci liderligin
ise baski ve kacinma stratejileriyle iliskisi daha yiiksektir. Diger taraftan
doniisiimeii liderligin baski ile arasinda bir iliski tespit edilmemis olup en az
iliskili oldugu stratejinin uzlagsma oldugu goriilmiistiir. Etkilesimei liderligin ise en
az iliskili oldugu stratejilerin uzlagsma ve biitiinlestirme oldugu saptanmistir. Bu
sonuctan hareketle, otel isletmelerinin yonetici se¢iminde doniistimcii liderlik
tarz1 sergileyen yoneticileri tercih etmeleri veya mevcut yoneticilerini bu
dogrultuda gelistirmeleri Onerilmektedir. Nitekim otel yoneticilerine, doniisiimcii
liderlik tarzimin gerektirdigi nitelikleri kazanmalar1 yoniinde egitimlerin verilmesi,
catigmalardan daha islevsel sonuclar elde etme noktasinda otel isletmelerine fayda

saglayacaktir.

Arastirma sonuclari, otel isletmeleri yoneticilerinin doniisimcii  ve
etkilesimciliderlik tarzlari ile catigma yOnetim stratejileri arasindaki iligkiyi ortaya
koymakta; doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin, mevcut g¢atigmalarin
¢Oziimii i¢in izlenecek stratejinin se¢ilmesinde belirleyici bir rol oynadigini
dogrulamaktadir. Bu sonug, liderlik tarzlar1 ile gerceklestirilen; Hendel vd.(2005),
Erzen ve Armagan (2015), Khan vd. (2015), Tanriverdi vd. (2016), Kamer (2018),
Nalbantoglu ve Akinci (2019), Korkmaz ve Cagli (2019) calismalari sonuglariyla
benzerlik gostermektedir. Otel isletmelerinde de diger pek ¢ok sektor isletmeleri
gibi, catigma siirecinin yanlis yonetilmesinin yarattig1 olumsuz etkiler dogrudan
hissedilmektedir. Catismalarin otel isletmeleri i¢in bir firsata doniistiiriilmesi ve
catigmalarin uzun siirmesi halinde hem bireysel hem de Orgiitsel olarak yikici
etkilerinin Oniine gecilmesi ise, ortaya ¢ikan catigsmalarin 6zelliklerine ve ortaya
cikis sekillerine gore uygun ve dogru bir strateji ile yonetilmesine baghdir. Bu
baglamda otel igletmelerinin yapisina uygun ve c¢atigmalarin zararl etkilerini en
aza indirgeyecek ¢ozlimler i¢in dogru stratejinin belirlenmesinde liderin tutumu

etkili olmaktadir.
Gelecek calismalar i¢in 6neriler:

Arastirmadan elde edilen bulgularin gelecek c¢aligmalara 151k tutacagi

diistiniilmektedir. Arastrmaya turizm sektOriiniin yaninda diger sektorlerinde
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eklenmesi, arastirmada elde edilen sonuclarla ne anlamda farklilasacagini

gostermesi bakimimdan faydali olabilir.

Bu c¢alisma doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarmi gatigma ydnetim
stratejileriyle ele almakta ve sonuglar ortaya koymaktadir. Doniislimcti ve
etkilesimei liderlik tarzlariin ve ¢atisma yonetim stratejilerinin bu arastirmada ele

alinmayan diger degiskenlerle olan etkilesimi ortaya koyulabilir.

Bu arastirma da 5 yildizli otel isletmeleri ile ¢alisilmis olup, 3-4 yildizli otel

isletmeleri de arastirmaya dahil edilebilir.
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EK-1. Calismada Kullanilan Anket Formu

Sayin Katihmei,

Bu anket formu, Anadolu Universitesi, Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali

biinyesinde yiiriitiilen Yiiksek Lisans tez ¢alismasi i¢in hazirlanmistir. Bilgiler

sadece akademik calismada

kullanilacaktir.

Anket formunu doldurarak

arastirmaya yapacaginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

I. BOLUM: KiSISEL BiLGILER

(Latfen durumunuza uygun olan segenegi isaretleyiniz.)

1- Cinsiyetiniz:

( )Kadmn () Erkek
2- Yasimiz:

( ) 18-26 ( )27-35
iizeri

3- Ogrenim Durumunuz:

() Ilkogretim () Lise
Lisans( ) Lisansiistii

4-. Departmaniniz:

() On Biiro () Yiyecek-Igecek

Hizmetleri( ) Satig- Pazarlama

Muhasebe

5- Pozisyonunuz:

() Calisan () Sef

Yardimcisi( ) Departman Miidiirti

6- Oteldeki Cahsma Sireniz:

() 1lyldanaz (
yildanfazla

) 1-5y1l

() 36-44 ()45 ve
() Onlisans ()

( )Kat

()

() Departman Miidiir

( )6-10y1l ( )10



I1. BOLUM: ALGILANAN LIDERLIK TARZLARI

Sorular1 cevaplarken yoneticinizi diisiinerek cevaplayiniz.

I=Hig 2=Az  3=AraSwra 4= Cogunlukla - é
=
S —

5= Her Zaman 2 g ﬁ

2l ~| S ® s

T < <| ©O| T
1 Yoneticim ile gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5
2 Yoneticim kigisel gikarlarin pesinde degildir. 1 2 3 4 5
3 Yoneticime saygi duyarim. 1 2 3 4 5
4 Yoneticim giiglii ve kendine giivenen biri olarak goriiniir. 1 2 3 4 5
5 Yoneticim konusmalarinda degerlere vurgu yapar. 1 2 3 4 5
6 Ahlaki degerleriyle bize 6rnek olur. 1 2 3 4 5
7 Degerlendirme yaparken ahlaki degerleri g6z Oniinde 1 > 3 4 5

bulundurur.

8 Konugmalarinda ortak misyonu vurgular. 1 2 3 4 5
9 Olaylar hakkinda iyimser konusur. 1 2 3 4 5
10 | Davranislari giiven uyandirir. 1 2 3 4 5
11 Coskulu bir sekilde konusur. 1 2 3 4 5
12 Onemli konulara dikkat gekme konusunda basarilir. 1 2 3 4 5
13 Degerlendirme ve ilkeleri siirekli gézden gegirir. 1 2 3 4 5
14 | Farkli gorisleri 6grenmeye calisir. 1 2 3 4 5
15 Sorunlarin ¢6ziimiinde yeni yollar nerir. 1 2 3 4 5
16 Sorunlarin ¢6ziimiinde farkli bakis agilari 6nerir. 1 2 3 4 5
17 | Calisanlariyla bireysel olarak ilgilenir. 1 2 3 4 5
18 Calisanlarmin giiglii yonlerine odaklanir. 1 2 3 4 5
19 | lyi bir 6gretmen ve kogtur. 1 2 3 4 5
20 | Hepimizi bireysel olarak tanir. 1 2 3 4 5
71 . 6C}%]tlier;.vleri basardigimizda hangi &diilleri alacagimizi bize 1 ) 3 4 5
22 | Cabalarimiz dogrultusunda bize yardim eder. 1 2 3 4 5
23 Basarilarimizi 6diillendirir. 1 2 3 4 5
24 | Basarilarimizin farkina varir. 1 2 3 4 5
25 | Hatalarimizin {izerinde durur. 1 2 3 4 5
26 | Hatalarimizi arar ve ona odaklanir. 1 2 3 4 5
27 | Yanliglarimzi takip eder. 1 2 3 4 5
28 | Kusurlarimizin {izerine odaklanir. 1 2 3 4 5




I11. BOLUM: CATISMA YONETIM STRATEJILERI

Herhangi bir konuda yoneticinizle aranizda bir farklilik,

uyusmazlik, sorun veya baska bir ifadeyle anlasmazlik ¢ikmasi ﬁ S
durumunda; s = S
= = S
wn = N
I=Hi¢c 2=Az 3=AraSma 4= Cogunlukla | | 8 ¥l 5
5= Her Zaman L < | < S
Herkesin kabul edebilecegi bir ¢6ziim bulmak ig¢in sorunu
1 . S 1 2 3 4 5
bizlerle birlikte incelemeye ¢alisir.
2 Bizlerin ihtiyaglarini karsilamak i¢in elinden geleni yapar. 1 2 3 4
3 Bizimle olan uyusmazliklarin1 saklamaya calisir ve 1 5 3 4 5
boylece zor durumda kalmaktan kaginir.
Kendi goriislerini bizim gdriislerimizle biitiinlestirerek
4 ¢ 1 2 3 4 5
ortak bir kararin ¢ikmasina ¢aligir.
Ortak beklentilerimizi karsilayacak sekilde ¢oziimler
5 AR L. A 1 2 3 4 5
bulmak i¢in bizimle isbirligi yapmaya ¢aba gosterir.
Goriis ayriliklarint bizimle agikga konugmaktan
6 . 1 2 3 4 5
genellikle kacinir.
7 Cikmaz durumlarda ortak bir yol bulmaya calisir. 1 2 3 4 5
8 Fikirlerini kabul etmemiz i¢in baski yapar. 1 2 3 4 5
9 Onun lehinde karar ¢ikmasi igin otoritesini kullanir. 1 2 3 4 5
10 | Isteklerimizi genellikle dikkate alir. 1 2 3 4 5
11 Bizim isteklerimize boyun eger. 1 2 3 4 5
Birlikte bir sorunu ¢ozebilmek igin bizimle tam ve dogru
12 o g 1 2 3 4 5
bilgi aligverisinde bulunur.
13 Genellikle bizlere imtiyazli davranir. 1 2 3 4 5
14 ?Iilelraisrmazhklarda tikanmay1 gidermek igin orta bir yol 1 ) 3 4 5
15 Uzlagmaya varmak igin bizlerle goriismelerde bulunur. 1 2 3 4 5
16 | Bizlerle ters diismekten kaginir. 1 2 3 4 5
Bizlerle herhangi bir sorun nedeniyle karsi karsiya
17 1 2 3 4 5
gelmekten kaginir.
18 | Kendi lehine karar ¢ikarmak i¢in uzmanhgini kullanir. 1 2 3 4 5
19 | Genellikle bizlerin énerileri dogrultusunda hareket eder. 1 2 3 4 5
20 | Uzlasma igin bazi seyleri alabilecegi gibi 6diinde verebilir. 1 2 3 4 5
71 E&Erolaym kendisiyle ilgili olan boliimiinii ¢ok siki takip 1 ) 3 4 5
Meselelerin  en iyi  sekilde ¢oziilebilmesi  igin
22 . LT AT 1 2 3 4 5
endiselerimizi agiga ¢ikarmaya ¢aba gosterir.
23 Heplr'rll'zce kabul edilebilir ¢oziimler tiretebilmek igin 1 ) 3 4 5
igbirligi yapar.
24 | Bizim beklentilerimizi karsilamaya ¢aba gosterir. 1 2 3 4 5
Rekabet igeren bir durumda kazanmak i¢in bazen yonetim
25 e 1 2 3 4 5
giiciinii kullanir.
Duygularin karsilikli olarak incinmesinden kacinmak igin
26 . . 1 2 3 4 5
bizlerle uyusmazliklarimi kendine saklar.
27 Bizlerle nahos tartismalardan kaginir. 1 2 3 4 5
23 Sorunlarin  hepimizce anlagilabilmesi igin  birlikte 1 > 3 4 5

calismaya ¢aba gosterir.
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