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ONSOZ

Kurumlarn ihtiyaglart degistikce liderlik kavrami da gelisir ve daha fazla onem
kazanir. Toplam Kalite YOnetimi ve yonetim alaninda gerceklesen degisimler,
liderlik alaninda da yeni kavramlarin dogmasina yol acar. Ozellikle 1978 yilindan
itibaren liderlik tarzlarindaki geleneksel yaklagimlarin yeterli olmadigi bulunmus ve
yeni ayrimlara gidilmistir. Teori ile gozlemler arasindaki agiklik, yeni liderlik
anlayislarinin ve buna dayali olarak yeni bir yonetim bilgi toplulugunun gerekli

oldugunu ortaya koyar.

Liderler, organizasyonlarin kendilerini kesfederek dinamik ve rekabete
duyarl projeler olusturulmasinda, ¢alisanlara yaraticilik ve kendini kanitlama firsati
sunularak yiiksek katma deger elde edilmesinde etkili bir model haline gelir.
Giiniimiiz liderleri, 6grenmeye ve kisisel gelisime verdikleri dncelikle calisanlarin ve
dolayisiyla isletmelerin rekabet yeteneklerini arttirir.  Yeni organizasyon
modellerinde de beklenilen performansin yaratilabilmesinde liderlerin 6nemli bir
rolii olmaktadir. Isletmelerin, ekonominin bilgi ve enformasyona dayali siireclerinde
basariyla rekabet edebilmek icin evrensel liderlik modellerine oncelik vermeleri

gerekmektedir.
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GIRiS

Insanlar toplu halde yasayan sosyal nitelikli canlhlar olduklari kadar
olusturduklar toplulugu yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de gereksinim
duyan varliklardir. Birey kendi arzu ve ihtiyaglarindan bir kismim gerceklestirmek,
kisisel hedeflerine erisebilmek icin bir gruba gereksinim duyar ve grup halinde
hareket etme zorunlulugunu hisseder. Su halde belirli ama¢ ve hedeflere yonelmis
insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete gecirilmesi her insanda kolay kolay

bulunmayan ayr1 bir beceri ve ikna etme yeteneklerini gerektirmektedir.

Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢ok tanmim incelendigi ve bir sentez
olusturulmaya calisildigr takdirde bu kavrami; bir grup insant belirli amaglar
etrafinda toplayabilme ve bu amaglar gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme
yetenek ve bilgilerinin toplamidir diye tanimlanabilmektedir. Liderlik tarihin her
devrinde vardir. Hiyerarsik bir dogasi olan insanin gelecekte de liderden
vazgecmeyecegini soylemek yanlis olmaz. Insan her zaman kisisel olarak
gerceklestiremeyecegi gereksinim ve cikarlara sahip bulunan insanlarla bir araya

gelip bir grup olusturup bu ihtiyaglarin1 gerceklestirmeye calismaktadir.

Giiniimiizde, liderlik tarih boyunca hi¢ olmadig kadar orgiitlerde yaygin hale
gelmis ve ¢ok daha fazla insan tarafindan gecerligi kabul edilmis bir olgudur.
Insanlarm ¢ogu “siiregte” bir etki istemektedir ve etki de liderligin bir parcasi oldugu
icin liderlik okullarda, isletmelerde ve toplumsal oOrgiitlerde daha yaygin hale

gelmektedir.

Arastirmanin birinci boliimiinde, otel isletmelerine genel bir bakis ¢ercevesi adi
altinda, otel isletmeciligi kavrami, otel isletmelerinin 6zellikleri, otel isletmelerindeki
yonetim sekilleri ile diger isletmelerdeki yonetim sekilleri arasindaki yOnetim
farklari, yonetici ile lider arasindaki farklar ve liderlik cesitleri hakkinda bilgi
verilmeye calisilmaktadir. Bunlarin yami sira yonetim kavrami ve gelisimi,

yoneticinin tanimi, yoneticinin etkinligini saglayan baslica faaliyetler, yoneticinin

1



sahip olmasi1 gereken yetkinlikler ve yoneticinin Ozellikleri cercevesinde bilgi
verilecektir. Tkinci bolimde ise; evrensel liderlik yaklagimlar, yani Ozellikler
yaklagimi, davramigsal yaklasimlar, durumsal yaklasim ve cagdas yaklagim
anlatilmaya c¢alisilmis, evrensel liderlik yaklasimlarinin uygunlugu ve kabul

edilebilirlik diizeyi hakkinda bilgi verilmeye ¢alisiimaktadir.

Uciincii ve son boliimde, ise otel isletmeleri acisindan evrensel liderlik
yaklagimlarinin uygunlugu ve kabul edilebilirlik diizeylerinin belirlenmesi iizerine
Hilton Otellerinde alt ve orta diizey yoneticilere yonelik bir arastirma, sonug¢ ve

degerlendirmeleri yer almaktadir.



Birinci Boliim

OTEL iSLETMELERINE GENEL BiR BAKIS YONETICi VE
LIDERLIiK KAVRAMI

1.1. OTEL iSLETMELERiI KAVRAMI

Turizm, konaklama, yeme-igme, seyahat isletmeleri ve benzeri turizm
kuruluslart acgisindan ele alindiginda isletmecilik bilimi ile ortak bir ¢aligma alani
olusturmaktadir.  Turizm  alaninda;  yatinm  kararlar1  ve  projelerin
degerlendirilmesinden baglayarak turizm isletmelerinin kurulmasina, yonetilmesi,
teskilatlandirilmasina finansman, pazarlama, {iiretim, personel yonetimi gibi
sorunlarin ¢oziimiine kadar degisen konular, “turizm isletmeciligi” alt disiplininin

caligsma alanini olusturmaktadir.

Giiniimiizde otel, lokanta, seyahat acentast ve benzeri turizm isletmelerinin
etkin bir bicimde faaliyetlerini yiiriitebilmeleri ve turizmden beklenen yararlarin
saglanabilmesi acisindan isletme bilimi icinde gelistirilen cok cesitli yonetim bilgi

tekniklerinin biiyiik bir yeri ve 6nemi bulunmaktadir.
Yukarida sayilan bilim dallar1 disinda psikoloji, hukuk, siyaset bilimi,
mimarlik, mithendislik antropolojinin de turizm ile yakindan ilgisi vardir(Akkaya,

1985:38).

a) Konaklama ve yeme-i¢cme isletmeleri:

»  Oteller

»  Moteller

»  Pansiyonlar
»  Oberjler

»  Kampingler



»  Tatil koyleri
»  Kaplicalar ve benzeri saglik turizm tesisleri

»  Lokanta ve benzeri yeme-igme tesisleri

b) Turizm mal ve hizmeti pazarlayan isletmeler :
»  Tur diizenleyicileri (toptanci kuruluslar)

»  Seyahat acentalan (perakendeci kuruluglar)

Ozetle, yukarida da goriildiigii gibi turizm sektoriiniin ¢ok sayida kiiciik ve

biiyiik firmalan icerdigi sdylenebilmektedir.

Ulkeler bazinda, turizmin yerini ve ©nemini belirlemeye yarayan konularin
basinda konaklama ve yeme-i¢gme isletmeler gelmektedir. Ciinkii, turizm sektoriinde
faaliyet gosteren ve onun statik bir eleman1 olan bu isletmeler; bir taraftan sektorel
gelismeye katkida bulunmakta, diger taraftan da yarattigi sonuglarla iilke

ekonomisinin gelismesine bir¢ok yonden yardimci olmaktadir(Sezgin, 1995:41).

Konaklama ve yeme-igcme isletmeleri; turistlerin gegici konaklama, dinlenme,
yeme-icme, kismen eglenme ve diger bazi kisisel ve sosyal gereksinimlerini
karsilayan kuruluslardir. Turistlerin seyahat nedenleri, seyahat bicimleri, zevk ve
aliskanliklari, beklentileri, yaslar1 gelir diizeyleri ve kalis siireleri son derece farkli
oldugundan; konaklama ve yeme-icme isletmelerinin de birbirinden ¢ok farkli
niteliklerde olmasi gerekmektedir. Fiyat, kurulus yeri, biiyiiklik, yap1 6zellikleri,
konfor diizeyi, faaliyet amaclar1 faaliyet gosterilen zaman siireler bu isletmeleri

gruplandirmada kullanilabilecek baslica kriterler olmaktadir(Olali, 1986:208).

Gerek paket tur, gerekse bireysel seyahat diizenlemelerinde en 6nemli maliyet
ogeleri ulasim ve konaklamadir. Uluslararast ulasim gelismis iilke havayollarinca
gerceklestirildigi icin, ¢cekim yeri olan az gelismis iilkeler ulagim sektoriinden fazla
gelir kazanamamaktadirlar. Konaklama kesiminde ise yoOnetim ve pazarlama
sorunlariyla  karsilagildigindan  isletmelerin =~ yonetimi  yabancit  firmalara

devredilebilirler. Cekim iilkesinde konaklama yatirimi yapan firmalarin yurtdigindaki
4



konaklama zincirleriyle isbirliginin en énemli nedenleri; nitelikli konaklama hizmeti
vermek, pazarlama, rezervasyon ve satig sistemine dahil olmak, boylece yiiksek gelir

kazanarak kar oranlarim artirmaktadir(Mosha ve Lipton, 1990:4).

Turizm iriiniiniin biitiinselligi, Onceden deneme imkaninin olmamasi ve
yabanci bir ¢evrede tiiketilmesi, turistin konaklama isletmesinin markasina 6nem
vermesine neden olmaktadir. Is adamlari talebinin agirlikli oldugu kent otellerinde
hizmet kalitesi, cesitliligi ve otelin adi, tiiketici i¢in Onemliyken, kitle turizm
pazarinda daha ¢ok konaklama birimini tur paketine dahil eden tur operatoriiniin ismi

ve imaj1 onemlidir(Yarcan, 1994:86).

1.2. OTEL iSLETMELERININ OZELLiKLERi

Otel isletmeleri zaman satar. Otel isletmeciligi “Insan giiciine” dayamr. Otel
hizmetleri otel personeli arasinda yakin igbirligi ve karsilikli yardimi gerektirir. Otel
giiniin 24 saati, haftanin 7 giinii ve yilin 365 giinii (sezonluk oteller haric) siirekli
hizmet veren isletmelerdi. Otel isletmeciligi dinamiktir. Otel isletmeciliginde risk
faktorii oldukca yiiksektir. Otel yonetimiyle oldugu kadar donatimiyla da
miisterilerin  gereksinimlerine cevap verebilecek nitelikte olmalidir. Yalmiz
konaklama gereksinimi degil aymi zamanda beslenme gereksinimini de
karsilayabilmelidir. Otelcilik endiistrisi maddi ve estetik standartlarina uyma
egilimini gostermeli ve buna kendini zorunlu saymalidir. Hicbir faktér onu miisteri
kabul etme 0zelligini degistirmemelidir. Misterilerine tahsisi ettigi odalarda saglik
kosullarina uygun olarak yerlestirilmis banyo, lavabo ve tuvalet gibi donatim araglari
bulundurmalidir. Yeteri sayida teknik ve hizmet personeli bulundurmalidir.
Kanundaki hiikiimlere uygun sekil ve sayida hiikiimlii personel calistirir. Kanundaki
hikkiimlere uygun sekil ve sayida oziirlii personel c¢aligtirir. Oteller Turizm
Bakanligi’nmin belirttigi standartlarina ve ozelliklerine gore yildiz alir. Emek yogun
isletmelerdir. Turizm bakanliginca denetimi saglanir. Saglik bakanliginin belirttigi

standartlar1 saglamakla yiikiimliidiir. Otellerde ilk miidahaleyi yapabilmesi igin



doktor bulundurulmasi zorunludur. Misafir memnuniyeti ilk kurallaridir(Sezgin,

1995:61).

1.3.0TEL iSLETMECILiGi ACISINDAN YONETSEL FARKLAR

Insanlarin toplum halinde yasadiklar1 kurum ve kuruluslar halinde ¢alistiklar
her zaman ve her yerde yonetim siireci var olmustur. Boylece yonetimin uygulama

bakimindan insanlik kadar eski oldugu soylenmektedir(Barutcugil, 1985:30).

Yonetim diisiincesi genis kapsamli olup isletmelerin bagl olduklar1 her ¢esit
tiretim kolunda basarili bir calisma Orgiitiin varhigin1 siirdiirebilme yo6netim
kurallarimin uygulanabilmesi kosuluna bagli olmaktadir. Tiim endiistrilerde oldugu
gibi turizm sektoriinde de teknolojik gelismelerin getirdigi liretim artis1 stratejik
noktaya geldiginde verimliligi artirmak icin baska yOntemlerin tekniklerin

uygulandig goriilmektedir.

Yonetim turizm isletmelerinde genellikle en gii¢ fakat en 6nemli gorev olarak
kabul edilmektedir. Ciinkii, turizm isletmelerinde yonetimin tanimini yaptigimizda
kaynaklarin ve insanlarin belirli bir amaca y6netilmesi seklinde ifade edebiliriz. Bu
ifade de 6zellikle turizm isletmelerinin emek yogun sektor 6zelliginin sonucu insan
faktorii oldukca onemli olmaktadir. Iste turizmin isletmelerde yonetim basarilmasi
giic fakat son derece onemli bir faaliyettir. Otel isletmelerindeki yonetim anlayis1 ve

farkliliklarin1 s6yle siralanabilmektedir(Sabuncuoglu, 1985:30):

1.Pazarlama yapisindaki yonetsel farklar;

» Bir endiistri isletmesi elle dokunulabilir ve miisterilerin goriip satin aldigi
bir mal iiretmektedir. Halbuki bir turizm isletmesinin iiretmis oldugu hizmete elle
dokunabilme olanag1 yoktur.

» Bir endiistri isletmesi tiretimi planlayabilir, iriinlerini istedigi siireyle

depolaylp mevcut dagitim kanallariyla iilkenin ve diinyamin her tarafina
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gonderebildigi halde turizm isletmelerini kullanan turistin hizmeti sunan isletmenin
bulundugu yere gitmek zorunda kalmasidir.

» Endiistri isletmelerinde fiyatlandirma c¢abalar1 isletme icinde ve disinda
oldukga kapsamli istatistiki ve ekonomik verilere dayandirilmaktadir. Halbuki turizm
isletmelerinde c¢esitli tip ve fiyatlarda yiizlerce, binlerce turizm isletmesinin

bulunmasi nedeniyle fiyatlandirma yapisi oldukca esnek olma egilimindedir.

2. Maliyet yapisindaki yonetsel farklar;

» Turizm isletmelerinde cesitli faaliyetlerin vasifli ve profesyonel isgilere
gereksinim duymamasi nedeniyle iscilere Odenen {icretler diisiik olabilmekte ve
iscilik maliyetleri de buna gore hesaplanmaktadir.

» Turizm isletmeleri ile endiistri isletmeleri maliyet yapisi bakimindan
karsilastirildiginda endiistri isletmesine ait optimum kapasite hakkinda ayrintili bilgi
mevcut olmasi yigin iiretim teknikleri otomasyondan daha fazla yararlanildigi halde
turizm isletmelerinde bu olanaklar sinirhidir.

» Giiniimiiz endiistri igletmelerinde makineler yer alamsina karsilik birebir

hizmet seklinde calisan turizm isletmeleri i¢in bu s6z konusu degildir.

3.Finansal yapisindaki yonetsel farklar;

» Turizm isletmelerinde konaklama ve yeme-i¢gme isletmelerinde yatirimlarin
biiyiik bir kismu fiziki tesislere ayrilmistir. Endiistri isletmelerinin biiyiik bir

kisminda likit ve satin alinabilme kolaylig1 olmaktadir.

4. Turizm isletmeleri emek yogun 6zelligi nedeni ile bir hizmet endiistrisidir.

5. YOnetim amaca yOneliktir.

1.4. YONETIM KAVRAMI VE GELIiSiMi

Giiniimiiziin gelismis ve modern denilebilecek insani tarafindan duyulabilecek
ozlem ve gereksinmelerin karsilanabilmesi ancak iistiin diizeyde isbirligi yoluyla

miimkiin olabilmektedir. Ornegin, gecekondulara bir sekil verilebilmesi, cevre
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kirlenmesinin Onlenebilmesi, goriis ve inanglarin1 agiklayabilmeleri konusunda
kigilere serbesti taninmasi, hayat standardinin yiikseltilmesi, sosyal ve kisisel yonden
daha bircok amaclarin gerceklestirilebilmesi, insanlar arasinda “isbirligi” yoluyla

miimkiin olmaktadir(Kogel, 1998:424).

Yonetim, bireylerin gereksinimlerini gruplar tarafindan yapilan faaliyetler
yoluyla karsilamaya ¢aligmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu yolla, hem grubun hem
de bireyin amaclarinin gerceklesmesi kolaylastirilmis olmaktadir. O halde, yonetim,
gerek  bireylerin,  gerekse  topluluklarin  belirli  tiirden  amaglarinin
gerceklestirilebilmesini  kolaylastirmaya yonelik bir faaliyettir. Aile, kaln ve
kabileler, devletler ve dini kuruluslar biitiin bu ve benzeri orgiitlerin tarih boyunca
belirli amagclarin gergeklestirilebilmesi igin ¢aba harcadiklarim goriiriiz. Orgiitler,
bireyler tarafindan kurulmaktadir. Bireyler, kendilerini koruyabilmek, yasamlarini
renklendirebilmek ve zenginlestirebilmek ve daha pek ¢ok cesit gereksinimlerini

karsilayabilmek icin orgiitler kurmaktadirlar(Kogel, 1998:424).

Is hacminin genislemesine paralel olarak, yoneticilik konusu ile ilgili
sorunlarinda artmas1 dogaldir. Is yontemleri, gerecler, malzeme, alet ve makinelerin
daha karmagik bir hale gelmesi, herhangi bir kurulusun, diger isyerleri, tiiketiciler,
isciler ve devlet daireleri ile olan iligkileri de daha dikkatle ayarlamasi geregini
ortaya cikarmaktadir. Bu durum dolayisiyla nispeten kiiciik isyerlerinde dahi, iyi
yoneticilere olan biiyiikk gereksinmenin kuvvetle duyulmasina neden olur. Bu
gereksinmeyi en kuvvetli sekilde duyanlar, fiilen yoneticilik yapan kimselerdi. Yani,
daha agik bir deyimle yoneticilik teorisinin gelismesinde esas itibariyle on ayak
olanlar, filozoflar veya bilim adamlart degil, is yerinde, yoneticilik goérevinde

bulunan kimselerden olusur(Ulker, 1997:123).

Bu gereksinmeyi duyan ve degerlendirebilen yoneticilerin sayis1 biiyiik bir
hizla artmaktadir. Baz1 bilim adamlar, XX. yiizyilin 6zellikle ikinci yarisindaki bu
gelismeye bakarak gelecekte bu devreden “yoneticilik devri” denerek soz edilecegini

soylerler(Kogel, 1998:424).



1.5. YONETIiCi KAVRAMI

1.5.1. Yonetici Tanim

Yoneticinin tanimi; Kar ve riski baskalarina ait olmak iizere mal ve hizmet
ortaya koymak icin iiretim faktorlerini tedarik eden ve bunlar belli bir ihtiyaci

karsilama amacina yonelten kimse olarak yapilir(Tortop, 1978:78).

Yoneticilerde bulunmas1 gereken nitelikler zaman icinde degisiklikler
gostermis, kimi zaman teknik yetenekler, kimi zaman ise beseri ya da kavramsal
nitelikler 6nemli olmustur. Ust kademe yoneticilerin ihtiyac duydugu nitelikler daha
cok kavramsal, beseri ve teknik olarak sinirlanirken, alt kademe yoneticilerinin
ihtiya¢ duydugu nitelikler ise daha c¢ok, teknik, beseri, kavramsal olarak
degisir(Kogel, 1998:430).

Yonetim kavramim iginde, basta insanlar olmak iizere iiretim faktorlerinin
amaglar dogrultusunda etkin ve verimli olarak yodnlendirilmesi sz konusudur. Bu
faaliyetleri koordine eden kisiler ise yoneticiler olmaktadir. Yalnizca kendi
ihtiyaclarim gidermek icin tek basina calisan bir terzi, bakkal, kuru temizlemeci bir
girisimci olmasia ragmen yonetici degildir. Ciinkil yoOnetici, emrine verilmis bir
grup insan1 belirli bir takim amagclara ulastirmak icin ahenk ve isbirligi icinde

yonlendiren kisidir(Bing6l, 1996:78).

Bu acgiklamalardan sonra yoneticiyi; ‘Belirli bir siire icinde, emrine verilmis
olan maddi ve beseri liretim faktorlerini, belirlenmis amaglar1 gerceklestirmek igin
cevredeki gelismeleri dikkate alarak yoOnlendiren ve sahip oldugu kaynaklarin

verimliliginden sorumlu kisi’ olarak tanimlanir(Tortop, 1978:79).

Yukaridaki tamima gore komuta zincirinin (Hiyerarsinin) en alt kademesinde
bulunan bir ustabasi, bir sef baskalarina is yaptirma durumunda bulunmasi
dolayistyla yonetici niteligi kazanmaktadir. Buna gore bir orgiitte ustabasindan genel
miidiire kadar bir¢ok yoneticinin var oldugu goriiliir(Kogel, 1998:426).
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1.5.2. Yoneticinin Etkinligini Saglayan Bashca Faaliyetler

Yoneticinin etkinligini saglayan 6geler cok cesitlidir. Bunlar:
a) Planlama

Yoneticinin amaci igletmenin devamliligin1 saglamasidir. Bunun igin de
gelecekteki faaliyetlerin nasil gidecegini ve seyredecegini gormek icin planlama
yapilmasi zorunludur. Kugkusuz biitiin yoneticiler hedeflerini saptamakta 6zgiir
degillerdir. Ciinkii her departman ya da boliim i¢in saptanan hedefler bir biitiin olarak
kurulusun, her sekilde tepedeki insanlar tarafindan daha ©nceden saptanmis
hedeflerine bagli olacaktir. Bununla beraber ¢cogu yonetici ikincil diizeyde hedefler
saptayabilir ve saptamalidir. Ornegin; bir iiretim ekibinin sefine belirli bir zaman
dilimi icerisinde ne kadar miktarda iiriin elde etmesi gerektigi sOylenebilir. Ama yine
de cesitli zamanlarda tamamlayacagi ve buna uygun plan yapacag iiriiniin oranina

ekip sefi karar verir(Kogel, 1998:430).

Planlama fonksiyonu, biitce hazirlama fonksiyonunu da kapsar ciinkii biitce
isin her asamasinda ne kadar para harcandigim1 gosteren bir plandir. Planlar
yoneticilerin kademeleri arttikca ya da azaldik¢a buna bagh olarak ayrintili ya da
yiizeysel olarak hazirlanir. Planlar kapsadigi donem, wuygulama durumu,
uygulanmasinin zorunlulugu, yapisi, sekli ve kapsadigi konu v.b. sekillerde

incelenebilir.

» Siire bakimindan: Kisa vadeli (genelde 3 yada 6 ayliktir maksimum 1 yillik)
planlar.

» Orta vadeli ( 1-5 yi1l aras1) planlar, uzun vadeli (5-15 yil aras1) planlar.

» Uygulama durumu bakimindan: Zorunlu ve degisebilir nitelikteki

planlardir.
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b) Yoneltme

Yoneltme, orgiitiin hedeflere dogru gidilirken neler yapilacaginin astlara
anlatilarak onlar1 hedefe dogru yonlendirmedir. YOneltmenin verimliligi emirin

yapisina baglhidir. Emir sozlii veya yazili olur(Tosun, 1974:124).

Emir yapisi itibariyle olumlu, agik, hangi isin yapilacagi, yapilan isin niteligi,
is bittikten sonra nereye varilacagi gibi etkenler tagirsa bu emrin uygulanmasi

ihtimali artar.

Etkili bir yoneltmenin olmazsa olmaz kosullart sunlardir.
»  Takim ruhu

Isi yapan1 tanimak

YoOneticinin astlarina ve ¢evresine 6rnek olmasi

Eksikleri uzaklastirmak

YV V VYV V

Siirekli denetim

¢) Kontrol Ve Denetim

Kontrol, yapilmasi istenenle yapilanin karsilastirnlmasi ve olumlu ya da
olumsuz farklarin belirlenip bunlarin diizeltilmesidir. Kisaca kontrol, hedeflenen

amaglara ulagilip ulasilamadigin1 arastirir(Tosun, 1974:125).

Kontrol bir bakima geri beslemedir. Baslangictan sonuca, sonugtan tekrar

baslangica dogru yapilan bir karsilagtirmadir.
1.5.3. Yoneticilerin Sahip Olmasi Gereken Yetkinlikler
Yoneticilerin sahip olmas1 gereken yetkinlikleri siralanirsa asagidaki hususlar

onem kazanir(Kocel, 1998:427);
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> lletisim kurma (etkin dinleme ve konusma, empati, hosgorii, bicimsel ve
bicimsel olmayan iletisim araglarin1 uygun bi¢imde kullanma, arabuluculuk
yapma vb).

»  Planlama ve idare etme (bilgiyi elde etme, analiz etme ve problem
coziimlemede kullanma, proje planlamasi ve Orgiitlemesi, zaman yonetimi,
biitceleme ve finansal yonetim).

»  Takim caligmasi (calisanlar1 giiclendirme, takimlar olugturma, takim
dinamiklerinin etkin yonetimi).

»  Stratejik hareket (sektoriin taninmasi, Orgiitin taninmasi, uygun
stratejilerin belirlenmesi).

»  Kiiresel diisiinme (diinyadaki genel egilimlerin farkinda olma).

1.5.4.Yoneticinin Ozellikleri

Yonetici; Benimsedigi ahlaki kurallarin1 bireysel menfaatlerinin Oniinde
tutar. Prensipleri ile hareket eder, prensipleri onu harekete gecirir. Degisime aciktir.
Degisimin takipcisi degil degisimin yaraticisi durumundadir. Gelecek korkusu
yasamaz. Sorgulayici1 ve sabirhidir. Zorluklara karsi hazirlikli ve direnclidir.
Takimiyla ama tek basma calisir. Diisiince yapilar1 farklidir. Kararlarini kendi
mantig ile alir. Daima 6nde degil yeri geldiginde arkada durmasini da bilir. Kararlar
gerekirse yonetimi altinda ki kisilere danigarak alir. Bulundugu piyasay1 analiz eder.

Bulundugu piyasayi tanitir, tanimlar(Sezgin, 1995: 56).

Piyasanim eksiklerini gorebilir ve tamamlayici projeler gelistirir. Ihtiyaglart
belirler ve ihtiya¢ yaratir. Kendine firsatlar yaratir. Gelismeleri takip eder. Hedef
belirleyebilmelidir. Degisim i¢in ortam hazirlar. Yetki ve sorumluluklar1 paylastirir.
Organizasyona uygun plan yapar. Ozendirme etkisi yaratir. Tesvik edici ©deme
yapisi olusturur. Yapilacak isin fizibilitesini yapar. Buna uygun caligma arkadaslar

edinir. Meydana gelebilecek sorunlara kars1 hazirlikli olur.
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Bilgili olur ve bilgilendirir, varilan noktalart degerlendirir, iletisim kurar,
planlar ve idare eder, kendi kendini yonetir, stratejik hareket, kiiresel diisiinme, takim

calismasina zemin hazirlar(Ulker, 1997: 51).

1.6.LIDERLIK KAVRAMI

1.6.1.Liderlik Tammi

Sosyal bir olgu olma ozelligi gosteren “liderlik” biitiin sosyal Ogeler gibi
degisimden etkilenmekte ve yenilenmektedir. Ozellikle iizerinde sistematik olarak
yogun bir sekilde calisilan “liderlik” olgusunun gelisim gostermesi ve yeni
yaklagimlarin literatiire kazandirilmasi olduk¢a normal karsilanmaktadir. Buna bagl
olarak Bilgi caginin 6zelliklerine uygun bir liderlik anlayisinin olusturulmasi
calismalar1 da yeni liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olur(Bayrak,
1997:356).

Liderlik 6zellikle isletmeler icin 6nemi daha da artan bir olgu hailine gelmistir.
Liderlik kavraminin literatiirde pek ¢cok tanimi vardir ancak en sade tanimiyla liderlik
insanlar etkileyebilme giiciidiir. Daha genel anlamda liderlik, isletmenin amaclarina
ulagabilmek icin takipgilerinin istekli katthmini saglayan sosyal etki siirecidir.
Liderlik sadece giicle baslayan ve bir tek bununla agiklanabilecek bir siire¢ degildir.
Liderlik ayn1 zamanda danismanlik, giiven, sevgi, tutku, tutarlilik ve sabir isteyen bir

durum olur(Ersayan, 1992: 72).

Liderlik bir grup insam belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclari
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir.
Liderlik, bir organizasyonun hedeflerine ulasabilmesini saglamak icin insan
kaynagini etkin ve verimli bir sekilde yonlendirme becerisidir. Tanimda 6nemli olan
iki anahtar kelime ortaya ¢ikmaktadir; birincisi insan kaynagi, ikincisi ise kurumsal

hedefler olur(Ulker, 1997:112).
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Lider deyince akla genellikle askeri, siyasi ve spor takimlarinin basini ¢ekenler
gelir. Atatiirk ve Fatih Terim liderlik konusunda belki de bizim iilkemizde akla gelen
ilk isimlerdir. Liderlerin genellikle net bir hedefleri ve bu hedefe ulagsmak igin
planlar1 vardir. Insanlar rast gele lider olmazlar. Unlii Amerikan Baskan1 Eisonhower
liderlik konusunu tarif ederken bir parga ip kullanirdi. Ipi masaya uzun uzadiya
yatirir ve sonra da eliyle ipi ¢eker ve sdyle derdi “ipi nereye ¢ekerseniz gelir ama onu
itmeye c¢alisirsaniz hicbir sey olmaz”. Bu ¢ok anlamli bir yaklasimdir. Bu sdylemden

anlasilan odur ki liderlik itip kakma ile olmaz siiriikleyici olmak gerekir.

Geleneksel olarak tanimlanan liderlik anlayisi; belirli bir grup insani, belirli
amaglar etrafinda toplayabilmek ve bu amaclan gerceklestirebilmek icin onlari
harekete gecirme yoniinde gerekli nitelik, yetenek ve tecriibeye sahip olmakla ilgili
ozelliklerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Ancak giiniimiizde liderlik, insanlar
etkileme ve yapiyr harekete gecirme siirecleri ile simrli degildir. insanhigin
giiniimiizde bilgi, beceri, yetenek diizeyleri yonetimi anlama ve algilama tarzi,
basariy1 bir gereksinim olarak gérme egilimi, lideri artik “diisiince olusturan kisi”,

izleyeni de “isi yapan kisi” olmaktan ¢ikar(Ersayan, 1992:72).

Rekabetin yogunlastigi hatta yok edici hale doniistiigii, calisanlarin moral ve
tatmin duygularinin orgiitsel verimlilik ve etkilige yansidigi, insanligin sahip oldugu
bilgi,beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak oldugu giiniimiizde
toplumlarda, liderin varligir ve fonksiyonu ge¢cmisin basit lider-izleyen iligskisinden

cok daha kompleks hale gelir(Bayrak, 1997:356).

“Liderlik” ve “yoneticilik” vasiflari, glinimiizde tiim isletmelere hakim olan
“yonetim” adi altinda birbiri i¢ine sokulmaktadir. Mesela, insanlik tarihi ve
isletmeler tarihi, toplumlan ve isletmeleri yanls isleri yaparak felakete siiriikleyen
liderlerle dolu iken, “lider dogru isi yapar” savi nasil One siiriilebilir? Belli
donemlerde, toplumlarini ve isletmelerinde ¢aligsanlar, yaptiklan isin dogru olduguna
inandiran bu kisilerin yaptiklarinin ashinda yanlis oldugu, ¢ok sonralar

anlasilir(Bayrak, 1997:357).

14



Isin en onemli boyutu ise, paylasimci yonetimde ve bunun toplumsal hayatta
karsiligi olan demokrasilerde, lidere pek de ihtiyag olmamasidir. Toplumda ve
isletmelerde “ortak aklin” ve yine modern yonetim felsefesinde, cogunlukla, “iistiine
bilgi aktarmak” anlaminda kullanilan “paylagimin” degil de gercek anlamda
paylasim ve katilimin hakimiyeti ile liderlik kavraminin hakimiyeti arasinda tam bir

zit iliski bulunur(Bayrak, 1997:357).

Liderin oncelikli gorevi organizasyonun stratejik is amaglarina ulasmasi igin
bir eylem plan1 hazirlamaktir. Bundan sonra sirketin entelektiiel sermayesi olan insan
kaynagin1 bu amaclar dogrultusunda harekete gecirmek gelir. Bu etkinin olusumu
icin uygun ortam ise ancak liderle diger calisanlar arasindaki etkilesim aktif hale
geldiginde miimkiin olur. Liderligi; bireyler tarafindan gerceklestirilen ve diger
bireylerin ortaklasa yaratilan vizyona doniik olarak bir araya gelmesini, istekli ve
coskulu olarak ortak hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin gergceklesebilmesi i¢in
giiclenerek biitiin varliklar ile katkida bulunmasinmi saglayan enerjik bir siire¢ olarak

tanimlanir(Eren, 2000:178).

Bugiiniin hizli degisen teknoloji ve iistiin haberlesme ve networking ortaminda
isletmelerin etkin yonetimi i¢in uzman ve yetkin yonetim modellerine ve buna uyan
yoneticilere ihtiya¢c oldugu agiktir. Insanlik tarihinin hi¢ bir doneminde insanlar
uygarca yasayabilmeleri, i¢in isletmelere, kamu kuruluslarina, hastanelere, okullara

ve diger orgiit sekillerine bu kadar bagimli olmaz(Ersayan, 1992:72).

Bu nedenle modern ve karmagsik kuruluslarin etkin calisabilmesi icin
uzmanliga ve yetenege dayanan yonetim sistemlerinin olusturulmasi ve gelistirilmesi
yasamsal bir 6nem tasimaktadir. Insanlarin yasam kalitesi, cevrenin korunmasi bu
isletmelerin olabilecek en etkin yOntemlerle yoOnetilmesini ve buna uygun
profesyonel yoneticilerin yetistirilmesini zorunlu kilmaktadir. Bireysel yetkinlik
olmadan orgiitsel yetkinligi saglamak olanaksizdir ve bugiiniin profesyonel ve
yonetsel pozisyonlart teknik becerilerin ¢ok iistiinde yonetsel beceriler

gerektirmektedir. Bu yonetsel becerilerin basinda insanlar goriinen goriinmeyen ¢ok
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sayidaki engeli asarak istenen hedeflere ulasabilmelerini ve yasadiklar1 siiregten

mutlu olmalarin saglayacak liderlik becerileridir(Ersayan, 1992:72).

Bu beceri, bozucu, ¢oziicii, caydirici ve dagitict ¢ok sayida giicii bertaraf
ederek insanlarin anlamli hedefler i¢in bir araya gelmelerini saglar. Bu beceri
toplumun kurum ve kuruluslarinin biirokratik katilik, politik ¢ekisme ve iktidar
kavgalarindan kaynaklanan bir verimsizlige diismesini de engelleyebilmektedir.
Kisacas1 liderlik bir sosyal sistemin karmasik ve girdaplh iktidar dinamiklerinin,
sistemin gelismesini engelleyici yonde degil destekleyici yonde caligmasini
saglayabilmektir. Liderlik, isletmenin dinamik bir aktifini olusturan entelektiiel
sermaye ile insan kaynagini olusturan entelektiiel calisanlarin optimal bir diizlemde

bir araya gelmesini saglayarak performanslarini arttirir(Ulker, 1997:115).

Organizasyonda insan unsurunun, dolayisiyla diisiince ve bilginin en dnemli
sermaye haline geldiginin farkina varildiginda, liderlik anlayisinin da yavas yavas
boyut degistirdigi goriilmektedir. Artik liderler, sadece uzmanliklariyla, otoriteleriyle

veya karizmalariyla etkili olmaz(Ersayan, 1992:72).

Bilgi toplumunda, liderlerin entelektiiel 6zellikleri 6n plana ¢ikmakta, dzellikle
diisiinsel giicii gelismis, bilgi, beceri ve genel kiiltire sahip, yiiksek egitimli
Entelektiiel  Liderlere  gereksinim  duyulmaktadir.  Entelektiiel  liderler,
uzmanliklariin, deneyimlerinin yam sira yonetime iligkin bilgiye de sahiptir(Bayrak,

1997:358).
1.6.2.Liderlik Ozellikleri
a) Temel Liderlik Ozellikleri
Asagida liderlik iizerine yapilan calisma ve arastirmalardan segilen ve herkesin

her durumda liderin sorumlulugunu {iistlenebilmesi icin temel ozellikler olarak

disiiniilen kapasite verilmektedir. Liderlik bu kapasitelerin kiside bir arada

16



bulunmasi ile meydana gelen bir sinerjik 6zelliktir. Bu nedenle verilis siras1 6nem

tastmamaktadir.

1.0z-Giiven

Kendi yeteneklerinin ve degerinin bilincinde olan, bagkalarinin takdirini
beklemeyen, kibirli ve saldirgan olmayan sakin fakat kararli bir 0z-giiven
baskalarinin giivenini de kazanmak igin ¢ok etkilidir. Oz-giiven aym zamanda 6z-
disiplin ve irade anlamima da gelmektedir. Bunlarin eksikligi insanlar1 hataya ve
basarisizliga gotiireceginden, kisinin ©6z-giiveninin de olusumunu engeller(Ozel,

1994:78).

2. Tutarh Kisilik

Kisiyi digerlerinden ayiran oOzellik erdemlerinin miikemmelligi degil, bu
erdemler ile insami zaaflarinin karisimindan olusan tutarh kisiligidir. Gercek bir
liderin miikemmel bir kisligi olmas1 beklenmemelidir. Begeni ve saygi toplayan
kalitelerinin yaninda kendisini izleyenlere baglayan insani kusurlar1 da liderligini
etkilemeyecektir. Kendi {iistiinliiklerinin ve zaaflarmin bilincinde olan ve bunlari
savunma mekanizmalar1 ile gizlemeye calismayan bir lider, sorunlarin iizerine enerji
ve kararlilik ile gidebilmekte, vaktini ve enerjisini kendini savunma mekanizmalari
gelistirmeye harcamamaktadir. izleyenlerin giicenini saglayan 6zellik liderlerin iistiin

yetenekleri degil kendileri ile barisik ve tutarli olmalarini saglar(Ersayan, 1992:72).

3. Samimiyet

Etkin bir lider bu diinyanin insan1 oldugu goriiniimiinii verir izleyenlerden
{istiin oldugu goriiniimii vermeyen miitevazi bir yaklasimi vardir. Insanlara sevgi ve
anlayisal yaklasir, duygu ve sorunlarmmi paylasir. Farkli sosyal yapr ve egitim
diizeyinde olan insanlarla ilsiki kurmakta giiclik c¢cekmez. Bu insanlarla iliski

kurarken statii kazandi1g1 veya kaybettigi anlayisina girmez(Bayrak, 1997:255).
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4.Canlihik

Bu 6zellik bagkalar ile liderin enerji aligverisini kolaylastirir. Gergek liderler
etraflarina enerji ve canlilik asilayan bir kaynak gibidir. Kendisine yaklasan ¢ivi ve
igneleri de miktanilandiran bir miknatis gibidirler. Bu 6zellikleri izleyenlerin davaya
baglhiliklarini, aksiliklerden yilmamalarini saglar. Ayrica bu canlilik liderin dava
digindaki konularla da yogun ilgi duymasini ve bu sekilde yeni goriis ve fikirlerle
yeni heyecanlar edinmesini ve etrafa yaymasinm saglar. Sadece agaclar degil orman

da goriiliir hale gelir(Ulker, 1997:128).
5. Canl ve Yaratic1 Bir Zeka

Liderler genelde cevrelerindeki olgulan algilama ve yorumlamada ve bunlara
uygun tavirlar almada aktif ve tarayici bir zekaya sahip olduklarim gosterirler. Zeka
ve yaraticilik liderlere ilgilerini ve enerjilerini daha anlamli, ekonomik ve karizmatik
olarak kullanabilme olanagi saglar. Belki de liderlere dogustan gelme bir yetenek

goriiniimii veren ve egitimle gelistirilmesi giic olan kapasite budur(Ozel, 1994:79).
6.Sagduyu

Sagduyu liderin temel ve anlamli olgulari, ayrinti ve siradan olgulardan
ayirabilmesini, biitiin ve parcalar arasindaki ilskileri gorebilmesini saglayan
kapasitedir. Diger kapasitelerle birlestigi zaman lider sagduyusunu yasadigi sinirh
deneyimlere dayanarak ta olsa hizla gelistirebilmektedir. Bunun bir kismi ise estetik
ve filozofik reflekslerden kaynaklanan dogustan i¢giidiisel bir 6zelliktir,fakat liderler

bunu liderlikleri dogrultusunda gelistirir(Ulker, 1997:130).

7. Insanlar1 Anlama ve Haberlesebilme

Liderlerin goriislerin ve talimatlarin sozlii ve yazili haberlesilmesinde eylemi
ve etkinligi gelistiren bir becerileri oldugu gozlenmektedir. Liderler haberlesmeyi
etkili bir motivasyon mekanizmasi olarak kullanabilmektedir. Insanlar1 motive

edebilmenin birinci kosulu onlarin duygu ve heyecanlarin1 anlayabilmek ve bunlar
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sozli ve yazili olarak onlara tekrar geri verebilmekten gecmektedir. M. Kemal

Atatiirk’tin bu konudaki iistiinliigii oldukca belirgindir(Ersayan, 1992:73).

8. Karizma

Karizma, insanlar1 etkileyebilme yetenegidir. Karizmasi yiiksek insan “fark
edilir”. Olumlu anlamda fark edilmesi de gerekmez, sadece “fark edilir”. Karizmasi
diisiik olan insan ittirerek karizmasim yiikseltemez, karizmasi yiiksek insan ise ne
kadar ugrassa da diisiiremez. Bir insanin karizmasi dogustan var olandir. Liderlik
acisindan karizmanin onemi ise su sekilde ifade edilebilir; Karizmasi yiiksek insan
toplulugu etkiler, etkisi altina alabilir, karizmasi diisiik insan toplulugu

etkilemez(Kiling, 1997:64).

9.Vizyon

Vizyon, ileriye doniik c¢ikarimlar yapabilme, hedef koyabilme, ileriyi
“kestirebilme”, gelecek ile ilgili karmasik faktorleri biraraya getirip anlasilir bir

sonug ¢ikarma yetenegidir.

Karizma ve vizyon, bir insanda yiiksek diizeyde biraraya gelmisse, o insanda
liderlik 6zelligi kuvvetli olur. Bazi insanlarin karizmasi yiiksektir ve toplulugu
etkilerler. Ancak vizyon diisiikse etkiledikleri topluluga ne hedef vereceklerini
bilemediklerinden sadece etkiledikleriyle kalirlar. Bazi insanlarin ise karizmasi

diisiiktiir ancak vizyonlar: yiiksektir. Cok iyi “ikinci insan”, “danisman” olurlar.

Liderlik yeteneginin liderlik yapma fiiline doniismesi icin ise ortamda bir
belirsizlik olmas1 gerekiyor. Liderlik yetenegi olup da bunun ortaya ¢ikacag ortam
olusmamasi nedeniyle bunu hi¢ fiiliyata doniistirememis veya arada sirada ortaya

cikartan durumlar da vardir(Kiling, 1997:65).
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10. Kestirilebilirlik

Yoneticinin hangi durumda ne yapacaginin 6ngoriilebilir olmasi halidir. Buna,
karakter degismezligi de denir. Bir yaptig1 digerini tutmayan kisilikteki insanlar,

giivensizlik ve demotivasyon yaratarak insanlari atalete siiriiklerler(Ulker, 1997:131).

11.Diiriistliik / Biitiinliik

Yonetenin soyledigi ile yaptigi ve inandigi, uyumlu ve tutarli olmalidir.

Verdigi sozii tutmak ve tutamayacag sozii vermemek biitiinliigiin bir parcasidir.

12.Kararhhk

Eyleme gegen insanlarin sonu¢ alincaya kadar plam1 uygulamakta israr
eder.Fikirleri iizeinde durur.Yapacakalrim planlar.Sisteme oturtur.Uygular sonuca

ulagir iken engellerden yi1lmaz devam eder.

13.Coskunluk

Insanlar1 harekete geciren liderin heyecan ve atik halidir.Bu heyecan liderin

canli kalmasim gii¢lendirir.Cevresindeki gruba hiatbini gii¢lendirir.

14. Oto Kontrol

Liderlerin sahip olduklarn ve sahip olmalar1 gereken temel 6zelliklerden biri de
giiclii bir iradeye sahip olmalaridir. Liderler, i¢ disiplinleri gelismis olmas1 gereken

insanlardir. Ciinkii onlar1 denetleyebilecek en 6nemli gii¢ yine kendileridir(Ersayan,

1992:73).
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15.Cahiskanhk

Atalet kiricilar, gayretli ve cok cabalayan insanlardir. Idealistlik: Idealist
liderler, kendilerini ve insanlar1 olduklar gibi degil, olmalan gerektigi gibi kabul
ederler. Kurnaz yoneticiler ise insanlar1 olmalar gerektigi gibi degil, olduklar1 gibi

kabul edip onlarin zaaflarindan yararlanmaya calisir(Celik, 2000:44).

16.intirashhik

Atalet kiricilar genellikle tutkulu hedefleri olan insanlardir.

17.0zgiiven ve Cesaret

Kendine giivenir ve risk almaktan kacinmaz. Lideri lider yapan en biiyiik
ozelliginin bir pargasidir bu. Ciinkii cesu davramg lidein riskleri almasim saglar.

Goziinii korkutmaz saglam adimlar atar.

18.Kendini Gelistirmek

Teknolojiyi ve gelismleri takip eder kendini yeniler.Boylece her yenilige

kendini adapte eder ve grubu motive edip yeniliklerden bilgiler sunar.

19. iyimserlik

Insan iligkilerinde 1iml1 olaylara bakis agis1 ise gayet insancildir. s yeri
haricinde grupmiiyeleir ile sosyal faliyetler gerceklestirir. Bu sekilde arkadashik

baglarim gelistirir. Baglilig artirir.
b) Potansiyel Liderler icin Temel Ozellikler

Lider kisiligin 6zelliklerini tanimlamak gercek bir lideri tanimlamada yetersiz

kalir, ama nede olsa bir baslangic noktasidir. Gelecegin potansiyel liderleri,
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kendilerini lider yapacak bir takim Ozellik ve kabiliyetlere sahip olmalidir.
Digerlerinin istekle ve heyecanla izlemesini saglayan dinamik beceriler de bunlarin

iizerine insa edilmelidir.

Bu temel 6zellikler, yani gelecegin liderinin olugsmasinda 6nemli olan sartlar

her zaman oldugundan farkli olmayacaktir. Bu 6zellikler;

Iyi bir hafiza ile desteklenmis akiskan bir zeka,

Yogun merak ve bilgi arzusu

Net ve giiclii degerlere dayanan bir davranis tarzi,

Yiiksek diizeyde kisisel enerji,

Siirekli bityiimeye yonelik yetenek istek ve vizyon,

Etkin duygu ve diisiince aktarimina dayanan haberlesme becerileri,

Kendini izleyenlerin mutlu hissetmelerine imkan verecek cekicilik

YV V V V V V V V

Gecmisteki liderler etkili bir ilham kaynagi,

olarak tanimlanabilir. Bunlarin her biri ve birlikte olusturduklar1 6zellikler
demeti gereklidir, ama gercek bir liderlik i¢in yeterli degildir. Bu temel 6zelliklerin
her birini inceleyerek, onlar1 bir arada tutan dinamikleri, toplumun ¢ok kiiciik bir
kismin1 gercek lider durumuna getiren davranmiglarla birlikte tanimlanir(Kocel,

1998:128).

1. lyi Bir Hafizaya Dayanan Akiskan Bir Zeka

Liderlik 6zelliklerinin arasinda en temel olan1 zekadir. Daha ¢ok ve daha hizl
gorebilme, nedenleri daha etkin bulabilme, neden ve sonuclart daha hizli ve etkili
sekilde baglayabilme, hayat boyu Ogrenilenlerin hepsini degerlendirme yetenegi,

diger insanlan kisiye dogru ¢eken bir etki yaratir.

Hafiza sadece bilgi toplama ve bilgi gelistirmeye destek vermez, ayn1 zamanda
liderligin siirekliligi i¢in gerekli kisiler arasi baglarin sikilastirilmasina sebep olur.
Bir liderin yonettigi kisilerin yasamlan ile ilgili hususlarn hatirlama yetenegi,

yonetilenleri lidere baglayan bagdir(Ersayan ,1992:85).
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Etkin liderler etrafindaki seyleri baskalarindan farkli bicimde gérmek gibi bir
algilayis tarzina sahiptirler. Bizim gordiigiimiiz biitin detaylar1 onlar farkh

degerlendirir yeni ve goriilmeyen bir hadiseyi algilayabilir(Kocel, 1998:128).

2. Yogun Merak ve Bilgi Arzusu

Bu diinya goriisiiniin yakit ikmali ve giincelligini saglamak, yogun bir merak
ve bilgi icin doymak bilmez bir arzu gerektirmektedir. Liderler siirekli bicimde,
olaganiistii ¢ok sayida bilgiye gereksinim duyacaklar ve liderlik faaliyetlerini bu
bilgiyle yonlendireceklerdir. Bilgiye duyulan merak ve istek, insanin kendisinin
lirettigi bir hadise gibi goriilmektedir. Iste daha cok bildigimiz ve daha ¢ok bilmek
istedigimiz sey budur. Etkin lider, gittikce artan sayida bilgi toplayip bu bilgileri
degerlendirecek yolu bulacaktir. Gelistirilen bu bilgiler, davranislari, inandirici
faaliyetleri hareketlendirir ve sonugta liderin sectigi yolun, izlenmesi gereken en iyi

yol oldugu hususunda calisanlarda bir kanaatin dogmasina yol agar.

Liderler entellektiiel yonde, bilgi toplamada ve davranmislar1 yonlendirmede
siirekli gelismek zorundadirlar. Diinya bilgiyi daha hizli iiretirken, bizim bilgileri
aktarma yetenegimiz ve iletisimimiz hizla artarken, liderler i¢in hu bilgileri toplayip
diinyay1 daha iyi anlamak ve daha bilgili olarak yonetmek zorunlu hal alir(Ulker,

1997:220).

3. Net ve Giiclii Degerlere Dayananan Davrams Tarz

Yonii  olmayan liderlik, faydasizdir. lyi ile kétii, dogru ile yanls, degerli ile
degersiz arasindaki farki bilmemek sadece istikrarsizlik demek degil, ayn1 zamanda
da tehlikelidir. Degisim, diinyamizda siirekli ve gittikce hizlanirken, liderlik
davranislarina rehberlik edecek giiclii temel degerler daha ¢ok gerekli olmaktadir. Bu

degerler, toplumsal yapilanmalara neden olur.
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Yonelinecek istikamet iizerine kararlarin verilmesinde ve bu istikamete nasil
gidilmesi gerektigi hususunda liderlere yardimeci olur. Saglam ve insancil degerlere
dayanamayan sadece kisisel egoyu beslemeye doniik bir liderlik, topyekiin toplumsal
yikintilara neden olur; tipki Hitler ve Saddam Hiiseyin gibi. Zeka ve saglikli
toplumsal degerlerin bir aradaligi insanligin ileriye gitmesi i¢in liderlerin olumlu

ilerlemeler yapabilmelerini saglar(Bayrak, 1997:78).

4. Yiiksek Diizeyde Kisisel Enerji

Her zaman oldugu gibi, gelecegin c¢ok etkin liderleri ¢ok yiiksek diizeyde ve
siirekli enerjiye sahip olacaklardir. Liderlik zor bir istir. Genetik olarak temel enerji
diizeyi belirli olmasina ragmen, etkin liderler kisisel enerjilerini en {iist diizeyde
kullanmak zorundadirlar. Enerji, iyi liderler tarafindan sadece tiiketilmemeli ayni
zamanda yeniden depolanmali, gii¢lendirilmeli ve siirekli kisisel gelisme igin

kullanilmalidir.

Hepimizde tahmin edilemezligi en aza indirme egilimi vardir. Boylece
hayatimiz {iizerinde kisisel kontrolumuzu artirabiliyoruz. Tahminlerde bulunan
liderleri izlemek, tahminlerde bulunmayan liderleri izlemekten kolaydir. Lider ve
yonetilen iliskisi, liderin yonetilen iizerinde bir giicii bulundugu anlamina gelir. Daha
giiclii durumda olan hi¢ kimse, daha giiclii olmasinin tahminlerde bulunamadigini
gormek istemez. Bu tehlikeli bir durumdur; akl-1 selim sahibi kimseler bu durumdan

miimkiin oldugu kadar ¢abuk kurtulur(Kocel, 1998:129).

5. Siirekli Biiyiimeye Yonelik Yetenek Istek Ve Vizyon

Biitiin etkin liderlerin temel 6zelligi bir vizyon sahibi olmalaridir. Bu vizyon
sayesinde liderlerin, hangi yone gitmeleri gerektigini ve bu yolda yonettikleri

kimselerin ne gibi roller oynadiklarin1 anlamalar1 miimkiin olur.

Diinyamiz gittikge kiigiilirken ve bilgi diinyay1r bir anda sararken, etkin

liderlerin kendi goriis diinyalarina bir bicim vermeleri ve bu bigimleri siirekli
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degistirmeleri gereklidir. Onlarin diisiinceleri ve uygulamalarini, kendi diinya
goriigleri tayin eder. Miimkiin olabildigince genis diisiinebilmeleri ve diistincelerini
giincellestirmeleri esastir. Degisim hizi ve bilgiye ulasabilirlik sebebiyle, yeni bir
diinya goriisii olusturup, onu siirekli yenilemek liderlerin siradan bireylerden farkli

olarak goze alir ve istekle gerceklestirir(Bayrak, 1997:79).

6. Baskalar1 fle Etkin Duygu ve Diisiince Aktarnmma Dayanan

Haberlesme Becerileri

En iyi liderler, daima bagkalarinin  yerine kendilerini  koyup
degerlendirebilenlerdir. Bagkalariin hislerini anlama yetenegi liderin baskalarinin
davraniglarin1 anlamasina ve diger sahsin da bunu hissetmesine sebep olur. Lider,
sonra Ongoriillen davramiglar ve yoOnetilenin tepkileri iizerine dayali uygulamada

bulunur.

Etkin liderligin temelinde iletisim becerisinin yer aldig1 sdylenebilir. Liderler
her tiir iletisimde usta olmalidir: Yazili, sozlii, elektronik, dijital, grafikle veya
davranisla sanatla veya miizikle, duygusal olarak vs. Bu ustalifa erismek genelde
tiim bir yasami kapsar. Fakat arastirmalar iletisim ustalarinin en etkin lider olduklari

goriiliir(Ersayan, 1992:72).

Etkin liderler inandiricidir. Cok miktarda bilgi alir ve dgiitiir, sonra o bilgileri
tartisilabilir duruma getirir. Daha sonra bu tartisma neticelerini belirgin degerler veya
islemler icin baskalarini inandirmak amaciyla kullanirlar. Bu inandirma isi,
inandirilmasi gerekenlerin iizerinde bagka tiirde giictin bulunmadigi durumlarda yapi
oyle ki inandiricilik yetenegi, liderlik giicii icinde ana kaynagi olurur(Ulker,

1997:221).
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7. Kendini izleyenlerin Mutlu Hissetmelerine imkan Verecek Cekicilik

Ozellikleri

Etkin liderlere kolaylikla “bagvurulabilmelidir”. Yani izleyenler, lider hakkinda
iyl seyler hissetmelidir, ¢iinkii lider onlarin kendilerini iyi hissetmelerine neden
olacak seyler yapmaktadir. En biiyiikk giic liderlerin yonettikleri kimselerden
sagladiklar1 giictiir; bunu da yonetilenlerin liderle aralarindaki iligkiler saglar. Sik sik
karizmadan s6z edilir, bunun bilimsel bir tanimlamasi yoktur ama bagvurulabilir

olmalari, liderlerin etkinliginin dnemli bir pargasidir.

Kisisel ornekleme ile liderlik, liderligin en etkin sekli olmustur; tabii en zoru
oldugu gibi. Toplumsal politik arenada her giin gordiigiimiiz gibi, yonetilenler
kendilerinde oldugundan daha fazla iyi hal standartinin liderlerde bulunmasin ister.
Bu nedenle, liderlerin da az davranis bagimsizligi vardir. Etkin liderlik, bencil
arzularin kontrol altinda tutulmasimi gerektirir. Bu azalan kisisel bagimsizlik,
liderligin bedelidir. Bunu 6demeye istekli olmayanlar, liderlik roliinde kalmaya

haklart olmadig: seklinde degerlendirilir(Kogel, 1998:124).

8. Gecmisteki Liderler Etkili Bir ilham Kaynagidir

Bir potansiyel lideri belirleyecek olan temel oOzellikleri degerlendirdik. Bu
ozellikler gerekli olmasina ragmen, etkin liderlik sergileyebilmek icin yeterli
degildir. Birlikte dokunan, giinbegiin, dakika dakika isleyen 6zelliklerin dinamik i¢
etkilesimleri etkin bir liderlik olusturur. Temeller iizerine insa edilen o6zellikler,
davraniglan etkiler. Davranislar ise liderlik ham maddesine sahip kimselere, etkin
liderlik uygulamalarina doniisiim saglar. Bu giiclii davranislar; baskalarinin hislerini
anlama, tahminde bulunma, inandiric1 yetenek, kisisel 6rnekle yonetime becerili ve

istekli olma ve iletisim becerilerini icerir(Bayrak, 1997:77).

Liderlerin baz1 0Ozellikleri kalitmsal goriiliir; digerleri ise dikkatlice
Ogrenilmelidir. Ayrica, biitiin duygusal ve diisiinsel kapasitler bedenin sporla

gelismesi gibi yogun bir sekilde kullanmilmakla gelisirler. Biitiin bunlardan olusan
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etkin liderlerin temel 6zellikleri ve davramis dinamikleri etkin liderligi olusturur.
Potansiyel bir lider icin temel bir esin ve bilgi kaynagi ge¢miste yasamis ve

uygulamalar bilinen liderleri incelemeleri olacaktir.

Gegmisin liderlerinin fikir, ahlak ve davranislar agisindan arastirilmasi gerekir.
Potansiyel bir lider, gecmisteki liderleri olusturan ve kendisine yabanci olmayan
taraflar1 bulur, sonra onlar kendinde olanlara katarak liderlik yeteneklerini gelistirir.
Performans1 agik bir sekilde bilinen ve kayda ge¢mis liderlerin yeteneklerini
kavramak ve benimsemek ve bunlan gelistirmeye yogunlasmak potansiyel liderlere

cok degerli bir egzersiz olanagi yaratir(Bayrak, 1997:79).
1.6.3.Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik birbirlerine yakin kavramlar olmakla beraber esdeger
sozciikler degildir. Lider, bir grubu belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amaglar
icin onlar etkileme, harekete gecirme yetenek ve bilgilerine sahip kisidir. Bu
aciklamadan da anlasilabilecegi gibi liderligin esasin1 bagkalarini etkileyebilme ve
onlar1 davranisa yonlendirebilme olusturmaktadir. Kisacasi lider; bagkalarim
etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini gosteren, hedef ve misyon koyan yani yol

gosteren rehber bir kisidir.

Yonetici ise, bagskalar1 tarafindan o pozisyona getirilmis, bagskalar1 adina
calisan, onceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin caba gosteren, isleri planlayan,
uygulatan ve denetleyen kisidir. Odiill ve cezaya dayali yasal giicii
vardir(Sabuncuoglu ve Giiz, 1998:181). Liderlik, yoneticilik gibi bir konum degildir,
bir siirectir. Herkes i¢in ve orgiitiin her kademesinde erisilmesi miimkiin olan,
gozlenebilir, anlagilabilir, 6grenilebilir bir beceriler ve uygulamalar dizisidir(Barin,

1999:40).

Yukarida da belirtildigi tizere yonetim ve liderlik birbirinden farkli anlamlara
sahip oldugu gibi yonetici ve lider de birbirinden farkli 6zellik, rol ve davranislari
ifade etmektedir. Ancak, bazen giinlik dilde biri digerinin yerine
kullanilabilmektedir. Sunu belirtmek gerekir ki, yoneticilikten farkli olarak liderligin
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ozellikle entelektiiel ve biligsel yanindan daha ¢ok duygusal yani agir basmaktadir.
Diger taraftan bu kavramlar esanlaml da degildir. Baz1 insanlar hem iyi bir yonetici,
hem de iyi bir lider olabilecegi gibi bazi insanlar yonetici olur lider olamaz, bazilar
da lider olur yonetici olamaz . Yonetici, eldeki tiim kaynaklar ve orgiitsel, yonetsel
siregleri kullanarak oOrgiit amaclarimi gerceklestirmeye calisan kisi olarak
tanimlanabilir. Ancak ideal olarak yoneticilerin ayn1 zamanda birer de lider olmalar
beklenmektedir. Fakat, ¢ogu yonetici i¢in bunun s6z konusu olmadigi sdylenebilir
(Sisman, 1997:162).

Liderlik olgusu iizerine aragtirmalar yapan bazi bilim adamlar, liderlik ve
yoneticilik kavramlarimi kargilastirarak aradaki farklari betimlemeye calismislardir.

Asagida cesitli bilim adamlarinin bu karsilagtirmalart verilmistir.

Warren Bennis(Barin, 1999:13), yoneticilik ve liderlik arasindaki farklari sdyle
anlatmaktadir, “Yoneticilik ile liderlik arasinda derin farklar vardir. Her ikisi de
onemlidir. Yoneticilik uygulamaya koymak, isleri yiiriitmek, yOnetim ve
sorumlulugu iistlenmek anlamina gelir. Liderlik ise etkilemek, tutulacak yolu ve
yonii segcmek, davraniglan ve goriisleri yonlendirmektir. Aradaki fark ¢cok 6nemlidir.
Yoneticiler isleri dogru yaparlar, liderler ise dogru isleri yaparlar. Bu farklar, bir
yandan gelecek perspektiflerini ve kararlarim gerektiren gorev ayiriminda ortaya
cikarken Ote yandan da giinliik islerin dogru yapilmasi, yani verimlilikte

belirginlesir.”

John P.Kotter(1999:45) ise bu ayrim konusunda sunlan belirtmektedir:

“Liderlik ve yoneticilik iki ayr1 ve tamamlayici eylem sistemidir. Her birinin
kendine 6zgii isleri ve karakteristik ugraslar1 vardir. Giiniimiiziin is ortaminda basari
saglamak icin her ikisi de gereklidir. Yoneticilik karmagsiklikla basa c¢ikmaya
iliskindir. Uygulama ve yontemleri biiyiik 6l¢iide, yirminci yiizyilda biiyiik, karmagik
orgiitlerin ortaya cikmasma bir tepkidir. Buna karsilik, liderlik degisimle basa
cikmaya iliskindir.”
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Abraham Zaleznik(1999:67), yukarida ki bilgilere ek olarak sunlar ileri

surmektedir :

“Yoneticiler ve liderler birbirlerinden son derece farkli iki insan tipidir.
Yoneticinin amaclart arzularindan ¢ok gereklerden dogar; yonetici bireyler ya da
boliimler arasindaki catigmalar1 dagitma konusunda iistiindiir; biitiin taraflar
yatistirarak orgiitiin giinliik islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik lider, amaglara
yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser. Cevrede bulunan potansiyel firsat ve
odiilleri ararken izleyenlerine esin kaynagi olur ve kendi enerjisiyle yaratic siiregleri
harekete gecirir. Personelle ve calisma arkadaglariyla iliskileri yogundur ve buna

bagl olarak da calisma ortami cogunlukla kaos igerir.”

Liderlik olgusu iki alanda yogunlasir; birincisi orgiitiin gidecegi yonle ilgili
stratejik vizyon, ikincisi ise izleyenleri bu stratejik goriis etrafinda toplamadaki
zorlayic1 olmayan becerisi. Diger yandan yonetici kavrami, bir orgiitiin ¢aligmasini
saglayan ise alma, degerlendirme, kaynaklar1 dagitma ve kurallari uygulatma gibi
rutin yonetsel islemler iizerine yogunlasir(Barin, 1999:14). Lider ve yoOnetici
arasindaki temel fark, giic ve otorite kaynaklaridir. Lider giiciinii, izleyenleri ile
arasindaki etkilesimin kalitesi ve yogunlugundan almaktayken; yonetici giiciinii
bulundugu makamdan, statiiden ve yasal giic kaynagi otoritesinden almaktadir.
Lider ve yonetici kavramlarmin farklilasma yonleri asagidaki sekilde ayrintili olarak

gosterilmistir.

OTORITE (Gii¢ Kayagl)  =———

YONETICI LIDER
A\ 4 l ]
GRUP (Izleyiciler) GRUP (izleyici)-(Giic Kaynagn)

Sekil-1: Lider — Yonetici Gii¢ Farklilagsmasi
Kaynak: Kiling, 1997:385
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Sekil-1’den de goriildiigii gibi lider, hareketlilik, etkilesim, canlilik ve karizma
ile ilgili iken; yOnetici, hiyerarsi denge ve kontrol ile ilgilidir. Bennis’in “21.
yiizyi1lda yasamu siirdiirmek i¢in yeni nesil liderlere ihtiyacimiz olacaktir, yoneticilere
degil” goriisii diizensiz degisken ve belirsiz bir cevresel ortamda liderlerin ne derece

etkin ve hakim olacagini belirtmektedir(Ulker, 1997:179).

Lider ve yonetici arasindaki farklar Kocel’e (1998:274) gore asagida cesitli

acilardan belirtilmistir:

Yoneticiler;

>  Isletmenin amaglarim gerceklestirmeye,

»  Sahip olunan pozisyondan kaynaklanan otoriteye,

»  Pozisyon izin verdigi siirece otoriteyi delege etmeye,
>

Her zaman isletmeye karsi sorumlu olmaya 6nem verirler.

Liderler ise;

» Takipcilerinin hedeflerini gerceklestirmeye,

» Takipcilerinin kendisine sagladigi otoriteye,

» Yasal emir-komuta zincirinin gerekliliklerine riayet etmemeye,

» Her zaman takipgilerine karsi sorumlu olmaya 6nem verirler.
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Tablo-1: Lider ve Yonetici Arasindaki Temel Farklar

TUMEVARIM TUMDENGELIM (Sonucsal)
e Deneme / tecriibe e Kesinlik
® Dinamik o Statik
e Anlasilma e Hatirlama
o Fikirler ¢ Olaylar
® Genis e Dar
e Derinlemesine ® Yiizeysel
e Deneysel e Mekanik
o Aktif e Pasif
e Soru soran e Cevaplayan
e Siirecci o icerikgi
e Strateji e Taktik
e Alternatifler ® Amaclar
® Arastirict ¢ Ongoriicii
e Etkin e Edilgen
e Tesvik edici e Yonlendirici
® Yasam e Gorev
e Uzun vadeli ¢ Kisa vadeli
e Degisim e Kararlilik
o Jcerik e Bicim
e Esnek e Kati
e Risk alic1 e Kuralci
® Sentezci ® Tezci
® Acik e Kapali
e Hayal giicii olan * Sagduyulu
LIDER YONETICI

Kaynak:Kececioglu, 1998:11

1.7. LIDERLIiK CESITLERI

Uygulamada karsilagilan degisik lider tipleri vardir. Bunlar1 temel olarak
otoriter, dogal, hiimanist, destekleyici, karizmatik, liberal, demokratik ve katilimci

lider olarak siniflandirilir.

a) Otoriter Lider

Baskili ve saldirgan bir kisiligi vardir. Kesin emri olmaksizin kimse bir sey
yapamaz. Tek karar alicidir. Emirleri verir, diger kisiler itaat eder. Korku, tehdit ve
ceza sistemi vardir. Yukaridan asagiya dogru bilgi akisina giiven duyar. Tersine

kusku ile karsilar. Siirekli isi baginda olmasi gerekir. Bu liderlik modeli otokratik ve
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biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim gormiis izleyicilerin beklentilerine
uygundur. Eger toplum, aile ve okul hayatindan devlete kadar asirn geleneksel,
biiylige asir1 saygi ve karart biiyiikten bekleme aligkanliklarina sahipse, boyle bir
toplumda liderlerden tam yetki kullanmalar1 beklenecek ve ancak otokratik davranan

liderin bilgili oldugu kabul edilecektir(www.insankaynaklari.com).

Liderin asir1 6l¢iide bencil davranmasi, orgiit iiyelerinin inan¢ ve duygularina
hi¢ dikkate almamasidir. Bu durum, gérme arzusunu olumsuz bicimde etkiler ve is
gorenlerde psikolojik agidan tatminsizlikler olusturur. Zamanla yonetime karsi
nefret, moral diisiikliigii, grup ici catisma ve anlasmazlik giindeme gelir. Yaraticilik
ve yenilik faaliyetleri azalirLiderin dogal otoritesi gittikce kaybolabilir

(www.insankaynaklari.com).

b) Dogal Lider

Yonetici tarafindan secilmeyen, tam tersine grubun yarattifi lider modelidir.
Resmi yetkisi olmadig1 halde grup iizerindeki etkinligi yasal liderden daha yiiksektir.
Grubun olumlu sekilde yonlendirebildigi gibi, yasal liderle catigmaya da
girer(Baykal, 1981:72).

¢) Hiimanist Lider

Babacan davraniglar1 vardir. Korumaci roliindedir. Karar alirken bazen orta
basamaktakilerin fikrini almasina ragmen, genellikle patron adina kendisi yetkilidir.
Odiil sistemini agirlikli olarak kullamr. Duygusal yonlendirmeyle motive eder.

Zorunlu kalmadikca ceza uygulamaz(Bingdl, 1998:65).

d)Destekleyici Lider

Lider kararlar1 grup iiyeleri ile birlikte almaz. Ancak onlarin goriis ve
Onerilerini alarak karar alir. Katilm ve 6diil sistemlerini uygular. Asagidan yukariya
ve yukaridan asagiya olmak iizere iki yonlii bilgi akigma aciktir. Orgiitsel amaglar
orgiit iiyelerine danisildiktan sonra belirlenir ve emirlerle iiyelere ulagtinlir(Bingol,

1998:66).
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e) Karizmatik Lider

Grup iiyelerini pesinden siiriikleyen biiyiileyici bir yapis1 vardir. Bu nedenle
etkinligi yiiksektir. Kararlann kendisi verir ve her sozii emir kabul edilir.
Elemanlariyla mesafeli olmasina ragmen emirleri kolaylikla yerine getirilir(Kiling,

1997:63).

f) Liberal Lider

Grup iiyelerini tamamen Ozgiir birakan bir liderlik modelidir. Birakiniz
yapsinlar, birakiniz gecsinler (Laissez-Faire, Laissez-Passeur) ilkesini benimser.
Giicten kaginir. Liderin rolii diger grup iiyelerinin gibidir. Uyeler amaclari belirler ve
kararlan verir. Lider, orgiit diginda bilgi ve kaynak saglama yoniinden gruba katkida
bulunur. Tamamen oto-kontrol sistemine dayanir. Cok kullanilan bir liderlik modeli
degildir. Uyeler birbirine kars1 nitelikte farkli amaclar gelistirebilirler. Bu durum

ozellikle kaos donemlerinde orgiitiin bozulmasina neden olur(Kiling, 1997:65).

g) Demokratik ve Katilimci Lider

Lider, astlarina damisarak karar alir. Kriz donemleri harig¢, orgiitiin amaclart
grubun kararlarina gore yonlenir. Astlarin planlama, karar alma ve orgiitleme
faaliyetlerine katilmalarini tesvik eder. Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini tasirlar.
Kararlar daha saglikli olur. Elemanlarina deger verir ve nazik muamele de bulunur.
Odiil sistemi vardir. Ceza uygulamasi yoktur. Yukaridan asagiya, asagidan yukariya

ve ayn1 diizeyde her tiirlil iletisime aciktir.

Bu tip liderler yardimlasmayi tesvik eden bir ortamin olusturmasina neden
olur. Yan1 zamanda astlarin yoneticilik yeteneklerini gelistirmesine katki saglar.
Grubun i¢inde tansiyon ve catismalar ortadan kalkar, yerini yliksek ¢alisma giicii ve
moral alir. Genel egitim, olagan donemlerde bu liderlik modelinin kullanimi
yoniindedir. Ciinkii, is tatmini, motivasyon ve verimlilik yonleriyle calisma

psikolojisini destekleyici bir liderlik modelidir.
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Liderlik agisindan karar alma tek adam hakimiyetinden birlikte karar almaya da
kararlarin astlara devredilmesine kadar ilerledik¢ce takim oyununa y6nelik bir anlayig

halinde gelisir(Bingol, 1996:66).

Yonetim, bireylerin gereksinimlerini gruplar tarafindan yapilan faaliyetler
yoluyla karsilamaya calismasi sonucu ortaya ¢ikar. Bu yolla, hem grubun hem de
bireyin amaclarinin gergeklesmesi kolaylagtirilmis olur. O halde, yonetim, gerek
bireylerin, gerekse topluluklarin belirli tiirden amaglarinin gergeklestirilebilmesini
kolaylastirmaya yonelik bir faaliyettir. Aile, kaln ve kabileler, devletler ve dini
kuruluglar biitin bu ve benzeri Orgiitlerin tarih boyunca belirli amaclarin
gerceklestirilebilmesi icin ¢aba harcadiklarini goriiriiz. Orgiitler, bireyler tarafindan
kurulur. Bireyler, kendilerini koruyabilmek, yasamlarin1 renklendirebilmek ve
zenginlestirebilmek ve daha pek cok cesit gereksinimlerini karsilayabilmek igin

orgiitler kurarlar

Liderlik, isletmenin amaglarma ulasabilmek ic¢in takipcilerinin istekli
katilmini saglayan sosyal etki siirecidir. Liderlik sadece giicle baslayan ve bir tek
bununla agiklanabilecek bir siire¢ degildir. Liderlik aym zamanda danismanlik,

giiven, sevgi, tutku, tutarlilik ve sabir isteyen bir durum olur.
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ikinci Boliim

EVRENSEL LiDERLIK YAKLASIMLARININ UYGUNLUGU
VE KABUL EDILEBILIiRLIiK DUZEYLERI

Evrensel liderlik yaklasimlart cogu zaman gereksinimlere gore olugmus
kuramlar biitiiniidiir. Bu yaklasimlar, cesitli durum, o6zellik,davranis kaliplari, yapi
orgiit vb. nedenlerden dolayr farkliliklar gostermektedir. Bundan dolayr bu
yaklagimlan arastiran bilim adamlar oncelikle i¢inde bulunduklar1 zaman ve duruma
gore hipotezler kurmus ve doru olup olmadiklart test edip kabul goriip

gormediklerini tespit ettikten sonra liderlik yaklagimlari olarak ortaya ¢ikarmiglardir.

2.1. EVRENSEL LIDERLiK YAKLASIMLARI

1960’11 yillardan sonra liderlik tarzlarini agiklamaya calisan ve konuya farkli
perspektiflerden bakan ¢esitli liderlik kuramlar1 olusturulmaya baglanmigtir. Tiim bu

caligsmalari ii¢ ana baglik altinda toplayabiliriz;
2.1.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellik Kurami’na gore, insanlar “lider olarak dogarlar, sonradan lider haline
gelemezler”. Yine bu kurama gore, bazi insanlar dogustan sahip olduklar1 birtakim
istiin kabiliyetler sayesinde digerlerinden ayrilirlar. Bu durumda, liderlik tarzini
aciklamanin tek yolu ise, bu tip insanlarin sahip olduklar1 6zellikleri 6l¢cmekle
saglanabilir. Nitekim bu konuda yapilan arastirmalar sonucunda ii¢ tip etkili liderlik
ozelligi bulunmustur: Kisisel ozellikler (uyum saglama, iistiin olma, 6z-giiven),
fiziksel ozellikler (boy, kilo, goriiniis) ve yetenek (zeka, deneyim, bagkalarina karsi

duyarlilik) seklinde ifade edilir(Zel, 2002:75).

Sozii gecen kuramla ilgili arastirmalar yapan, Kurt Lewin ve arkadaslari,
otokratik ve demokratik olmak {izere iki liderlik tarzi tizerinde ¢aligmalar
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yapmiglardir. Otokratik liderler, otoriteyi tek elde toplarken, demokratik liderler
otoriteyi astlartyla paylasan bir liderlik tarzi cizerler. Lewin ve arkadaglarinin her iki
liderlik tarzi arasindaki farki bulmak iizere yaptiklar1 calisma sonucunda, otokratik
liderle calisan gruplarin liderleri baslarinda bulundugu siirece yiiksek performans
sergiledikleri goriilmiistiir. Ancak bu arastirmada, grup icindekilerin kimi zaman,
otokratik bir liderle calismaktan memnun olmadiklarn ve bazen diigmanlik duygular
besledikleri de gozlenmistir. Ayn1 arastirmada, demokratik bir liderle ¢alisan grup
iyelerinin performanslar1 da iyi diizeyde bulunmustur. Ayrica, bu gruplarin diger
gruplara kiyasla diigmanca duygular yerine olumlu diisiinceler hissettikleri
saptanmistir. Buna ek olarak, demokratik bir liderle calisan grup iiyeleri, liderleri

baslarinda olmadig1 zamanlarda da aym performansi siirdiirebilmektedirler.

Kurt Lewin ve arkadaslarinin calismalari, liderleri sadece otokratik ve
demokratik olmak iizere iki ayr1 kategoriye ayirsa da, Tannenbaum ve Schmidt
yaptiklar1 arastirma sonucunda, bir liderin hem otokratik, hem de demokratik
olabilecegi bulunmustur. Dolayisiyla, bir liderin, durumun gerektirdigi 6l¢iide, hem
otokratik hem de demokratik tarzin karistmi bir davranis sergileyebilecegini
saptamislardir. Ornegin, zamanmn dar oldugu bir durumda astlar karar vermekte
gecikiyorsa lider otokratik tarzi kullanir. Liderin hangi tarzi benimseyecegini
gosteren bir baska nokta ise astlarin yetenekleridir. Astlarin yetenekleri diistiikce

lider otokratik tarzi daha cok kullanmaya baslar(Kiling, 1997:75).

2.1.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozellik Kuraminda, lideri tanimlamada kisisel dzellikler 6nemli rol oynuyordu.
Davranis¢ilik Kuraminda ise, bir liderin ne yaptig1 ve etrafindakilere nasil davrandigi
onemlidir. Bu kuramin, 6zellik kuramindan farki ise, kisilerin lider olmak igin
egitilebilmeleridir. Etkili liderlik tarzinin tanimi, temelde, bir liderin davranis bi¢imi
ve astlarinin bu davranis bicimine gosterdikleri duygusal ve davranissal tepkilerle
aciklanmaktadir. Bu kurami temsil eden calismalar, Ohio State Universitesi ve
Michigan Universitesi ¢aligmalar ile Blake ve Mouton’un gelistirdigi Yonetim Tarz1
seklidir(Balekoglu, 1992:112).
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2.1.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Yaklasimlar

Ohio Liderlik Arastirmalari, liderlerde goriillen belli davranis kaliplarinin
ortaya ¢ikarimasin1 amaglamistir. 1945°te baslayan arastirmalar sonucunda 1800’e
yakin lider davranis big¢imi ortaya cikarilmustir. Istatistiki analizler sonucu bu say1
150’ye indirilmistir. Bu davranisg bicimleri soru haline doniistiiriilerek “Liderlik
Davranist Tamimlama Anketi” olusturulmustur. Psikoloji, sosyoloji, ekonomi
alanlarindan olusturulan arastirmaci grubu, Hava Kuvvetlerindeki komutanlar, Deniz
Kuvvetlerindeki sivil yoneticiler, iiretim hattindaki yoneticiler, bolge kooperatifi
yoneticileri, iiniversite yoneticileri, orta 6grenimdeki 68retmen ve okul yoneticileri,
cesitli 6grenci ve toplumsal gruplarin liderleri iizerinde yapilan arastirmalar, liderin
zamanini bireysel ve kisiler arasi iligkilerde ne bicimde kullandigi, sorumluluk ve
otorite diizeyi (neler yaptigl) konularn iizerinde yogunlagtirmistir(Balekoglu,

1992:112).

[zleyici durumundaki kisilere liderin davrams bicimleriyle ilgili sorular
yoneltilmis ve bulgularin degerlendirilmesi sonucunda lider davranislarinin temelde

iki ayr1 boyutta toplandigi goriilmiistiir. Bunlara; “yapiyr harekete gegirme ” ve

“bireyi 6nemseme ~ ad1 verilmistir(Zel, 2002: 80).

“Yapiy1 harekete gecirme”, liderin kendi gorevi ya da grubun gorevleri ile ilgili
olarak isi ve amaglar1 tamimlamaya, sekillendirmeye ve harekete gecirmeye yonelmis
faaliyetleri kapsar. Bu boyutta elde edilen yiiksek puanlar, grup faaliyetini yonetme,
grup planlamasi, haberlesme, programlama, yeni fikirleri uygulamaya koyma gibi
faaliyetler acisindan oldukga ileri algilama yetenegini ifade eder. Yapiy1 harekete
gecirmeye onem veren bir liderin gosterdigi davranis ya da egilim, ozellikle yapilan

isin basartya ulagmasi amacindan kaynaklanir ve bu sonuca yoneltir(Zel, 2002:80).

“Bireyi 6nemseme” ise, kisiler arasi iligkilerde karsilikli giiven, ikili iletisim,
astlarin fikirlerine saygi ve onlarin duygularyla ilgilenme gibi faaliyetleri kapsar. Bu

faktor, orgiitteki kigiler arasindaki karsilikli giiven, saygi ve dayanigmayi giiclii
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kilmaya yonelik liderlik davramiglarini kapsar. Liderin géz ardi edemeyecegi konular;
astlarin kigisel sorunlariyla ilgilenmek, astlarin tekliflerini dikkate almak ve astlarin

haklarim savunmak seklinde siralanir(Kiling, 1997:78).

Her iki boyut birbirinden bagimsiz olarak ele alindiginda Sekil-2'de
gosterilen dort farkli liderlik tarzi ortaya ¢ikmaktadir(Zel, 2002:81).

Yogun Ilgi Yogun Ilgi
Diisiik Yapiy1 Harekete | Yiiksek Yapiy1 Harekete
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Diisiik Yapiy1 Harekete | Yiiksek Yapiy1 Harekete
Gegirme Gecirme
- YAPIYI HAREKETE GECIRME +

Sekil-2: Ohio State Liderlik Yaklasimm
Kaynak:Zel, 2002:81

Ohio Universitesi liderlik arastirmalari sonucunda elde edilen dort liderlik
tarz1 yukaridaki sekilde, dort ayri lider davranisi teorik olarak ifade edilmektedir. Bu
ornege gore ikinci bolmedeki lider hem grubun basarmaya calistigi ise hem de grup
iyelerine birey olarak 6nem veren bir davrams gosterirken; dordiincii bolmedeki
lider, grup iiyelerinin ihtiyaclarina 6nem vermeyen fakat grubun amacladig1 ise fazla

agirlik veren bir davranig gostermektedir.

Ohio arastirmalarindan ¢ikarilan genel sonuglardan bazilarin1  soyle

siralanabilir:

1) Grup otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa en uygun hareket tarzi bu
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liderligi uygulamaktir.

2) Grup daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiyr harekete gecirme
davranisina tepki gosterecektir.

3) Yapilan is, teknoloji geregi ¢cok detayli diizenlenmisse ve zaman kisitli ise
herkese ilgi gOstermeye calisan lider basarili olamayacak, devamsizlik ve sikayetler
artacaktir.

4) Isin 6zelligi bireyin ve grubun kendini gergeklestirmelerini 6nleyici nitelikte
ise, bu yoldan motive etmenin faydas1 olmayacaktir.

5) Astlarin dstlerle irtibati az ise, yOnetim tarzi otoriter liderlik tipinde
olacaktir.

6) Calisanlar devamli iliski i¢inde ise liderden yiiksek anlayis
bekleyeceklerdir.

7) Liderin insam1 onemseyen davranislart ¢ogaldik¢a personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir.

8) Liderin yapiy1 harekete gecirmeyi esas alan davramislan arttikca grup

tiyelerinin performansi yiikselmektedir(www.gencbilim.com).

Yapilan aragtirmalar, Ohio Universitesi arastirmalarinda elde edilen bulgulari
desteklemektedir. Bu arastirmalarda elde edilen bulgulara gore; bir liderin hem insan
faktoriinii (bireye ilgi) hem de “yapiy1 harekete gecirme” derecesi astlarin
etkinliginde 6nemli rol oynamaktadir. Insan faktoriine gosterilen ilgi bakimindan
diisiik puanli yoneticilerin davranisinda “yapiy1 harekete gecirme” faktoriiniin etkili
olmadig1 goriilmiistiir. Ayn1 sekilde, “insan faktoriine ilgi” yOniinden yiiksek puan
almis yoOneticilerin davraniglarinda “yapiyr harekete gecirme” degiskeni Onem
tasimaktadir. Diger taraftan “insan faktoriine ilgi” bakimindan orta derecede yer alan
yoneticiler i¢in  “yapiyr  harekete = gecirme”  boyutu  Ozellikle Onem

kazanmaktadir(Barin, 1999:16).
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2.1.2.2. Michigan State Universitesi Liderlik Yaklasimlari

Ohio Eyalet Universitesi liderlik arastirmalari ile asagi yukar1 aym dénemde
(1947) yiiriitiilen Micihigan Universitesi arastirmalari Rensis Likert’in onciiliigiinde,
Prudential Insurance Company’de 20 yiiksek 20 diisiik verimlilikteki ekipler

izerinde uygulanmistir. Arastirmalar dort faktore dayandirilmistir:

1) Destek: Grup iiyelerinin kisisel duygularina verilen onemi  ve degeri
arttiric1 davraniglar.

2) Karsilikhi iligkileri kolaylastirma: Grup iiyeleri arasinda, yakin ve karsilikli
tatmini saglayan iliskilerin gelismesini destekleyen davranislar.

3) Amacin vurgulanmasi: Grup amaglarina ulasmak ve yiiksek performans
saglamak i¢in motive edici davranislar.

4) Isi kolaylastirma: Arag-gere¢ ve teknik bilgi gibi kaynaklar1 saglayarak,
amaglara ulagsmada kolaylik saglayici1 davramislar(Balekoglu, 1992:117).

Bu faktorlerden ilk iki tanesi kisiye yonelik davramislari, diger ikisi ise ise
yonelik davramislan ifade etmektedir. Verimlilik, is tatmini, personel devir hizi,
devamsizlik, sikayetler, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullamilarak, grup
tiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorler arastiriimak
istenmistir. Bu ¢alismanin sonucunda iki degisik lider davranisi tespit edilmistir; ise
yonelik lider ve insana yonelik lider. Ise yonelik lider, grup iiyelerinin 6nceden
belirlenen ilke ve yontemlere gore ¢alisip ¢alismadiklarimi yakindan kontrol eden,
biiylik oOlclide cezalandirma ve makama dayanan resmi otoritesini kullanan bir
davramig gosterir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup
iyelerinin tatminini arttiracak ¢alisma sartlarinin gelistirilmesine calisan ve grup
tiyelerinin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig

gosterir(Barin, 1999:17).

Arastirmalardan ¢ikan bir diger 6nemli sonug da, kendileriyle daha kolay temas
kurulabilen ve konusulabilen, isle ilgili sorunlar1 astlarma agiklayan liderler, boyle
aciklamalarda bulunmayan ve kendileriyle gii¢ temas kurulan liderlere kiyasla daha
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yilksek  moral gruplarina sahip bulunmaktadir. Yiiksek bir basar1 diizeyinde
faaliyette bulunan gruplarda personelin ¢ogu liderlerini kendi gruplariin sozciisii
olarak vasiflandirirlar. Yani liderin kendi davramis bi¢imleri de bir Olciide basart

oranina etkili olmaktadir(Barin, 1999:16).

S6z konusu iki liderlik tarzi arasindaki fark, 6zel bir uygulama biciminden
degil, liderlik fonksiyonunu ele alis ya da liderlige yonelis biciminden dogmaktadir.
Kisiye yonelik bir lider, faaliyetlerinin biiyiik bir kismin1 personelin davranis ve
calisma isteklerini gelistirmeye yoneltir. Etkinlik ve verimliligi yiikseltmek igin
yonetim ile teknolojik yontemlerden ¢ok, kisilerin insan olarak potansiyel
enerjilerinden faydalanmaya calisir. Bu liderlik tipindekiler, mevcut alet ve techizatla
personelin daha ¢ok calismalarini saglayabilen bir kimselerdir. Faaliyetlerinde daha
cok astlartyla kendisi arasindaki kisisel iligkiler izerinde

durur(www.gencbilim.com).

Ise yonelik liderler yukarida anlatilanlarin aksi yoniinde davranislar gosterirler.
Personeli daha sik kontrol eder, ayrintili talimat verir, yakindan nezarette bulunur,
yapilan degisiklikler icin sebep gostermek geregini duymazlar. Herhangi bir hata
yapildig1 takdirde de, sert cezalar verirler. Kisiye yonelik liderlerin yiiksek moral ve
basan seviyesine ulagsmada daha etkili olduklar, ise yonelik liderlerin ise, moralin
bozulmasina ve basarinin diismesine sebep olduklari sonucuna varilmistir. Bununla
beraber, bu konuda yapilan daha sonraki arastirmalar, liderlik ve verimlilik
arasindaki iliskinin bu kadar basit olmadigim1 goOstermis ve yiiksek bir basari
seviyesinin daha ¢ok kisiye yonelik davramis bicimi ile ise yonelik davranisi

birlestiren liderligin sonucu oldugu gercegini ortaya koyar(www.eylem.com).

Michigan liderlik arastirmalari, liderlik davramislarim agiklayacak ve
siniflandiracak boyutlart gelistirmeyi amaglamistir. Bunu yaparken de biiyiik olciide
uygulamali aragtirmalara agirlik vermistir. Boylece arastirma sonucu belirlenen
faktorlerin liderlik davramiglarini agiklamaya yeterli oldugu, dolayisiyla liderlik
siirecinin aciklanabilecegi varsayilmistir. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da,

kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi noktasindan
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hareketle, kullamilan metodolojinin gecerliligine kadar degisen elestiriler

yapilmistir(Barin, 1999:18).

2.1.2.3. Blake ve Mounton’un Liderlik Yaklasimlari

Blake ve Mouton tarafindan ortaya atilan teori, liderlik davramislarinin ki
ayr1 boyutu olarak, insana ilgi ve ise ilgi, yatay ve dikey eksene yerlestirilmek

suretiyle bes ayrn liderlik bicimi ortaya ¢ikarilmistir. Bu liderlik bigimleri sekilde

gosterilmistir.
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Sekil-3: Blake-Mouton'un Yonetsel Sebekesi
Kaynak:Aykag¢ Burhan:Lider ve Liderlik TMO Ders Notlar

Buna gore,

1.1 tip : Etkili olmayan lider: Orgiitte kalabilmek icin gerekli isin yerine
getirilmesinde en az seviyede caba harcamaktadir.

1.9 tip : Kliip lideri: Lider diisiinceli, rahat ve arkadasca iliskilere agirlik
verirken goreve ilgisi en alt seviyededir.

9.1 tip : Gorev lideri: Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir, insan

iligkileriyle ilgisi ise yok denecek kadar azdir.
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5.5 tip : Orgiit lideri: Yapilacak isin miktar ile calisanlarin moralini dengede
tutmaya calisan uzlagtirmaci tiptir.

9.9 tip : Ekip lideri: Lider kendini goreve adayan kisilerle beraber yiiksek
verime yonelmistir. Karsilikli giiven, saygi iist seviyededir. Herkes birbirine

bagimli oldugunun farkinda olur(Zel, 2002:85).

Modelde yeralan bes liderlik tipinden ‘“ekip liderligi’nin en etkili liderlik
oldugunu ileri siirmektedir. Bu yaklasim, arastirmacilara gore artan is basarisi, diisiik
devamsizlik ile sonuglanir. Isin zenginlestirilmesi ve astlarin karara katilmasi

durumlarinda ekip liderinin etkisi daha da artacaktir(Balekoglu,1992:119).

Modele gore liderler icin oncelik verimlilik degil, kisiler arasi iligkilerdir
olmalidir. Lider, oncelikle calisanlarin moralini yiikseltip isten doyum almalarini
saglamalidir. Bunun i¢in liderler, astlarinin isine karigmadan onlarin islerini
planlamalarina, diizenlemelerine yardim ederek duygusal destek saglarlar(Balekoglu,

1992:119).

Lider, astlarimt ¢ok siki denetlemek yerine genel denetimden yanadir. Lider,
astlarinin ihtiyaglarimi da dikkate alir. Ciinkii modele gore, huzurlu bir is ortami ve

verimli bir i§ temposu i¢in doyurucu iliskiler sarttir(Zel, 2002:86 ).

Northcraft tan aktarildigina gore bu modelin en onemli yarar1 yoneticiler ve
liderlerin, sergiledikleri davraniglarin kavram halinde tanimlamasina imkan
vermesidir. Boylece kendi yonetim tarzinin ne oldugunu kavrayan bir yonetici, ¢esitli

egitim ve gelistirme programlari ile bu tarzda arzuladig1 degisiklikleri yapabilir.

Blake ve Mouton oOlgekteki en etkili lider tipinin [9.9] tipi oldugunu ileri
siirseler de, bu tipin is zenginlestirmesi verimlilik, ise devamsizlik gibi konularla
olumlu yonde baglantistnin olmadigi uygulamali arastirmalarla  ortaya

cikarilmistir(Barin, 1999:21).
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2.1.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor'in “Girisimciligin Insani Yonii” adli kitabma gore,
yoneticilerin davraniglarim belirleyen en 6nemli unsurlardan birisi onlarin insan
davranislar1 hakkindaki varsayimlaridir. Ik defa 1957°de yayinlanan bu yaklasima

gore,bu varsayimlar birbirine zit goriigleri iceren 2 grupta toplanabilir.

X Kurami;

» Ortalama bir insan ¢aligmay1 sevmez ve isten miimkiin oldugunca kagmaya
caligir.

» Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir ve
giivenceyi herseye tercih eder.

» Bundan otiirii insanlar ¢alistirmak icin onlar1 zorlamali, yakindan kontrol

etmeli ve amaglan gerceklestirmeleri i¢in cezalandirmalidir(Budak, 2002:18).

Y Kuramu;

» Kisi i¢in i, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

» Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren tecriibeleridir.

» Kisi belirledigi amag dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek calisir.

» Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve
daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

» Dolayistyla, yoneticinin yapmasi gereken, uygun bir ortam yaratarak
calisanin kendini gelistirmesini saglamaktir.

» Y kuraminin felsefesi, isletmenin amaglar ile ¢calisanlarin kendi hedeflerini

biitiinlestirmeyi gerceklestirerek kisisel gelisimi saglamaktir(Budak, 2002:19).

2.1.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi’nde insan davramslariyla ilgili 6nemli bir arastirmaci
olan Rensis Likert, yine bu Universitenin yapmis oldugu arastirmalara dayanarak ve

onlarin davamli aolarak, liderlik davranislariyla ilgili 4 tarz ileri siirmiistiir. Likert,
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otokratik uctan demoktratik uca dogru uzanan liderlik ayrimini, birden dorde kadar

numaralana sistem adlar latinda gruplandirmistir. Buna gore:

Sistem -1 : TIstismarci Otokratik
Sistem -2 :  Yardimsever Otokratik
Sistem -3 :  Katilimci

Sistem -4 : Demokratik

Likert’in teorik modelinin giicii, dort tarzin bagimsiz degiskenleri olan,
motivasyon, calisanlarin davranislan ve giiven faktorlerini birbirine baglanmasindan
kaynaklanmaktadir. Likert’in tespit ettigi dort tip liderlik, asagidaki su sekilde
ozetlenebilir(Zel, 2002:181):

Likert’in yaklasimina gore sistem- 4’e dogru gidildikge, astlarin fikirlerinden
yararlanam, astlara olan giiven ve astlarin is konularinda kendilerini serbest
hissetmeleri artmaktadir. Oysa sistem- 1 tipinde bu davranmslar biiyiikk Olgiide

sinirlanir.

Istismarc1 —otorkratik (sistem-1) bir lider, kararlar1 kendi basina alan ve tiim
giicli kendinde toplayan bir davraniga sahiptir. Bu tip bir lidere gore iyi ast, kendisine
sOyleneni itirazsiz yapandir. Yardimsever— otokratik (sistem- 2) bir lider, astlarina

kismende olsa is doyumu saglar.

Sistem- 1 ve sistem- 2 tipinin temel 6zelligi olan otokratik davrams, karar
almay1 hizlandiririken, kapasitesi sinirli olan astlarlada is gérme egilimi arttiracaktir.
Ancak bu tarz liderlik davramisinin asiriya kagmasi halinde, astlarmn calisma

isteklerinin azaldig1 ve zamanla ¢atismalarin arttigi gozlenir(Balekoglu, 1992:112).

» Katilimci lider (sistem-3), kararlar1 tek basina vermez. Astlarin katilimini
bekler ve onlara yetki dagitir. Modern yonetim anlayisinda genel egilim, katilimci
lider tipinin yayginlastirilmasi dogrultusundadir. Demokratik lider (sistem- 4) ise,
grup icinde tek basina giic olmaktan kacinir. Demokratik bir liderin altindaki grup

siirekli kendisini egitme ve gelistirme ¢abasindadir. Anvak demokratik liderligin de
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uc noktalarda uygulanmasi halinde, grup iiyeleri zamnla amag¢ farkliligina

kapilabilirler. Bu durum ,kargasanin dogmasina neden olur(Budak, 2002:21).

2.1.2.6. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Yaklasimi

Tannenbaum ve Schmidt’in ortaya attig1 bu teoride, liderligin iki u¢ noktasi
olarak “otokratik liderlik” ve “demokratik liderlik” oldugu kabul edilmektedir. Iki
ucun arasindaki dogru (liderlik dogrusu) iizerine yedi ayr1 lider davranis bigimi
yerlestiren Tannenbaum ve Schmidt, modeli yetki kavrami iizerine kurmuslardir.
Belli bir durumdaki liderlik davranisi, liderin kullandigi yetki miktarn ile asta
devredilen yetkinin derecesinin bir kombinasyonunu meydana

getirmektedir(Balekoglu, 1992:122).
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astlarin karar almasini ister

[Kendine Soru sorulmasini
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Sekil-4: Tannembaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Modeli
Kaynak: Robbins — Decenzo, 2001:348
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2.1.3. Durumsallik Yaklagim

Bir iiciincii yaklasim olarak da, i¢inde bulunulan durumun liderlik tarzini
belirledigi anda Durumsallik Kurami ortaya ¢ikar. Bu kurama gore, bir liderlik
tarzinin durumun gerektirdigi sartlara uygun davranilirsa etkili olabilecegidir. Bagka
bir deyisle, durum, liderlik davranisimi belirler. Bu teori, liderlik siirecinin formiile
edildigi esitlikteki iiclincii degisken olan “kosullar” degiskenini esas almaktadir.
Durumsallik teorilerini genel varsayimi; degisik kosullarin (durumlarini), degisik
liderlik tarzlan gerektirdigidir. Buna gore, tek ve en iyi liderlik tarzlarindan degil,
herhangi bir durumda hangi tarzin en entkin oldugundan sozedilir. Bu ise,

durumsallik teorisinin davranigsal teoriden ayiran en temel ve 6nemli farkliligidir.

Davranigsal teori, ornegin liderlerin ise veya kisiye (iliskilere) 6nem veren
davranis gosterebilecegini belirtmis, ancak hangi durumlarda ise, hangi durumlarda
kisiye denm veren davranisin etkin olacagini belirmemistir. Bunu belirtmek yerine,
kisiye ve iligkilere 6nem veren liderlik davraniginin, grup iiyelerinin tatminini ve
verimliligini arttiracagini, dolayisiyla liderin daha etkin olacagimi varsaymistir.
Halbuki, durumsallik teorisine gore her iki davranis ¢esidide, belirli durumlarda ayni

derecede etkin olur(Cimenlidere, 1994:128).

2.1.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Onderlik Modeli

[k Durumsallik kurami Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir. Fiedler, liderlik
tarzlarin1 6l¢mek icin LPC (least prefered co-worker) adinda bir 6l¢ek olusturmustur.
Gelistirdigi olgegi uygulamasi sonucunda, davranisa-yonelik (relationship oriented)
ve ige-yonelik (task oriented) olmak iizere iki liderlik tarzi bulmustur. Davraniga
yonelik tarzda liderler, astlariyla siki ve iyi iliskiler kurmay1 hedeflerler. Ise yonelik
tarzda ise, liderler verilen isleri tamamlamay1 amaglarlar. Ve ancak durumun

gerektirdigi tarzda davranan liderler etkili olmayi basarirlar(Balekoglu, 1992:130).
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Bu model , liderin iki farkl kisiligi iizerine durur.

> lIse giidiilenmis
> lliskiye giidiilenmis

Ise giidiilenmis lider, daha ¢ok isin yapilmasina agirlik verdigi gibi, daha cok
yonlendiricidir; kesin emirler verir, astlariyla daha az ilgilenir. Onlara gore 6nemli
olan, verilen isin kisa siirede yapilmasidir. Iliskiye giidiilenmis lider ise daha cok
kisiler arasindaki iliskiye onem verir. Arkadaslik, uyum bu tip liderlerin iizerinde

durduklart konulardir(Cimenlidere, 1994:129).

Fiedler, en aza tercih edilen is arkadasi (LPC) puanina gore, ¢esitli yapidaki
insanlart ayirt etmeye calismistir. LPC Olcegi, liderin en az tercih ettigi is
arkadaslarim belirtmek i¢in, birtakim sifatlardan olusmaktadir. Eger kisiler, en az
tercih ettikleri is arkadaslarim1 olumlu bir takim sifatlarla nitelerse. Bu kisiler iligkiye
giidiilenmis bireyler olarak tanimlanmakta ve katilimeci lider tiirline girmektedir.
Sayet kisiler, en az tercih ettikleri is arkadaslarin1 olumsuz bir takim sifatlarla
nitelerse, bu kisiler ise giidiilenmis otoriter lider olarak betimlenmektedir(Budak,

2002:21).

Yiiksek(LPC) puanina sahip liderler, herkesi hos tutmaya calisan, sevgi
gosteren liderlerdir. Diisiik (LPC) puanina sahip olan lider ise is yapmaya 6nem
verir. Iyi ¢alismayan1 sevmez; grup iiyelerine ayricakli davranabilir. Fiedler, yiiksek
(LPCY’'li ve diisik (LPC)’li liderleri gesitli dogal gruplarda incelemis ve hangi
liderlik 6zelliginin hangi ortamlarda daha etkin oldugunu bulmaya calismistir. Bu
modele gore, liderin davramslarinin etkinligini belirleyen, iic 6nemli durumsal

degisken vardir(Cimenlidere, 1994:128).
> Isin yapisi
»  Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi

»  Lider-tiye iliskileri
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Bu ii¢ faktor lider i¢in olumlu olumsuz bir ortam yaratarak, gosterilmesi

gereken liderlik davranisimi etkilemektedir.

Lider - iiye iliskileri : Lider sevilip, sayiliyor ve giiven duyuluyorsa, liderlik

2

icin olumlu bir ortam olacak ve bu iligkiler “iyi” olarak nitelendirilecektir. Aksi
durumda iligkiler “ zayif” olarak nitelendirilecek ve bu durmda liderlik icin olumsuz

ortam olusur(Balkeoglu, 1992:130).

Isin Yapisi : Is ne olciide acik amaclara sahipse, isin ayrintilar1 belirlenmisse,
o Olciide yapisallasmistir. Ancak, isin yapilma yontemleri belli degilse, karmasik
isler ise, yapisallasmamig kabul edilir. Rutin igler “planlanmis” nitelikteki isler olup,
liderlik icin olumlu bir ortam yaratacaktir. Karmasik islerin nasil basarilacagi, bu
islerin hangi amagclarla ilgili olacagi hususlarinda, 6nceden ayrintili y&ntemler
gelistirmek zordur. Bu gruptaki isler, “planlanmayan” nitelikteki isler olup, liderlik

icin olumsuz bir ortam yaratir(Kececioglu, 1998:112).

Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi : Bu degisken, liderin
odiillendirme, cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme, vs. konularda sahip oldugu
yetkinin dercesini gosterir. Bir organizasyonda calisan liderin, bu yetkileri “fazla”
veya “ az” olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum, liderlik i¢in olumlu bir ortami; az

oldugu durum ise olumsuz bir ortami gosterir.

En olumlu ve olumsuz durumlarda, “goreve yonelik” lider davranmigi etkilidir.
Orta dercede olumlu ve olusuz durmlarda, ise “insana yonelik” liderin davranisi
onem kazanmaktadir. Fiedler’e gore en olumlu durmda, hersey belirli ve acik oldugu
icin, liderin sadece ne yapilacagimi sdylemesi yeterli olacaktir. Ciinkii bu durumda,
liderin kisiye yonelik davranis gostermesi zaten belirsiz ve 6tii olan durum nedeniyle;
isin gorillememesine yol acacaktir. Orta dercede olumlu yada olumsuz durumlarda
ise nispeten boyutlarin ¢cogu olumlu ve bu durumlarda bireylerin tesviki ve motive

edilmesi daha 6nemli olur(Kececioglu, 1998:113).
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Fiedler’in liderlik kurami, insanlari pek esnek olmayan ozelliklere sahip
oldugunu, insanin dogas1 geregi ise egimli veya insanlar arasi iliskilere yonelik
oldugunu ortaya koyar. Fiedler, yapiya bagh liderleri egitimle insanla ilgili liderlerlik
bicimini uygulamalarini saglamanin zor oldugunu ileri siirmiistiir. Fiedler uygulana
uygulanan liderlik bicimlerini degistirmek yerine, uygulanmakta olan liderlik
bicimlerini o tiir lidere gerek gosteren islerle bagdastirmay1 onermektedir. Boylelikle,
tek bir orgiit icindeki degisik kosullara gore durumsal olarak liderlik bigimi
departmandan departmana degisecektir(Kiling, 1997:89).

Fiedlerin modeli c¢esitli organizasyonlar, ordu ve spor kuluplerinde denenmis,
destekleyici sonuclar elde edilmistir. Ancak, LPC konusu tam olarak
anlasilamamistir. LPC 6lgeginde, hangi liderin neden LPC puaninin diisiik oldugu,
neden iliskiye yonelik liderlerin bu test puanminin yiiksek sayildigi, yeterince
aciklanamamistir. Bu yaklagim, liderin egilimlerine gore zamanla degismeyecegi
goriisii ortaya atmigtir. Kisa zamanda kisinin liderlik bicimi degismez olabilir. Ancak
uzun siirede bireyin yetenek ve dzelliklerinin degisebilecegine ore liderlik biciminin
degismesi gerekir bir kisi bir donem basar1 egimli iken, daha sonra iliski egimli

olur(Kiling, 1997:90).

Fiedler’in vardigi sonuglar1 dogrulamayan bulgular elde edilmesin ve
elestirilmesine ragmen, model en azindan liderligin tek bir en iyi yolu olmadigini

gostermistir.

2.1.3.2. Robert House’nin Yol-Amac¢ Yaklasim

Robert House ve ogrencileri tarafindan gelistirilen Yol-Amag¢ kuramina gore,
liderler hem is tatmini, hem motivasyon saglamayr ve hem de performansi
etkileyebilirler. Ancak, her durum i¢in gecerli ve etkili olabilecek tek tip bir liderlik
tarzi yoktur. Bu kurama gore, destekleyici, yonlendirici, basari-odakli ve katilimci

olmak tizere dort tip liderlik tarz1 vardir(Zel, 2002:118).
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Destekleyici liderlik, astlarin kisisel isteklerine 6nem verir. Bu tarz liderler,
ekiplerine son derece dostca, acik ve yakin davranirlar ve siirekli bir takim ruhu

yaratmaya calisir(Cimenlidere, 1994:130).

Yonlendirici tarzda liderler, astlarina ne yapmalarim gerektigini sdylerler. Bu
tarz liderler kurallara, yonetmeliklere 6nem verip siirekli yiiksek performans igin

plan ve programlar yaparlar.

Basari-odakli liderlerse, astlarina basarmalar1 i¢in agik ve kesin hedefler
koyarlar. Son olarak, katilimci liderlik tarzinda liderler karar verme siirecinde

astlarin fikirlerini de sorarlar.

Kurama gore, her farkli durum farkh tip liderlik tarzinmi gerektirir. Ayrica,
kurami tamamlayan iki tip ¢evresel faktor olan astlarin kisisel ozellikleri ve astlarin
icinde bulunduklar1 ig ortami da alinan sonuglarn birebir etkilemektedir. Astlarin
liderin davraniglarini kabul edebilmelerini ve is tatmini saglayan ti¢ tip kisisel ozellik
vardir: (1) Yetenek, (2) kontrol ve (3) istekler/giidiiler. Is ortamini belirleyen ii¢
faktorse: (1) Astlarin gorevleri, (2) Orgiitiin otorite sistemi ve (3) Is grubu’dur.
Dolayisiyla, bu kurama gore, lider herhangi bir davranista bulunmadan 6nce hem
astlarin kisisel ozelliklerini hem de is ortaminin gerektirdigi durumlart ¢ok iyi

analiz etmeli ve buna gore en uygun davranisi segerler(Zel, 2002:199).

2.1.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimm

Durumsallik liderlik kuramlarindan bir bagkasi da Blake ve Mouton’un liderlik
modelinden esinlenerek Hersey ve Blancard tarafindan gelistirilmistir. Bu modele
gore, eger astlar daha az yetenekli, egitim diizeyleri diisiik ve kendilerine giivenleri
az ise, yetenek, egitim ve kendine giiven seviyesi yiiksek olan astlarin liderlerinden
gormek istedikleri davranmislardan daha farkli davramis gormek isterler(Kogel,

1998:135).
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Bu modelde, olgun olmayan astlar i¢in lider goreve doniik iliskilere daha ¢ok
onem verecek, ancak olgunluk seviyesi arttikca hem yiiksek gérev hem de yiiksek
iliski davranis1 sergileyecektir. Olgunluk yiiksek diizeye ulastiginda ise, lider; yiiksek
iliski, diisiik gorev davranis1 sergileyerek islerin yapilma siirecinde astlarin da goriis
ve fikirlerini alarak onlarin da karar verme siirecine katilmalarim1 saglayacaktir.
Olgunluk en iist diizeyde oldugunda ise, lider diisiik iliski diisiik gorev davranisi
sergileyerek islerin yapilma siirecini tamami ile astlarina birakarak ‘“personel

giiclendirme” denilen kavramin gerceklesmesini saglar(Kogel, 1998:135).

2.1.3.4. Vroom ve Yetton’un Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton modeline gore, bir liderin en 6nemli gorevi karar vermesidir.
Etkili bir liderlik tarz1 etkili karar verme demektir. Vroom ve Yetton bes ayr1 karar
verme tarzi belirlemislerdir. Bu kurama gore, tek bir tarz karar verme yerine

durumun gerektirdigi sekilde karar vermek etkililigini belirler(Karatepe, 1991:28).

1973 yilinda Victo Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen bu yaklagim
Vroom ve Arthur G. Jago’nun calismalar ile dahada gelismistir. Bu yaklasim, amag—
yol yaklasiminda oldugu gibi liderlik bi¢iminin, liderin organizasyon i¢indeki yerine
bagh oldugunu, bundan otiirii farkli liderlik tiirlerinin ortaya c¢ikacagim ileri
siirmiistiir. Ancak , Vroom— Jago modelinin iizerinde durdugu daha ziyade belirlenen
durumlar i¢in lider ile astlarin ortak katilimlarindan veya iligskisinden ortaya ¢ikan
lider davarnmigidir. Bu modelin ortak katiliminda veya iliskisinden ortaya ¢ikan lider
davraniglaridir. Bu modelin amaglarin arasinda astlar tarafindan kabul edilen

kararlarin, daha iyi sonuclar verdigini aciklar(Karatepe, 1991:29).

Vroom Jago modeli, belirli sartlar altinda verilecek kararlara astlarin katilimini
saglamak ic¢in, onlara nasil cesaret ve sonuc¢ olarak ne kadar astin katiliminin
saglanacagini saptamak amacim tagimaktadir. Tlim durumlar i¢in en ideal karar
vermenin tek yolunun olmadigi diisiincesi, bu tiir sorulara verilen cevaptan sonra

varilan sonu¢ olmaktadir. Ortaya ¢ikan problemin ¢oziimiinde gecerli olan her
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safhada lider, astlarin katilimimi saglayacak, boylece kendi etkinligini arttirmis

olur(Kogel, 1998:135).

Vroom, calismalarin egitimini Onemine deginir ve egitimle insanlarin
gorevlerini, ¢ok daha etkin bir bicimde yerine getirebileceklerini 6ne siirer. Ciinki,
Vroom’a gore, insalar degisken varliklardir. Bir kimsenin emir verici veya katilimci
bir liderlik goriintiisii sergilemesini, icinde bulunan duruma veya ortamin
gereksinmelerine gore degisebilecegini, belirtir. Bu yaklagimin ileri siirdiigii, belirli
bir ortam ve kisilk i¢in gegerli olan liderlik bicimini her durum igin gegerli

sayillamayacagidir(Erdogan, 1997:47).

Vroom ve Yetton Modeli’nin Bes Alternatif Karar Verme Tarzi

1. Liderin kendisi miimkiin olan bilgilerin 151g1nda problemi ¢ozer ya da karar
verir.

2. Lider gerekli her tiirlii bilgiyi astlarindan aldiktan sonra kendisi problemi
¢Ozer ya da karar verir

3. Lider astlaria problem hakkinda bireysel olarak danigir, fikirlerini alir ve
karar verir.

4. Lider problemi astlariyla grup ortaminda tartisir ve fikirlerini alarak kendisi
karar verir.

5. Lider problemi astlariyla grup ortaminda tartisir ve grubun fikir birligi ile

¢Oziime varilir

2.1.3.5. Reddin’in Lider Etkinligi Modeli

Bu modelde, gorev davranisi ve iliski davranigi kavramlari Blake Mouton’un
yonetim 1zgarasi modelinden esinlenerek, adapte edilmistir. W.J.Reddin, liderlik
davraniglar1 alaminda yiiriitilen ¢ok sayida arastirmayi incelemis, ise ve insana
doniikliik diye adlandirilan boyutlarina etkinlik boyutu ekleyerek kendi kuramini

gelistirmis ve buna; U¢ Boyut Yaklasimi demistir. Bu yaklasima gore énemli olan
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bir yoneticinin ne yaptig1 degi,l sonu¢ olarak ortaya ne koydugudur(Kogel,

1998:124).

Modelin gelismesinde biiyiik katkida bulunan Reddin, yararli bir kurumsal
modelde cesitli davranis tiplerinin duruma baghh olarak etkin veya etkinsiz
olabileceklerini gostermeye calismaktadir. Boylelikle, her kosulda etkin olabilecek
bir tek lider davranis tipi olamaz .Etkinlik, yonetilen durumun dogru kavranmasi ve

bu durumun etkisiyle de yoneticinin etkilenmesidir(Bayrak, 1997:387).

Liderin tipi belirli duruma uygun olursa etkin, uygun olmadigi zaman
etkinsizdir. Liderin davranig bi¢iminin etkinligi, onun bulundugu ¢evre kosullarina
baghh oldugu icin, goreve yonelik veya iligkilere yonelik davranis tiplerinden
herhangi birinin etkin veya etkinsiz olabilecegini soylemek yanlis olacaktir. Etkin ve
etkin olmayan tipler arasindaki ayirim, daha ziyade liderin davramisinin kendisinde
degil davramisin kullanildigi duruma uygunlugudur. Liderin benimsedigi davranigin
tarzi, onu etkinlik konusunda harekete geciren uyaricidir. Bu 6nemli bir noktadir.
Ciinkii tek bir en iyi liderlik davranisi oldugunu savunan kuarmci ve uyaricilare,
uyaric1 iizerinde deger yargilarinda bulunurken liderlige durumsal yaklasimla

yaklaganlar ise uyaricidan cok tepki ve sonuglart degerlendirir(Zel, 2002:112)

Uc boyutlu lider etkinli§i modeli, biitiin durumlarda uygun olacagi ©ne
siiriiliirken, tek bir ideal lider davranis tipi lizerinde durmamaktadir. Mesela, yiiksek
gorev ve yiiksek ilski yalnizca belirli durumda uygundur. Kriz durumlarina gore
kurulmus giivenlik ve askeri Orgiitlerde basar1 emirlere hemen uyulmasina
dayandigindan, bu durumlara en uygun tipin oldugu goriisii benimsenir. Kriz

bittikten sonra, yine 6teki tipler uygun olabilir(Erdogan, 1997:47).

Yonetici meslek hayati boyunca degisik durumlarda etkin olmak zorundadir ve
miimkiin oldugu 6lciide tarz genisligine sahip olmasi1 gereklidir. Bu sayede yonetici,
degisik durumlarla bas edebilmesini ve dolaysiyla etkinliginin yiiksek olmasini

saglar. Bir yonetici, tist kademelere yiikseldigi olciide tarz genisligi de onemli hale
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gelecektir. 3-Boyut yaklasimi ,yoneticilerin durumu analiz etmesinden sonra etkinligi

saglayacak davramis degisikligi saglayacak alistirmalan gosterir(Kogel, 1998:124).

2.1.4. Cagdas Yaklasimlar
2.1.4.1. Karizmatik Liderlik Yaklasimm

Karizmatik liderlik kavrami 6zellik teorilerinde oldugu gibi karizmanin liderin
bir 6zelligi oldugunu varsaymaktadir. Karizma kisiler arasi c¢ekicilik seklinde kabul

edilme ve desteklenmeyi onerir(Kogel, 1998:138).

Karizmatik liderler psikolojik olarak cok iyi durumda olup, takipgilerine kendi
duyduklart heyecani aktarabilirler. Karizmatik liderlerin 6zellikleri arasinda kendini

adam, akilcilik ve heyecanda vardir(Kogel, 1998:138).

2001°de Howel karizmatik lideri, sahsi ve sosyal karizmatik lider olarak ikiye
aywrarak, sahsi karizmatik liderleri, giiclerini, kendisini takip edenlerin itaatini
saglamak iizere kullanip, kendilerine “Olaganiistii” imaji vermeye calisan kisiler
olarak tamimlamistir. Sosyal karizmatik liderler ise etkilerini, fikirlerini ve

vizyonlarim tekrar ederek kendilerini takip edenlerin kabullerini saglamaktadirlar.

Kogel yaptign ¢alismalarinda karizmatik lideri;

»  Olaganiistii yeteneklere sahip,

»  Kriz durumlar i¢in radikal ¢6ziim tiretebilen,

»  Takip edenler tarafinda olaganiistii 6zelliklere sahip olarak algilanan,
>

Yeteneklerinde siireklilik bulunan kisi olarak belirlemislerdir.

Karizma kavrami tanimlanirken lider ve takipcileri arasindaki 6zel bag
tizerinde durulmustur. Daha dogrusu bu bagin varligt ve 6zelligi karizmanin
gostergesi olarak algilanmaktadir. Iste bu bag cercevesinde karizmatik liderin
takipgilerini 6zellikleride asagidaki gibi belirtilmektedir;

»  Gurup iiyeleri liderlerinin diisiincelerinin dogruluguna inanirlar,

»  Lideri sorgusuzca kabul ederler,

»  Liderle kendilerini 6zdeslestirirler,
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Diger gurup iiyeleri ve vizyon ile duygusal bagimlhiliklar1 vardir,
Yiiksek hedeflere sahiptirler,

Basaracaklarina dair hisleri vardir,

YV V V VYV

Liderlerini severler.

Yukarida belirtilen {istiin vasiflann dolayisiyla, bas dondiiriicii hizdaki
degisimleri, orgiitte yerlestirecek ve gelistirecek, bu degismeyi orgiitte siirekli hale
getirecek olan liderler ancak karizmatik Ozellige sahip liderler olabilir. Koklii
degismeler ve koklii ¢oziimler, giiclii, kendini adams, tutkulu, enerji dolu liderler ile

miimkiin olur(Kogel, 1998:139).

2.1.4.2. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Yaklasim

» Doniistimcii liderlik anlayisina gore, lider izleyicilerin ihtiyaglarini, deger
yargilarin1 degistiren kisidir. Doniisiimcti lider organizasyonlari, de8isim ve
yenilenmeyi gerceklestirerek {istiin performansa ulastiran kisidir. Bu da liderin
vizyon sahibi olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile miimkiindiir. Yani
vizyon Orgiitsel yagami ‘anlamli’ hale getirir,calisanlarin heyecanin koriikler(Peker

ve Aytiirk, 2000:78).

» Doniisimsel liderlik bigiminde lider, karizma, gelecegi gormek, empati
yapabilmek gibi 6zelliklere sahiptir. Bir karizmatik lider ,grup iiyelerince olaganiistii
ozellikleri oldugu seklinde algilanmir. Liderin grup iiyelerinde yarattigir sadakat ve
heves onlarin esin yetenegini gelistirir. Lider davranigi, astlar i¢in bir Ornek
olusturur. izleyicilerin ‘kendilerini adama’ diizeylerini yiikseltir(Peker ve Aytiirk,

2000:78).

> Islerin devamliligmma ©nem veren geleneksel liderler (transactional),
gecmisle bugiinii bagdastirarak, gegmisteki olumlu ve yararl gelenekleri siirdiirmek,
bunlan gelecekteki nesillere birakmak acisindan katkida bulunurken, doniisiimsel

liderler, bugiin ile gelecegi bagdastirmaya calisip, yenilik¢i ve yaratici etkinlikleri

56



Ozendirerek, grup ve Orgiit basarisim1 artirict bir rol oynarlar(Peker veAytiirk,

2000:79).

2.2. EVRENSEL LiDERLIK YAKLASIMLARININ UYGUNLUGU VE
KABUL EDILEBILIRLiK DUZEYLERI

2.2.1. Ozellikler Yaklasmmiin Uygunlugu ve Kabul Edilebilirlik Diizeyi

Ozellikler yaklasimina gore liderlik dogustan gelen bir 6zellik olup sonradan
kazanilamaz. Yani ‘insanlar lider olarak dogarlar, sonradan lider haline gelemezler’
diisiincesi hakimdir. Yine bu yaklasima gore bazi insanlar dogustan sahip olduklari
bir takim iistiin kabiliyetler sayesinde digerlerinden ayrilirlar. Bu durumda, liderlik
tarzini agiklamanin tek yolu ise, bu tiir insanlarin sahip olduklan 6zellikleri 6lgmekle
saglanabilir bu konuda yapilan arastirmalar sonucunda ii¢ tip etkili liderlik ozelligi
bulunmustur.

»  Kisisel ozellikler (uyum saglama, iistiin olma, 6z giiven)

»  Fiziksel goriiniis (boy, kilo, goriiniis)

»  Yetenek (zeka, deneyim, baskalarina karsi duyarlilik)

Ozellikler yaklasiminin uygulanmasinda, liderin belirlemesinde bu yaklasimin

yetersiz kaldig1 goriilmiistiir.

2.2.2. Davramssal Yaklasimlarin Uygunlugu ve Kabul Edilebilirlik Diizeyi

Liderlige davranmgsal yaklasimin odak noktasiliderin davramis bigimleridir.
Yaklagimlarla ilgili olarak ‘Ohio State Universitesi’, calismalarinda liderlik
davraniglarin1 tamimlamada kisiyi dikkate alma ve insiyatif gibi iki 6nemli degiskenin
rolii oldugu belirlenmistir. Kisiyi dikkate alma faktorii liderin grup iiyeleri iizerinde
giiven ve saygi duyulmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik kurmasi1 gibi davraniglar

ifade eder.

57



Insiyatif faktorii ise, liderin isini zamaninda bitirebilmesi icin amac belirleme
grup iiyelerini organize etme, haberlesme sistemini tespit etmeye iliskin gorevleri

belirleyerek bu yonde talimatlar verme seklindeki davranislar ifade eder.

» Bu yaklasima gore liderin kisiye 6zel davraniglar arttikca, is goren devir
hiz1 ve ig goren devamsizligl azalmaktadir.

» Liderin inisiyatife ©Onem vermesi grup iiyelerinin performansin
artirmaktadir.

» Bu yaklasim insanlari ise tesvik eder, performanslarini artirabilir ama; lider-
grup arasindaki doz iyi ayarlanmali, aksi halde suistimallere agik bir yaklasim haline

gelebilir.

2.2.3. Durumsallik Yaklasiminin Uygunlugu ve Kabul Edilebilirlik Diizeyi

Bu yaklasim tarzina gore, liderlik tarzinin, durumun, gerektirdigi sartlara
uygun davranlabilinirse etkili olabilecegidir. Baska bir deyisle, durum liderlik
davramiglarin1 belirlemektedir. Bu yaklasim liderlik siirecinin formiile edildigi
esitlikteki 3.degisken olan “kosullar degiskenini” esas almaktadir. Durumsallik
yaklagimin genel varsayimi degisik kosullarin(durumlarin) degisik liderlik tarzlarinin
gerektirdigidir. Buna gore tek ve en iyi liderlik tarzlarindan degil, herhangi bir
durumda hangi tarzin en etkin oldugu soz edilir. Bu ise durumsallik yaklagimin

davranigsal yaklasimlardan ayiran en temel ve en 6nemli farkidir.

Davramigsal yaklagim, liderlerin ise veya kisiye ©6nem veren davranig
gosterebilecegini belirtmis, ancak hangi durumlarda kisiye onem verilmesinin etkili
olacagim belirtmemistir. Bunu belirtmek yerine, kisiye ve iliskilere onem veren
liderlik davranmiglarinin, grup iiyelerinin tatminini ve verimini artiracagini dolayisiyla
liderin daha etkin olacagim varsaymistir. Halbuki durumsallik yaklagimina gore iki

davranis ¢esidi de belirli durumlarda ayni1 derecede etkin olabilir.

Durumsallik yaklasimlarina olumlu ve olumsuz elestiriler yoneltilmistir.

Yaklasgimin olumlu yénlerine bakildiginda diger kuramlar tarafindan adeta zorla
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ideolojik kaliplara hapsedilmis olan yoneticileri serbest biraktigi, birey davranisini
basit bicimde cesitli durum gereklerine bagladigi, liderlerin gruplarla en anlayish
komuta bicimleriyle birlestigi, liderleri ¢esitli durumlarin 6zelliklerini mantikl1 bir
bicimde coziimlemeye cesaretlendirdigi goriilmektedir. Olumsuz yonleri ise su
sekilde siralanabilir. Durumsallik yOntemlerini secen liderler, astlarina tutarli ve
samimi gelmeyebilirler. Ciinkii liderler, davranmislarim kosullara bagh olarak
degistirmektedirler. Bir durumda secilen bir yaklasim, diger durumlarda bagka
yaklagimlar, lideri tutarsizmis gibi gosterebilir. Birey olarak lider, bir sonraki
degisebilecek kosullar nedeniyle, liderlik bicimine uyum saglayamaz ve ayrica yeni

kosullara uyum saglamak i¢in de yetenegi yeterli olmayabilir.

Durumsal yaklagim davranig modelindeki farkliliklarin ana noktasini ortam
kosullart ve durumlar uygulanacak yaklasim modellini belirlemektedir. Buna gore
her durum farkli yaklagimlarin ortaya cikmasina sebebiyet verdiginden uygunlugu ve

kabul edilebilirligi ortam durum ve sartlara gore degisir ve hatta goreceli bir hal alir.

2.2.4. Cagdas Yaklasimlar ve Kabul Edilebilirlik Diizeyi

Cagdas yaklasim liderlerinin en belirgin 6zellikleri ve ortak yanlari, karizmatik
olmalari, etkilesimci ve doniisiimcii yanlarinin olmasi ve vizyon sahibi olmalardir.
Fakat bir liderin karizmatik olmasi demek cagdas yaklasim prensibine gore iyi bir
lider olmast anlamina gelmez. Sadece lider ozelliklerinden birine sahip oldugunu

gostermektedir.

Bunu yam sira lider, 6rnek olan izlenen ve yaptiklariyla kendini kanitlamig bir
kisidir. Bu yiizden lider yeniliklerin risklerin ve ilklerin beklenildigi kisi
olmustur.Diger liderlik anlayislarindaki ana unsurlar, denetim, emir, ileriye doniik
tahminler iken, yeni yonetim liderlik anlayis1 olan ¢agdas yaklasimda ise bu unsurlar

tanima, yaraticilik ve giiclendirme olarak kendisini gostermektedir.

Cagdas yaklasimlardaki lider, kendisini izleyenlerin ihtiyaclarini, deger

yargilarini bilen, bu ihtiyaglar giderebilecek ¢6ziim yollar1 sunan ve degerlere saygi
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duyan kisi olmustur. Bu da liderin vizyon sahibi olmasi bu vizyonunu izleyicilerine
kabul ettirmesi ile miimkiindiir. Yani vizyon Orgiitsel yasami anlamli hale getirir,

calisanlarin heyecanini koriikler.

Cagdas yaklasimdaki liderler, ge¢misle bugiinii bagdastirarak, gecmisteki
olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirmek bunlar1 gelecekteki nesillere birakmak
acisindan katkida bulunurlar. Boylece lider bugiin ile gelecegi bagdastirmaya calisip,
yenilik¢i ve yaratici etkinlikleri 6zendirerek grup ve orgiit basarisimi artirict bir rol

oynar.

Liderin sonug olarak stratejisi ne kadar yaratici ve yeni olursa lider bunu hayata
gecirirken riskleri de alarak ilerlerse karizmatik, etkileyici ve ¢ekici bir onder statiisii
kazanacaktir. Ayrica lider cevresindekilerin motivasyonunu saglayip onlara giivenip
sorumluluk ve yeri geldiginde yetki verir ise sonugta bagimlilik artacak ve basari
kacinilmaz olacaktir. Bu da cagdas yaklasimdaki liderlerin portresinin olugmasini

saglamaktadir.

Evrensel liderlik yaklagimlarini bir biitiin olarak diisiinecek ve bu sekilde kabul
edip uygulamaya koyarsak, basar1 kaginilmaz olur. Ciinkii kimi zaman liderin
ozeliklerinden yararlanmamiz gerekecek, buda oOzellikler yaklasimini 6n plana
cikaracak. Belki yeri gelecek liderin davranis bigcimleri isletmeyi basariya gotiirecek
buda davramssal yaklasimin 6n plana ¢ikmasina sebep olacak. Belki de durum ve
sartlara gore hareket edilecek ve basari saglanacak buda durumsal yaklagimini 6n
plana cikaracak. Yeri gelecek liderin karizmasi 6n plana ¢ikacak, entelektiiel olmasi
ve etkileyici yonii isletmeyi basariya gotiirecek. Buda cagdas yaklagimlarini 6n plana
cikaracak. Demek oluyor ki, isletme zaman i¢inde farkliliklar gostererek olusan bu
yaklagimlardan hangisini uygulamaya koyacagini iginde bulundugu zaman ve

duruma gore seger ve basari saglar.
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Uciincii Boliim
OTEL ISLETMELERI ACISINDAN EVRENSEL LiDERLIK
YAKLASIMLARININ UYGUNLUGU VE KABUL
EDILEBILIiRLIK DUZEYLERININ BELIRLENMESI HILTON
OTELLERINDEKIi ALT VE ORTA DUZEY YONETIiCiLERE
YONELIK BiR UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Giiniimiizde giderek agirlasan rekabet sartlari, tiim isletmelerin pazar paymni
koruyabilmek ve satis hacmini arttirmak konusunda oldukca duyarli ve dikkatli
davranmaya yoneltmektedir. Bu kapsamda diisiiniildiigiinde, hizmet isletmeleri olan
otellerde, talepte siireklilik saglayabilmek ve tiiketici beklentilerini karsilayabilmek

amaciyla farkli yonetim uygulamalara 6nem verilmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir.

Bu caligsma, hizmetlerin farkli 6zelliklerinden yola ¢ikarak isletmelerde faaliyet
gosteren yoneticilerin kendi davraniglarini yaratmalan gerektigini kanitlamay1

amagclamaktadir.

Evrensel yaklasimlar daha Onceki boliimlerde de belirtildigi gibi, tim
isletmelerle ilgili olan, isletmelerle hatta hayatla biitiinlesen sinirsiz bir etki giiciine

ve gelisim olanagina sahip 6zelliklerdir.

Isletmelerin ihtiyaglari degistikce liderlik kavramm da degismekte ve 6nem
kazanmaktadir. Toplam kalite yoOnetimi ve yonetim alaninda gerceklesen
degisimler,liderlik alaninda da yeni kavramlarin dogmasina yol acmistir. Ozelikle de
1978 yilindan itibaren geleneksel yaklasimlarin yeterli olmadigi anlagilmistir ve yeni

arayislara gidilmistir.

Teori gozlemler arasindaki aciklik,yeni bir liderlik anlayisinin ve buna
dayanan yeni bir yonetim bilgi toplulugunun gerekli oldugunu ortaya koymaktadir.

Bilgi teknolojileri, internet, globallesme yeni yonetim anlayislarimin gercevesini
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cizdigi glinimiizde, dinamik, Ogrenme odakli ve tersine yoOnetim benimseyerek,
marjinal, yabanci kliselerin otoriteye karsi geciciligi, gezgini tercih eden liderlik

modeli olarak entelektiiel liderlik kavrami ortaya ¢ikmustir.

Liderler, calisanlarin ozelliklerini kesfederek dinamik ve rekabete duyarh
projeler olusturulmasinda, ¢alisanlara yaraticilik ve kendini kanitlama firsati sunarak
yiikksek katilim elde edilmesinde etkili bir liderlik modeli gosterirler. Teknoloji
adaptasyonu kar optimizasyonu, kiimiilatif basar1 odagi, liderlerin giiniimiizde
gereksinim duyulan ozelliklerini sergilemeleri ile miimkiindiir. Liderler 6grenmeye
ve kisisel gelisime verdikleri onemle calisanlarin ve dolayisiyla isletmelerin rekabet
yeteneklerini arttiracaklardir. Yeni organizasyon modellerinde de beklenilen
performansin yaratilabilmesinde liderlerin 6nemli rolii olmaktadir. Isletmelerin
gelisen ekonominin bilgi ve enformasyona dayali siireclerinde basariyla rekabet

edebilmeleri i¢in evrensel liderlik anlayislarina 6ncelik vermeleri gerekmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma sinirliliklart  olarak, arastirmaya katilan Hilton yoneticilerinin
demografik ozellikleri ile evrensel liderlik yaklasimlarina uygunlugu ve kabul
edilebilirlik diizeyi arasindaki iligki stnanmaya calisilmistir. Dolayisiyla demografik

ozelliklerin disindaki degiskenler aragtirmanin ¢ercevesi disinda birakilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERIi

Bu arastirmada asagidaki hipotezler test edilecektir.

HO:Evrensel Liderlik Teorilerinin Kabul Edilebilirlik Diizeyleri Ile
Yoneticilerin Demografik Ozellikleri Arasinda Bir Iliski Yoktur

Hl:Evrensel Liderlik Teorilerinin Kabul Edilebilirlik Diizeyleri Ile

Yoneticilerin Demografik 6zellikleri Arasinda Bir iliski Vardir
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H1,:Ozellikler Yaklasiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Yas Degiskeni Arasinda iliski Vardir.

H1,:Ozellikler Yaklasiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Cinsiyet Degiskeni Arasinda Iliski Vardir.

H1;:0zellikler Yaklasiminin  Kabul ~Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda Iliski Vardur.

Hl4:Davranigsal Yaklasgimmin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Yas Degiskeni Arasinda iliski Vardir.

Hls:Davranigsal Yaklasimmin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Cinsiyet Degiskeni Arasinda Iliski Vardir.

Hlg:Davranigsal Yaklasgimmin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda iliski Vardur.

H17:Durumsallik Yaklasiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Yas Degiskeni Arasinda iliski Vardir.

Hlg:Durumsallik Yaklasiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni

Yoneticilerin Cinsiyet Degiskeni Arasinda Iliski Vardir.

Hlg:Durumsallik Yaklasiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda Iligki Vardir.

Hl1,p:Cagdas Yaklasimlarin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni
Yoneticilerin Yas Degiskeni Arasinda Iliski Vardir.
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H1,:Cagdas Yaklasimlarin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile

Yoneticilerin Cinsiyet Degiskeni Arasinda Iliski Vardir.

Hl1,:Cagdas Yaklasimlarin  Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile
Yoneticilerin Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda iliski Vardur.

3.4.ARASTIRMANIN YONTEMi

Tezin hazirlanmas1 siirecinde ayrintili bir literatiir taramasi yapildi. Calisma
paralelinde tezin ilk boliimiinde otel isletmelerine genel bir bakis cercevesi adi
altinda, otel isletmeciligi kavrami, otel isletmelerinin 6zellikleri, otel isletmelerindeki
yonetim sekilleri ile diger isletmelerdeki yonetim sekilleri arasindaki yoOnetim
farklar, yonetici ve lider arasindaki farklar ve liderlik cesitleri hakkinda bilgi
verilmeye calisilmistir. Bunlarin yani sira yonetim kavrami ve gelisimi, yoneticinin
tanimi, yoneticinin etkinligini saglayan baslica faaliyetler, yoneticinin sahip olmasi
gereken yetkinlikler ve yoneticinin ozellikleri cercevesinde bilgi verildi. Ikinci
boliimde ise evrensel liderlik yaklasimlari, yani 6zellikler yaklasimi, davramssal
yaklagimlar, durumsal yaklasimlar, ve c¢agdas yaklasimlar anlatilmaya
calisildi. Ayrica evrensel liderlik yaklagimlarinin uygunlugu ve kabul edilebilirlik

diizeyi hakkinda bilgi verilmeye calisildi.

Tezin alan arastirmasinda ise Hilton Otellerinde alt ve orta diizey yOneticilere
yonelik bir uygulama yapildi. Anketin ilk bdliimiinde ankete katilanlarin yas,
cinsiyet, egitim ve igletme icerisinde kazandiklar1 deneyim bazinda bilgi edinilmeye
calisildi. Anketin ikinci boliimiinde ise evrensel liderlik yaklasimlarinin uygunlugu

ve kabul edilebilirlik diizeylerinin belirlenmesini amaclayan sorular hazirlandi.
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3.5, ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMI

Arastirmamizi Tiirkiye’deki Hilton Otelleri olusturmaktadir. Tiirkiye’de 2006
itibari ile faaliyet gosteren 7 adet Hilton Otellerindeki alt ve orta diizeydeki

yoneticiler evreni olusturmaktadir. Bu kapsam i¢ine giren personel sayis1 217 ‘dir.

Arastirma i¢in hazirlanan anketler Tiirkiye icinde faaliyet gosteren 7 adet
Hilton Otellerinde uygulanmistir. Arastirmamizda 7 adet Hilton Oteline ulasilmis,

135 anket yapma imkan1 saglanmaistir.

Anket uygulamasinda 6rnek capi (n)’'min ne kadar alinacagimi formiiliinden
yararlanilarak bulunmak da miimkiindiir(Cil, 2000:187). Ancak burada evren capi

(N)’nin ve evren varyansi 2’nin bilinmesi lazimdir. Aynm1 zamanda,
2 N-n @
X XN-1 n

Q= standart hata

Q

N= Evren Cap1

n=Ornek Capi

X=?

Yada Q/X= Standart Hata

Standart hata (Q/X) ne kadar olabilecegi varsayimda s6z konusudur.

3.6. VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmamiza, konuyla ilgili yazili kaynaklarin taranmasindan sonra elde
edilen bilgiler dogrultusunda bir anket formu (EK-1) hazirlanmistir. Hazirlanan bu
anket formu se¢mis oldugumuz 6rnekleme anketorler vasitasiyla uygulanmis ve
anketi yapmis oldugumuz Hilton Otelleri alt ve orta kademe yoneticilerin vermis

olduklar1 cevaplar veri tabanimizi olusturmustur.
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3.7. VERILERIN ANALIiZi VE YORUMU

Arastirmamizda elde edilecek istatistiksel sonuglarin analiz ve yorumu i¢in
fonksiyonel dagilimlari ve y° testi uygulanmustir. Verilerin analizi, sonuglar1 ve elde

edilen bulgular bu yontemlerle elde edilmeye ¢aligilmistir.

3.8. ELDE EDIiLEN BULGULAR

3.8.1. Arastirmaya Katilan Isletme ile lgili Genel Bilgiler

Halen 70’in iizerinde iilkede 2300 otelin isletmesini iistlenen Hilton Oteller
zinciri, Conrad Hilton tarafindan 1919 yilinda Cisco, Texas’ta kurulmus ve Puerto
Rico‘da bulunan Caribe Hilton Oteli’nin faaliyete baslamasi ile uluslararasi olma

ozelligini kazanmustir.

Trans World Airlines Inc. Tarafindan Mayis 1967° de satin alinan zincir, 1987
yilimin Ekim ayinda Londra Borsasinin 6nde gelen isimlerinden Ladbroke Group

plc’ye satilmistir.

Otelcilik sektoriine ilk olarak 1973 yilinda “Stakis Otelleri” ad1 altinda 3 otelle
baslayan Ladbroke Plc, 29 yil i¢inde sistemine aldig1 diger otellerle birlikte bugiin ki
uluslararast konumuna ulagsmistir. Ladbroke plc, otelciligin disinda emlak, casino,
saglikli yasam ve bilgisayar sektoriinde faaliyet gostermektedir. Ladbroke Plc 1999

yilinda ismini Hilton Group Plc olarak degistirmistir.

3.8.2. Arastirmanin Hipotezleri ile lgili Genel Bilgi ve Sonuclar

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1) hipotezi olan
“BEvrensel Liderlik Teorilerinin Kabul Edilebilirlik Diizeyleri Ile Yéneticilerin
Demografik o6zellikleri Arasinda” 0,05 6nem seviyesinde anlamh bir iliski tespit

edilmistir. Bagka bir ifade ile Demografik o6zellikleri degiskenine gore Evrensel
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Liderlik teorilerinden Kabul Edilebilirlik Diizeyinin ve isletmelerinde uygulanma

oranin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1,) hipotezi olan
“Ozellikler Yaklasimmin Fiziksel Ozelliklerinin Kabul Edilebilirlik Diizeyi
Degiskeni ile Yoneticilerin Yas Degiskeni Arasinda” 0,05 6nem seviyesinde anlaml
bir iligki bulunamamigstir. Bu da gostermektedir ki, Yas degiskenine gore Evrensel
Liderlik  teorilerinden  &zellikler  teorisinin ~ kabul  edilebilirliginin  ve

uygulanabilirliginin olmadig: ortaya konulmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1,) hipotezi olan
“Ozellikler Yaklastminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Cinsiyet Degiskeni Arasinda” 0,05 Onem seviyesinde anlamh bir iliski
bulunamamistir. Bu da gostermektedir ki, cinsiyet degiskenine gore evrensel liderlik
teorilerinden Ozellikler teorisinin kabul edilebilirliginin ve uygulanabilirliginin

olmadig ortaya konulmustur. Yoneticilerin liderlik( bu ciimle yarim kalmig

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H13) hipotezi olan
“Ozellikler Yaklastminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda” 0,05 onem seviyesinde anlamli bir iligski oldugu
tespit edilmistir. Bu da gostermektedir ki, Egitim Diizeyi degiskenine gore evrensel
liderlik  teorilerinden  Ozellikler  teorisinin  kabul edilebilirliginin  ve
uygulanabilirliginin oldugu ortaya konulmustur. Baska bir ifade ile Egitim Diizeyi
degiskenine gore Evrensel Liderlik teorilerinden davramigsal yaklasimin kabul
edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya

cikmugtir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H14) hipotezi olan
“Davramigsal Yaklasimimin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Yas Degiskeni Arasinda 0,05 6nem seviyesinde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu
da gostermektedir ki, Yas degiskenine gore evrensel liderlik teorilerinden

Davramigsal Yaklagimlarin kabul edilebilirligini ve uygulanabilirligini ortaya
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koymaktadir. Baska bir ifade ile Yas degiskenine gore Evrensel Liderlik
teorilerinden davramigsal yaklasimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde

uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmisti

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1s)hipotezi olan
“Davramigsal Yaklasimimin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Cinsiyet Degiskeni Arasinda” 0,05 onem seviyesinde anlaml bir iliski oldugu tespit
edilmistir.. Bu da gostermektedir ki, Cinsiyet degiskenine gore Evrensel Liderlik
teorilerinden o©zellikler teorisinin kabul edilebilirliginin ve uygulanabilirliginin
oldugu ortaya konulmustur. Bagka bir ifade ile cinsiyet degiskenine gore Evrensel
Liderlik teorilerinden davranigsal yaklagimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve

isletmelerinde uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1¢) hipotezi olan
“Davramigsal Yaklasimimin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda” 0,05 6nem seviyesinde anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu da gostermektedir ki, Egitim Diizeyi degiskenine gore evrensel liderlik
teorilerinden Davranigsal Yaklagimlarin kabul edilebilirligini ve uygulanabilirligini
ortaya koymaktadir. Bagka bir ifade ile Egitim Diizeyi degiskenine gére Evrensel
Liderlik teorilerinden davranigsal yaklagimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve
isletmelerinde uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bagka bir ifade ile
Egitim Diizeyi degiskenine gore Evrensel Liderlik teorilerinden davranigsal
yaklagimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde uygulanma oranin yiiksek

oldugu ortaya cikmustir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H17) hipotezi olan
“Durumsallik Yaklagiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Yas Degiskeni Arasinda” 0,05 6nem seviyesinde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Bu da gostermektedir ki, Yas degiskenine gore Evrensel Liderlik teorilerinden
Durumsallik Yaklagimlarin kabul edilebilirligini ve uygulanabilirligini ortaya

koymaktadir. Baska bir ifade ile Yas degiskenine gore Evrensel Liderlik
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teorilerinden davramigsal yaklasimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde

uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya ¢cikmustir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1s) hipotezi olan
“Durumsallik Yaklasiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Cinsiyet Degiskeni Arasinda” 0,05 Onem seviyesinde anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu da gostermektedir ki, Cinsiyet degiskenine gore Evrensel Liderlik
teorilerinden Durumsallik Yaklasimlarin kabul edilebilirligini ve uygulanabilirligini
ortaya koymaktadir. Bagka bir ifade ile Cinsiyet degiskenine gore Evrensel Liderlik
teorilerinden davranigsal yaklagimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde

uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya cikmustir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1o) hipotezi olan
“Durumsallik Yaklasiminin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda” 0,05 6nem seviyesinde anlamh bir iliski tespit
edilmistir. Bu da gostermektedir ki, Egitim Diizeyi degiskenine gore Evrensel
Liderlik teorilerinden Durumsallik Yaklagimlarin kabul edilebilirligini ve
uygulanabilirligini ortaya koymaktadir. Baska bir ifade ile Egitim Diizeyi
degiskenine gore Evrensel Liderlik teorilerinden davramigsal yaklasimin kabul
edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya

cikmugtir.

Arastirmaya katilan yoOneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1,0) hipotezi
olan “Cagdas Yaklasimlarin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Yas Degiskeni Arasinda” 0,05 6nem seviyesinde anlaml bir iliski tespit edilmistir.
Bu da gostermektedir ki, Yas degiskenine gore Evrensel Liderlik teorilerinden
Cagdas Yaklasgimlarin kabul edilebilirligini ve uygulanabilirligini ortaya
koymaktadir. Baska bir ifade ile Yas degiskenine gore Evrensel Liderlik
teorilerinden davramigsal yaklasimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde

uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya ¢cikmustir.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1;;) hipotezi
olan “Cagdas Yaklasimlarin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Cinsiyet Degiskeni Arasinda” 0,05 onem seviyesinde anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu da gostermektedir ki, Cinsiyet degiskenine gore Evrensel Liderlik
teorilerinden Cagdas Yaklasimlarin kabul edilebilirligini ve uygulanabilirligini
ortaya koymaktadir. Bagka bir ifade ile Cinsiyet degiskenine gore Evrensel Liderlik
teorilerinden davranigsal yaklagimin kabul edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde

uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya cikmustir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin verdikleri cevaplara gore, (H1,2) hipotezi
olan “:Cagdas Yaklasimlarin Kabul Edilebilirlik Diizeyi Degiskeni ile Yoneticilerin
Egitim Diizeyi Degiskeni Arasinda” 0,05 6nem seviyesinde anlaml bir iliski tespit
edilmistir. Bu da gostermektedir ki, Egitim Diizeyi degiskenine gore Evrensel
Liderlik  teorilerinden = Cagdas  Yaklasimlarin  kabul edilebilirligini ve
uygulanabilirligini ortaya koymaktadir. Baska bir ifade ile Egitim Diizeyi
degiskenine gore Evrensel Liderlik teorilerinden davramigsal yaklasimin kabul
edilebilirlik diizeyinin ve isletmelerinde uygulanma oranin yiiksek oldugu ortaya

cikmistir.
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3.8.3. Arastirma Bulgulari ve Yorumu:

Tablo-2:Arastirmaya Katilan Hilton Yéneticilerinin Gorev ve
Unvanlarina Gore Dagilim

Gorev n %0
Restaurant Y oneticisi 51 37,8
Resepsiyon ve Rezervasyon Yoneticisi 35 25,9
Insan Kaynaklar1 Yoneticisi 10 7,4
Muhasebe Y Oneticisi 10 7,4
Kat Hizmetleri Y 6neticisi 9 6,7
Satin Alma YOneticisi 9 6,7
Mutfak Yoneticisi 6 4,4
Giivenlik Yoneticisi 3 2,2
Teknik Servis Yoneticisi 2 1,5
Toplam 135 100

Tablo 2°de goriildiigii gibi arastirmaya katilan Hilton yoneticilerinin %37,8’1
restaurant yoneticisi, %25,9’u resepsiyon ve rezervasyon yoneticisi, %7,4’li insan
kaynaklar1 yoneticisi, %7,4’1i muhasebe yoneticisi, %6,7’si kat hizmetleri yoneticisi,
%6,7’si satin alma yoneticisi, %4,4’ii mutfak yoneticisi, %2,2’si giivenlik gorevlisi,
%1,5’1 ise teknik servis yoneticidir. Dolayisiyla en yiiksek katilim restaurant

yoneticilerinden oldugu goriiliir.
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Tablo-3 : Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Yaslarina, Cinsiyetlerine,
Egitim Durumlarma Gore Dagilim

n %
18-31 yas aralig1 112 83
- 32-45 yas araligl 23 17
<
>~ 45 yas ve iizeri 0 0
Toplam 135 100
- Kadin 42 31,1
%]
E‘ Erkek 93 68,9
& Toplam 135 100
= Lise 25 18,5
E E
s B Universite 110 81,5
) E‘
= A Toplam 135 100

Tablo da goriildiigii gibi arastirmaya katilan Hilton yoneticilerinin %831 18-
31 yas aralifinda, %17’sinin 32-45 yag aralifinda, %0’1 ise 45 yas iizerinde, %
31,1’ini kadinlar, %68,9’unu da erkekler, %18,5’1 lise mezunu, %&81,5’1 ise
tiniversite mezunudur. Goriildigii gibi arastirmaya katilan yoneticilerin biiyiik bir
cogunlugu 18-31 yas, biiyiikk bir kismimi erkekler, egitim durumlarinin ¢ogunlunun

tiniversite diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Tablo-4:Arastirmaya katilan Hilton Yoneticilerinin Liderlik Egitimi Alip
Almadiklarmma Gore Dagilim

Liderlik egitimi n 5

Evet 96 71,1
Hayir 39 28,9
Toplam 135 100

Tablo 4’de arastirmaya katilan Hilton ydneticilerinin %71,1°1 liderlik egitimi
almis, %28,9’unun ise liderlik egitimi almadigr goriilmektedir. Goriildiigii gibi
aragtirmaya katilan yoneticilerin cogunlugunu liderlik egitimi alan yOoneticiler

olusturmaktadir.

72



Tablo-5:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Yoneticilik Siirelerine
Gore Dagilim

Yoneticilik siireleri n %
1-3 y1l araligt 98 72,6
4-9 yil aralig1 35 25,6
10 y1l ve iizeri 2 1,5
Toplam 135 100

Tablo 5’de goriildiigii gibi arastirmaya kayilana yoneticilerin %72,6’s1 1-3 yil
araliginda, %?25,6’s1 4-9 yil araliginda, %1,5’1 ise 10 yil tizeri yoneticilik yaptiklar
goriilmiistiir. Gorildigli gibi arastirmaya katilan yoneticilerin  ¢ogunlugununun

yoneticilik siireleri 1-3 y1l arasindadir.

Tablo-6:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Fiziksel Ozelliklere
(giicliiliik, yas, cinsiyet, yakisiklilik, irk, giizel konusma gibi) Gore Dagilimi

Fiziksel ozellikleri n %

Evet 53 39,3
Kismen 60 44,4
Hayir 22 16,3
Toplam 135 100

Tablo 6’da arastirmaya katilan yoneticilerin %39,3’u gii¢liiliik, yas, cinsiyet,
yakisiklilik, 11k, giizel konusma gibi fiziksel 6zelliklerin etkili oldugunu, %44,4’{iniin
kismen etkili oldugunu, %16,3’iiniin ise giicliiliik, yas, cinsiyet, yakisiklilik, 1rk,
giizel konusma gibi fiziksel 6zelliklerin 6nemli olmadigini belirtmislerdir. Goriildiigii
gibi yoneticilikte giicliiliik, yas, cinsiyet, yakisiklilik, 11k, giizel konusma gibi fiziksel

ozelliklerin kismen etkili oldugu ve firmalarinda da uygulandigi goriilmektedir.
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Tablo-7:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Liderlik Belirlemede
Diisiinsel Ozelliklerinin ( dikkat, inisiyatif, kararhlik, ileriyi gorme, sorumluluk,
gercekeilik, bilgi, ikna etme gibi) Etkili Olup Olmadigina Gére Dagilimi

Diisiinsel ozellikleri n %

Evet 128 94,8
Kismen 7 5,2
Toplam 135 100

Tablo 7°’de arastirmaya katilan yoneticilerin %94,8’inin dikkat, inisiyatif,
kararlilik, ileriyi goérme, sorumluluk, gercekgilik, bilgi, ikna etme gibi diistinsel
ozelliklerin liderlik belirlemede etkili oldugunu, %35,2’sinin de ise dikkat, inisiyatif,
kararlilik, ileriyi goérme, sorumluluk, gercekgilik, bilgi, ikna etme gibi diisiinsel
ozelliklerin liderlikte kismen etkili oldugunu belirtmislerdir. Goriildiigii gibi diistinsel

ozelliklerin yoneticilikte etkili oldugu goriiliir.

Tablo-8:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Liderlik Belirlemede
Duygusal Ozelliklerin (algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek
ve sevindirmek, hirs gibi) Etkili Olup Olmadigina Gore Dagilim

Duygusal ozellikleri n Yo

Evet 94 69,6
Kismen 38 28,1
Hayir 3 2,2
Toplam 135 100

Tablo 8’de aragtirmaya katilan yoneticilerin %69,6’s1 algilama, kendini kontrol
etme, giiven duygusu, sevmek ve sevindirmek, hirs gibi duygusal 6zelliklerin liderlik
belirlemede etkili oldugunu, %?28,1’inin algilama, kendini kontrol etme, giiven
duygusu, sevmek ve sevindirmek, hirs gibi kismen etkili oldugunu, %?2,2’sinin ise
algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve sevindirmek, hirs gibi

duygusal 6zelliklerin etkili olmadigini belirtmislerdir.

74



Tablo-9:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin isletme Yonetiminde
Sosyal Ozelliklerin (baskalariyla iletisim kurma, dostluk, disa doniik kisilik
yapisi, kendini kabul ettirme gibi) Etkili Olup Olmadigin1 Gosteren Dagilim

Sosyal ozellikleri n %
Evet 108 80
Kismen 27 20
Toplam 135 100

Tablo 9’da arastirmaya katilan yoneticilerin %80’inin  baskalaryla iletigim
kurma, dostluk, disa doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi sosyal
ozelliklerin etkili oldugunu, %?20’sinin bagkalarnyla iletisim kurma, dostluk, disa
doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi sosyal ozelliklerin ise kismen etkili
oldugunu belirtmislerdir. Goriildiigi gibi bagkalariyla iletisim kurma, dostluk, disa
doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi sosyal 6zelliklerin yoneticilikte etkili

oldugu goriiliir.

Tablo-10:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Isletme Yonetiminde
Liderin Is veya Goreve Odaklanarak Gerekirse Otokratik Bir Yonetim Tarzi
Benimsemesinin Etkili Olup Olmadigim1 Gosteren Dagilim

Otokratik bir yonetim tarzi n Yo

Evet 61 45,2
Kismen 67 49,6
Hayir 7 5,2
Toplam 135 100

Tablo 10’da arastirmaya katilan yoneticilerin isletme yonetiminde %45,2’sinin
liderin is veya goreve odaklanarak gerekirse otokratik bir yonetim tarzi etkili
oldugunu, %49,6’s1 liderin is veya goreve odaklanarak gerekirse otokratik bir
yonetim tarzinin kismen etkili oldugunu, %5,2’si ise liderin is veya goreve

odaklanarak gerekirse otokartik bir yonetim tarzinin etkili olmadigini belirtmislerdir.
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Tablo-11:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Insana Odaklanarak
Demokratik Bir Yonetim Tarzi Benimsemesinin Etkili Olup Olmadigina
Gore Dagilim

Demokratik bir yonetim tarzi n %
Evet 91 67,4
Kismen 40 29,6
Hayir 4 3
Toplam 135 100

Tablo 11°de aragtirmaya katilan yoneticilerin igletme yonetiminde %67,4’liniin
insana odaklanarak demokratik bir yonetim tarzinin etkili oldugunu, %?29,6’sinin
kismen etkili oldugunu, %3’iiniin ise insana odaklanarak demokratik bir yonetim

tarzinin etkili olmadigini belirtmislerdir.

Tablo-12:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Isletme Yénetiminde
Liderin Gerceklestirmek Istedigi Amacin Niteligine Gore Farkli Davrams
Modellerinin Etkileyip Etkilemedigine Gore Dagilim

Davrams modelleri n %o

Evet 86 63,7
Kismen 40 29,6
Hayir 9 6,7
Toplam 135 100

Tablo 12’de arastirmaya katilan yoneticilerin isletme yonetiminde %63,7’si
liderin gerceklestirmek istedigi amacin niteligine gore farkli davranis modellerinin
etkiledigini, %29,6’sinin kismen etkiledigini, %6,7’sinin ise liderin gerceklestirmek
istedigi amacin niteligine gore farkli davranis modellerinin etkilemedigini

belirtmislerdir.
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Tablo-13:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Isletme Yonetiminde
Lider Grubun Niteligine Gore Farkli Davramis Modellerinin Etkileyip
Etkilemedigine Gore Dagilim

Lider grubun niteligine gore farkh n %
davrams modellerinin

Evet 68 50,4
Kismen 64 47,4
Hayir 3 2,2
Toplam 135 100

Tablo 13’de arastirmaya katilan yoneticilerin %50’si lider grubun niteligine
gore farkli davramig modellerinin etkiledigini,

%?2,2’sinin  ise lider grubun niteligine gore

etkilemedigini belirtmislerdir.

%4741 kismen etkiledigini,

farkli

davranis modellerinin

Tablo-14:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Lider Bulundugu
Organizasyonun Ozelliklerine Gore Farklh Davrams Modellerinin
Uygulayabilmesinin Etkileyip Etkilemedigine Gore Dagilim

Lider bulundugu organizasyonun n %0
ozelliklerine gore farkh davrams

modellerinin uygulayabilmesi

Evet 94 69,6
Kismen 38 28,1
Hayir 3 2,2
Toplam 135 100

Tablo 14’de arastirmaya katilan yoOneticilerin %69,6’s1 lider bulundugu
organizasyonun Ozelliklerine gore farkli davramis modellerinin uygulayabilmesinin
etkili oldugunu, %?28,1’nin kismen etkili oldugunu, %2,2’sinin de organizasyonun
ozelliklerine gore farkli davranis modellerinin uygulayabilmesinin etkili olmadigini

belirtmislerdir.
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Tablo-15:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Ge¢cmis Tecriibenin Etkili
Olup Olmadigina Dair Dagilin

Tecriibenin etkililigi n %0

Evet 87 64,4
Kismen 42 31,1
Hayir 6 4.4
Toplam 135 100

Tablo 15’de arastirmaya katilan yoOneticilerin %64,4’iiniin ge¢cmis tecriibenin
yonetimde etkili oldugunu, %31,1’inin kismen etkili oldugunu, %4,4’iiniin ise

gecmis tecriibenin yonetimde etkili olmadigini belirtmislerdir.

Tablo-16:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Karizmamn Etkili Olup
Olmadigina Dair Dagilin

Karizmanin etkililigi n %

Evet 40 29,6
Kismen 80 59,3
Hayir 15 11,1
Toplam 135 100

Tablo 16’da arastirmaya katilan yoneticilerin %29,6’sinin karizmanin etkili
oldugunu, %59,3’tiniin kismen etkili oldugunu, %11,1’nin ise karizmanin etkili

olmadigin1 belirtmislerdir.
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Tablo-17:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Odiiliin Etkileyip
Etkilemedigine Dair Dagilim

Odiiliin etkililigi n %

Evet 89 65,9
Kismen 46 34,1
Toplam 135 100

Tablo 17°de arastirmaya katilan yoneticilerin %65,9’unun 6diiliin  etkili

oldugunu, %34,1’inin kismen etkili oldugunu belirtmislerdir.

Tablo-18:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Vizyon Sahibi Olmasimin

Yonetimde Etkili Olup Olmadigina Dair Dagilim
Vizyon sahibi olma n %
Evet 77 57
Kismen 56 41,5
Hayir 2 1,5
Toplam 135 100

Tablo 18’de arastirmaya katilan yoneticilerin %57’si vizyon sahibi olmanin
etkili oldugunu, %41,5’inin kismen etkili oldugunu, %]1,5’inin ise vizyon sahibi

olmanin etkili olmadigim belirtmislerdir.

Tablo-19:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerinin Hem Yoneticilik Hem de
Liderlik Ozelliklerine Sahip Olmasinin Yonetimde Etkili Olup Olmadigina Dair

Dagilim
Hem yoneticilik hem de liderlik n %
ozelliklerine sahip olma
Evet 110 81,5
Kismen 22 16,3
Hayir 3 2,2
Toplam 135 100

Tablo 19’da arastirmaya katilan yoneticilerin %81,5’1 hem yoneticilik hem de
liderlik 6zelliklerine sahip olmanin yonetimde etkili oldugunu, %16,3’{iniin kismen
etkili oldugunu, %?2,2’sinin ise hem yoneticilik hem de liderlik 6zelliklerine sahip

olmanin yonetimde etkili olmadigin1 belirtmislerdir.
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Tablo-20:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Yas Degiskeni ile Duygusal
Ozelliklere ( algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevinek ve
sevindirmek, hirs) Sahip Olmasinin Degiskeni Arasindaki Dagilim

Duygusal o6zellikler ( algilama, kendini
kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve Toplam
sevindirmek, hirs) olmalinm p
Evet Kismen Hayir
5 79 33 112
£ (1831 yasarahigl %70 % 30 %0 | %100
=
a 15 5 23
i ) <
= 3245 yas arahin % 65 %22 % 13 % 100
94 38 135
Toplam % 70 % 28 %2 % 100
2
X =15091 p= 0,001

Tablo 20’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin yas

durumlan ile algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu,

sevmek ve

sevindirmek, hirs gibi duygusal o6zelliklere sahip olmanin liderlerde bulunmasi

gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadigi arastirilmis olup

0,05 6nem seviyesinden boyle bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-21:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Yas Degiskeni ile Liderin Is
Veya Goreve Odaklanarak Gerekirse Orokratik Bir Yonetim Tarzina Sahip
Olmasmin Degiskeni Arasindaki Dagilim

Liderin is veya goreve odaklanarak
gerekirse orokratik bir yonetim tarzina T
. oplam
sahip olmalimi
Evet Kismen Hayir
55 50 0 112
g 18-31 yas aralig1
z yas aralg % 49 % 45 % 6 %100
=
Q 6 17 0 23
i ) -
= 3249 yas araligy % 26 % 74 %0 % 100
61 67 7 135
Toplam % 45 % 50 %5 %100
2
X =6,969 p= 0,031

Tablo 21’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin yas
durumlan ile liderin is veya goreve odaklanarak gerekirse orokratik bir yonetim
tarzina sahip olmanin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel
bir iligki olup olmadig1 arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinden boyle bir iligkinin

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-22:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Yas Degiskeni ile
Karizmaya Sahip Olmasmin Degiskeni Arasindaki Dagilim

Karizmaya Sahip Olmalim

Evet Kismen Hayir Toplam
32 68 0 112
g 18-31 yas aralig % 29 % 60 % 11 %100
A 8 12 0 23
5 32-45 yas aralig1 % 35 % 52 % 13 % 100
40 80 15 135
Toplam % 29 % 60 % 11 %100
X 0,576 p=0.75

Tablo 22’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin yas

durumlan ile karizmaya sahip olmanin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri

arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig1 arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinden

boyle bir iligkinin olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo-23:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Yas Degiskeni ile

Tecriibeye Gore Farkli Davranis Modellerine Sahip Olmasimin Degiskeni
Arasindaki Dagilim

Tecriibeye Sahip Olmalim
Evet Kismen Hayir Toplam

75 34 112
z | 1831 yasanahgy % 67 % 30 %3 %100
§ 32-45 yas araligl . ’ z
§ % % 35 % 13 % 100

52

87 42 135

Toplam % 64 % 31 % 3 %100
2
X =5380 p= 0,068

Tablo 23’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin yas

durumlan ile tecriibbeye sahip olmanin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri

arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig1 arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinden

boyle bir iligkinin olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo-24:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Cinsiyet Degiskeni ile

Fiziksel Ozelliklere (giicliiliik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, 1rk, giizel konusma

gibi) Sahip Olmasinin Degiskeni Arasindaki Dagilim

Fiziksel ozelliklere (giicliiliik, yas,
boy, cinsiyet, yakisikhlik, irk, giizel
konusma gibi) sahip olmalim Toplam
Evet Kismen Hayir
17 20 5 42
- Kadin
53 g % 40 % 48 % 12 %100
£E 36 40 17 93
O o Erkek
% 39 % 43 % 18 % 100
53 60 22 135
Toplam
% 40 % 44 % 16 %100
2
X =0,883 p= 0,643

Tablo 24°deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoOneticilerin
cinsiyet durumlan ile giicliilik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, irk, giizel konusma
gibi fiziksel ozelliklere sahip olmanin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri
arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig1 arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinden

boyle bir iligkinin olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo-25 :Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Cinsiyet Degiskeni fle
Duygusal Ozelliklere (algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevimek
ve sevindirmek, hirs gibi) Sahip Olmasimin Degiskeni Arasindaki Dagilimi

Duygusal ozelliklere (algilama, kendini
kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve T
. . L. : oplam
sevindirmek, hirs gibi) sahip olmalim
Evet Kismen Hayir
32 10 0 42
- Kadin
53 a % 76 % 24 % 0 %100
Rz =
= 3 62 28 3 93
O | Erkek
% 67 % 30 % 3 % 100
94 38 3 13
Toplam
% 70 % 28 % 2 %100
2
X =2139 p=10,343

Tablo 25’deki bulgular incelendiginde, arastirmaya katilan yoneticilerin
cinsiyet durumlar ile algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve
sevindirmek, hirs gibi duygusal 6zelliklere sahip olmasinin liderlerde bulunmasi
gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadigi arastirilmis olup

0,05 6nem seviyesinden boyle bir iligkinin olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo-26:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Egitim Durumu Degiskeni
fle Liderin Gerceklestirmek istedigi Amacin Niteligine Gore Farkh Davrams
Modellerini Uygulayabilme Ozelligine Sahip Olmabilmesi Degiskeni
Arasindaki iliskinin Dagilim

Liderin gerceklestirmek istedigi amacin
niteligine gore farklhh davrams modellerini T
. v lee. . oplam
uygulayabilme o6zelligine sahip olmalim
Evet Kismen Hayir
20 2 3 25
Lise
g g % 80 % 8 % 12 %100
@5 66 38 6 110
= | Universite
% 60 % 35 % 5 % 100
Tonl 86 40 9 135
oplam
% 64 % 30 %7 %100
2
X =7433 p=10,024

Tablo 26’daki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin egitim
durumlan ile liderin gergeklestirmek istedigi amacin niteligine gore farkli davranig
modellerini uygulayabilme 6zelliklerine sahip olmasinin liderlerde bulunmasi gerekli
degiskenleri arasinda istatistiksel bir iligki olup olmadig: arastirilmis olup 0,05 6nem

seviyesinden bdyle bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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‘Tablo 27- Arastirmaya Katilan Hilton Yéneticilerin Egitim Durumu Degiskeni
Ile Liderin Grubun Niteligine Gore Farkli Davrams Modellerini Uygulayabilme
Ozelligine Sahip Olabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilin

Liderin grubun niteligine gore farkh
davrams modellerini uygulayabilme Toplam
ozelligine sahip olmalim P
Evet Kismen Hayir
L 13 9 3 25
ise
£ a % 52 % 36 % 12 %100
= 35
E . 55 55 0 110
= | Universite
% 50 % 50 % 0 % 100
68 64 3 135
Toplam
% 50 % 47 %3 %100
2
X =14,058 p=10,001

Tablo 27’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin egitim
durumlarn ile liderin grubun niteligine gore farkli davramis modellerini
uygulayabilme oOzelliklerine sahip olmasimin liderlerde bulunmasi gerekli
degiskenleri arasinda istatistiksel bir iligski olup olmadig: arastirilmis olup 0,05 6nem

seviyesinden bdyle bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-28:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Egitim Durumu Degiskeni
ile Liderin Bulundugu Organizasyonun Ozelliklerine Gore Farkh Davrams
Modellerini Uygulayabilme Ozelligine Sahip Olmabilmesi Degiskeni
Arasindaki Dagilin

Liderin grubun niteligine gore farkh
davrams modellerini uygulayabilme Toolam
ozelligine sahip olmalim P
Evet Kismen Hayir
L 22 0 3 25
ise
£ g % 88 % 0 % 12 %100
= 5
REl . 72 38 0 110
| Universite
% 65 % 34 % 0 % 100
Tonl 94 38 3 135
oplam
% 70 % 28 902 %100
2
X =23323 p<0,001

Tablo 28’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin egitim
durumlart ile liderin grubun niteligine gore farkli davramis modellerini
uygulayabilme 6zelligine sahip olmasinin liderlerde bulunmasi1 gerekli degiskenleri

arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig1 arastirilmig olup 0,05 6nem seviyesinden

boyle bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-29:Arastirmaya Katilan Hilton Yéneticilerin Egitim Durumu Degiskeni
Ile Karizmaya Sahip Olmabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilin

Karizmaya sahip olmalim
Toplam
Evet Kismen Hayir
0 20 5 25
Lise
g a % 0 % 80 % 20 %100
E [ 40 60 10 110
= | Universite
% 36 % 54 % 10 % 100
40 80 15 135
Toplam
% 30 % 59 %11 %100
2
X =13,500 p=0,001

Tablo 29’daki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin egitim
durumlan ile karizmaya sahip olmasinin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri

arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig1 arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinden

boyle bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-30: Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Egitim Durumu Degiskeni
Ile Vizyon Sahibi Olabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilim

Vizyon sahibi olmalim
Toplam
Evet Kismen Hayir
L 11 12 5 25
ise
g g % 44 % 48 % 8 %100
5"5 Universi 66 44 0 110
niversite
% 60 % 40 % 0 % 100
Tonl 77 56 15 135
oplam
% 57 % 41 %02 %100
2
X =10,029 p=0,007

Tablo 30’daki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin egitim

durumlan ile vizyon sahip olmasimin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri

arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig1 arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinden

boyle bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-31:Arastirmaya Katilan Hilton Yéneticilerin Egitim Durumu Degiskeni
Ile Yoneticilerin Hem Yoneticik Hem de Liderlik Ozelliklerine Sahip
Olabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilim

Yoneticiler hem yoneticilik hem de
liderlik ozelliklerine sahip olmalinm Toplam
Evet Kismen Hayir
) 23 2 0 25
Lise
j= g % 92 % 8 % 0 %100
BE 87 20 0 110
S | Universite
% 79 % 18 % 3 % 100
Tonl 110 20 3 135
oplam
% 80 % 18 %2 %100
2
X =2394 p=0,302

Tablo 31°deki bulgular incelendiginde aragtirmaya katilan yoneticilerin egitim
durumlan ile hem yoneticilik hem de liderlik 6zelliklerine sahip olmasinin liderlerde
bulunmasi1 gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadigi

arastirilmig olup 0,05 ©nem seviyesinde boyle bir iligkinin olmadig tespit

edilmistir.
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Tablo-32:Arastirmaya Katilan Hilton Yéneticilerin Egitim Durumu Degiskeni
Ile Liderin Insana Odaklanarak Demokratik Bir Yonetim Tarzim Benimseyip
Uygulama Ozelliklerine Sahip Olabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilimi

Insana odaklanarak demokratik bir
yonetim tarzim benimseyip uygulama
ozelliklerine sahip olmalim Toplam
Evet Kismen Hayir
_ 13 10 2 25
Lise
= g % 52 % 40 % 8 %100
o5 [ 78 30 2 110
= | Universite
% 71 % 27 % 2 % 100
91 40 4 135
Toplam
% 67 % 30 %3 %100
2
X =43821 p=0,090

Tablo 32’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin egitim

durumlan ile liderin insana odaklanarak demokratik bir yonetim tarzini benimseyip

uygulama Ozeligine sahip olmasinin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri

arasinda istatistiksel bir iligki olup olmadigi arastirilmig olup 0,05 6nem seviyesinde

boyle bir iligkinin olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo-33:Ara§t1rma_ya Katilan Hilton Yoneticilerin Liderlik Egitimi Alip
Almadiklar: Degiskeni Ile Fiziksel Ozelliklerin Bulunmasi Degiskeni Arasindaki

Dagilim
Fiziksel ozellikler olmalim
Toplam
Evet Kismen Hayir
47 35 14 96
4 Evet
T E % 49 % 36 % 15 %100
S 5 6 25 8 39
£ ¢ | Hayir
% 15 % 64 % 21 % 100
53 60 22 135
Toplam
% 39 % 44 % 17 %100
2
X =13,330 p= 0,001

Tablo 33’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin liderlik
egitimi alma durumlan ile fiziksel Ozelliklerinin liderlerde bulunmasi gerekli
degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig ararstirilmis olup 0,05 6nem

seviyesinden bdyle bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-34: Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Liderlik Egitimi Alip
Almadiklar: Degiskeni Ile Liderin Vizyon Sahibi Olmasinin Degiskeni
Arasindaki Dagilim

Vizyon sahibi olmalimi
Toplam
Evet Kismen Hayir
59 37 0 96

4 Evet
T E % 61 % 39 % 0 %100
S 5 18 19 2 39
£ ¢ | Hayir

% 46 % 49 % 5 % 100

Tonl 77 56 2 135
oplam
% 57 % 41 %0 2 %100
2
X =6,754 p=0,034

Tablo 34°deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin liderlik
egitimi alma durumlar1 ile vizyon sahibi olmanin liderlerde bulunmasi gerekli
degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadig ararstirilmis olup 0,05 6nem

seviyesinden bdyle bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-35:Arastirmaya Katilan Hilton Yéneticilerin Liderlik Egitimi Alip
Almadiklari Degiskeni Ile Hem Yoneticilik Hem de Liderlik Ozelliklerine Sahip
Olmasmin Degiskeni Arasindaki Dagilim

Hem yoneticilik hem de liderlik 6zelligi
olmalim Toplam
Evet Kismen Hayir
85 8 3 96
2 Evet
T E % 88 % 8 % 4 %100
S 5 25 14 0 39
£ ¢ | Hayir
% 64 % 36 % 0 % 100
Tool 110 22 3 135
oplam
% 82 % 16 % 2 %100
2
X =16,182 p< 0,001

Tablo 35°deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin liderlik
egitimi alma durumlan ile hem yoneticilik hem de liderlik o6zelliklerine sahip
olmanin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup
olmadig1 ararstirilmis olup 0,05 6nem seviyesinden bdyle bir iliskinin oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo-36:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Liderlik Egitimi Alip
Almadiklar1 Degiskeni ile Diisiinsel Ozelliklere (dikkat, inisitiyatif, kararlihk,
ileriyi gorme, sorumluluk, gerceklilik, bilgi, ikna etme gibi) Sahip Olmasinin
Degiskeni Arasindaki Dagilim

Diisiinsel ozellikler (dikkat, inisitiyatif,
kararhlik, ileriyi gorme, sorumluluk, Tovlam
gerceklilik, bilgi, ikna etme gibi) olmalim P
Evet Kismen
89 96
2 Evet
E :é % 93 % 7 %100
2 & 39 39
£ © | Hayir
% 100 % 0 % 100
128 135
Toplam
% 94 % 6 %100
2
X =2,999 p= 0,083

Tablo 36’daki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin liderlik

egitimi alma durumlan ile dikkat, inisitiyatif, kararlilik, ileriyi gérme, sorumluluk,

gerceklilik, bilgi, ikna etme gibi diisiinsel ozelliklere sahip

olmanin liderlerde

bulunmasi1 gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadigi

arastirilmis olup 0,05 Onem seviyesinden boyle bir iliskinin olmadig tespit

edilmistir.
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Tablo-37:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Liderlik Egitimi Alip
Almadiklar1 Degiskeni ile Duygusal Ozelliklere (algilama, kendini kontrol
etme, giiven duygusu, sevimek ve sevindirmek, hirs gibi )Sahip Olmasimin
Degiskeni Arasindaki Dagilim

Duygusal ozellikler (algilama, kendini
kontrol etme, giiven duygusu, sevimek ve Toplam
sevindirmek, hirs gibi) olmalinm P
Evet Kismen Hayir
66 27 3 926
A Evet
5 E % 69 % 28 % 3 %100
S5 28 T 0 39
£ © | Hayir
% T2 % 28 % 0 % 100
Tonl 94 38 3 135
oplam
% 70 % 28 % 2 %100
2
X =1,256 p=0,534

Tablo 37°deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin liderlik
egitimi alma durumlan ile algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek
ve sevindirmek, hirs gibi duygusal 6zelliklere sahip olmanin liderlerde bulunmasi
gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadigi1 arastirilmis olup

0,05 6nem seviyesinden boyle bir iliskinin olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo-38:Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Yoneticilik Siiresi Degiskeni ile
Fiziksel Ozelliklere (giicliiliik, boy, cinsiyet, yakisiklilik, irk, giizel konusma
gibi) Sahip Olabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilim

Fiziksel ozelliklere (giicliiliik, boy,
cinsiyet, yz}k}§lklll.lk, irk, giizel konusma Toplam
gibi) sahip olmalim
Evet Kismen Hayir
34 52 2 98
| I-3 yil araligy
% % 35 % 53 % 12 %100
Z 19 8 8 35
= | 4-9 yil aralign
2 % 54 % 23 % 23 % 100
[}
3 0 0 2 2
> | 10 y1l ve iizeri
%0 %0 %100 % 100
53 60 22 135
Toplam
% 40 % 44 %16 %100
2
X -—4821 p=0,090

Tablo 38’deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin
yoneticilik siireleri ile giicliiliik, boy, cinsiyet, yakisiklilik, 11k, giizel konusma gibi
fiziksel Ozelliklere sahip olmalimi sahip olmasinin liderlerde bulunmasi gerekli
degiskenleri arasinda istatistiksel bir iligski olup olmadig: arastirilmis olup 0,05 6nem

seviyesinde boyle bir iligskinin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-39:Ara§tlrmaya Katilan Hilton Yéneticilerin Yoneticilik Siiresi
Degiskeni Ile Yoneticilerin Hem Yoneticilik Hem de Liderlik Ozelliklerine
Sahip Olabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilim

Yoneticiler hem yoneticilik hem de
liderlik 6zelliklerine sahip olmalim Toplam
Evet Kismen Hayir
76 22 0 98
| 1-3 yil arahig
% % T7 9 22 % 0 %100
Z 32 0 3 35
= | 4-9 yil aralig:
3 % 91 % 0 % 9 % 100
5}
3 2 0 0 2
>~ | 10 y1l ve iizeri
%100 %0 %0 % 100
110 22 3 135
Toplam
% 81 % 17 %02 %100
2
X =17,573 p=0,001

Tablo 39’daki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin
yoneticilik siireleri ile yoneticilerin hem yoneticilik hem de liderlik o6zelliklerine
sahip olmasinin liderlerde bulunmasi gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir
iliski olup olmadigi arastirilmis olup 0,05 onem seviyesinde bdyle bir iliskinin

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-40: Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Yoneticilik Siiresi
Segiskeni ile Duygusal Ozelliklere (algllama, kendini kontrol etme, giiven
duygusu, sevmek ve sevindirmek, hirs gibi) Sahip Olabilmesi Degiskeni

Arasindaki Dagilim

Duygusal ozelliklere (yonetici algilama,
kendini kontrol etme, giiven duygusu,
sevmek ve sevindirmek, hirs gibi) sahip Toplam
olmalim
Evet Kismen Hayir
68 30 0 98

— | 1-3 y1l aralig
% 9% 69 % 31 % 0 %100
Z 24 8 3 35
= | 4-9 y1l arahig
3 % 68 % 23 % 9 % 100
(]
5 2 0 0 2
> | 10 yil ve iizeri

%100 %0 %0 % 100

94 38 3 135
Toplam
% 70 % 28 %02 %100
2
X =9965 p=0,041

Tablo 40’daki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin
yoneticilik siireleri ile yoneticilerin algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu,
sevimek ve sevindirmek, hirs gibi duygusal 6zelliklerine sahip olmasinin liderlerde
bulunmasi1 gerekli degiskenleri arasinda istatistiksel bir iliski olup olmadigi

arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iligkinin olmadigi tespit edilmistir.
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Tablo-41:Arastirmaya Katilan Hilton Yoneticilerin Yoneticilik Siiresi
Degiskeni ile Sosyal Ozelleri (baskalariyla iliski kurma , dostluk, disa doniik
Kkisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi) Olmazsa Olmaz Bir Faktor Olarak

Benimseyen Kisilige Sahip Olabilmesi Degiskeni Arasindaki Dagilimi

Sosyal ozelleri (yoneticilerin baskalariyla
iliski kurma, dostluk, disa doniik Kisilik
yapisi, kendini kabul ettirme gibi) sosyal Tovlam
ozelleri olmazsa olmaz bir faktor olarak P
benimseyen Kisilide sahip olmalim
Evet Kismen

77 21 98
| I-3 ynl araligt
% % 78 % 22 %100
_3-4
Z 29 8 35
= | 4-9 yil aralign
2 % 83 % 17 % 100
Q
S 2 0 2
> | 10 y1l ve iizeri

%100 %0 % 100
108 27 135
Toplam
% 80 % 20 %100
2
X =9,965 p=0,041

Tablo 41°deki bulgular incelendiginde arastirmaya katilan yoneticilerin
yoneticilik siireleri ile yoneticilerin baskalartyla iliski kurma, dostluk, disa doniik
kisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi sosyal 6zelleri olmazsa olmaz bir faktor
olarak benimseyen kisilige sahip olmasinin liderlerde bulunmas1 gerekli degiskenleri
arasinda istatistiksel bir iligki olup olmadig: arastirilmig olup 0,05 6nem seviyesinde

boyle bir iligkinin olmadig tespit edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bilgi cagi olarak adlandirilan 21. asirda orgiitlerin verimlilik ve rekabet
ilkelerine gore caligmasi, amaclarin1 uygun araglar kullanarak etkili bir sekilde
gerceklestirmesi ancak nitelikli ve kaliteli insangiicii ve bu giice onderlik edecek
liderlerle miimkiin olacaktir. Liderlik insanoglunun toplu halde yasamaya baslamasi
sonucu ortaya ¢ikan ve ge¢cmisten giiniimiize degin siiregelen bir olgudur. Liderler
bireylerin, gruplarin ve onlarin ic¢inde bulundugu Orgiitlerin amaclarini
gerceklestirmek iizere ortaya c¢ikan ve iginde yasadiklarn ortamda bulunan
insanlardan her yoniiyle farkli ve daha yiiksek bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olan
insanlardir. Buna bagh olarak liderlerin kisisel 6zellikleri ve becerileri onlarin 6rgiit

icerisindeki konumunu ve liderlik tipinin belirlenmesinde etkili olan faktorlerdir.

Liderlik, tizerinde ¢ok tartisilan ve bilimsel olarak analiz edilen bir olgudur.
Insanlik tarihinin her déneminde var olmasi nedeniyle siirekli olarak ilgi cekici bir
ozellige sahip olmustur. Liderlik olgusu genel olarak i¢inde bulunulan donemin
sosyo-ekonomik, kiiltiirel ve politik 6zelliklerinden etkilenmektedir. Biiyilk Adam
Teorisi (Big man theory) olarak baslayan liderlikteki bilimsel siniflama, giiniimiizde
(degisen diinya ile birlikte) doniisiimcii liderlik, vizyoner liderlik, entelektiiel liderlik
vb. isimler almaktadir ve almaya devam edecektir. Bu durum liderlik olgusunun ne
kadar dinamik bir karaktere sahip oldugunun da bir gostergesidir. Liderlik insan
yasaminin her aninda ve alanminda kendisini gostermeye baslamistir. Ve ayrica

olaylara yon vermesiyle 6nemini git gide artirmigtir.

XX. yiizyilin son ceyreginde de kendisini gosteren liderlik yaklasimlari,
degisen zaman dilimleri cercevesinde hizli teknolojik gelismelere, tiptan uzay
calismalarina, egitimden, 6zel isletmlerdeki yonetim ve isleyise kadar her alanda

kendisini gostermis hatta vazgecilmeyecek bir parca haline gelmistir.

Isletmelerdeki sektorel farkliliklar, gelisen ve modernlesen teknolojiler
insanlart ¢ok farkli yonetim ve liderlik tiplerini uygulamasina sebep olmaktadir.
Liderler bu teknoloji ve yenilige ayak uydurmak ic¢in, kendilerini yenilemek ve
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gelismeleri takip etmek, uygulamakla hiikiimlii olmusglardir. Aym1 zamanda ge¢mis

yonetim sekilleri ve liderlik tarzlar1 hala modern ¢agimiza birer 11k tutmaktadir.

Evrensel liderlik yaklagimlarindan otel isletmelerinde en wuygun olan
davranmigsal yaklasimlar denilebilir. Ciinkii davranigsal yaklasimlarda ana nokta
liderin ne yaptig1 ve etrafindakilere nasil davrandigidir. Zaten bu yaklagiminda anket
calismalarinin sonucunda da en uygun olarak bulundugu goriilmektedir. Endiistri
isletmelerinde bu durum farkliliklar yaratabilir ama bana gore davranigsal

yakalagimlar teorisi otel isletmeleri a¢isindan en uygun bir teori olarak kullanilabilir.
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SEYIT BASKONAK

TEZ ADI: OTEL iSLETMELERiI ACISINDAN EVRENSEL LIDERLIK
YAKLASIMLARININ UYGUNLUGU VE KABUL EDILEBILIiRLiK
DUZEYLERININ BELiRLENMESi: HILTON OTELLERINDEKi ALT VE
ORTA DUZEY YONETICILERE YONELIK BiR UYGULAMA

OZET

Bu ¢alismanin birinci boliimiinde otel isletmelerine genel bir bakis cercevesi
ad1 altinda, otel isletmeciligi kavrami, oOzellikleri, otel isletmelerindeki yonetim
sekilleri, yonetici ve lider arasindaki farklar, liderlik cesitleri hakkinda bilgi
verilmeye caligilmistir. Bunlarin yani sira yonetim kavrami, gelisimi, yoneticinin
tanimi, etkinligini saglayan faaliyetler, yoneticinin sahip olmasi gereken yetkinlikler
ve yonetici 6zellikleri hakkinda bilgi sunulmustur. Ikinci boliimde ise evrensel
liderlik yaklasimlari, yani ozellikler yaklasimi, davranmigsal yaklagimlar, durumsal
yaklagim ve ¢agdas yaklasim anlatilmaya calisilmis, evrensel liderlik yaklagimlarinin

uygunlugu ve kabul edilebilirlik diizeyi hakkinda bilgi verilmeye calisilmistir.

Uciincii ve son boliimde ise otel isletmeleri agisindan evrensel liderlik
yaklagimlarinin uygunlugu ve kabul edilebilirlik diizeylerinin belirlenmesi iizerine
Hilton Otellerinde alt ve orta diizey yoneticilere yonelik bir arastirma sonug¢ ve

degerlendirmeleri yer almaktadir.

Evrensel liderlik yaklagimlarindan otel isletmelerinde en uygun olani
davramigsal yaklagimlar diyebiliriz. Ciinkii davramgsal yaklagimlarda ana nokta
liderin ne yaptig1 ve etrafindakilere nasil davrandigidir. Zaten bu yaklasiminda anket
calismalarinin sonucunda da en uygun olarak bulundugu goriilmektedir. Endiistri
isletmelerinde bu durum farkliliklar yaratabilir ama bana gore davranigsal

yaklagimlar teorisi otel isletmeleri a¢isindan en uygun bir teori olarak kullanilabilir.
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SEYIT BASKONAK

THE NAME OF THE THESIS: CONVENIENCE OF THE UNIVERSAL
LEADERSHIP APPROACHES IN THE VIEW OF BUSINESS
ADMINISTRATIONS AND DETERMINING IT’S ACCEPTIBILITY
LEVELS: A PRACTICE RELATED TO THE SUB AND MIDDLE LEVEL
ADMINISTRATORS IN HILTON HOTELS

ABSTRACT

In the first part of this study, it is tried to give information about business
administration concept, the characteristics of business administrations, the types of
management in business administrations, the differences between the manager and
the leader and types of leadership under the name of a general look on the business
administrations. Besides, information about the development and concept of
management, the description of a manager, primary facilities that provide a
manager’s efficiency, accomplishments that a manager must have and characteristics
of a manager will be given.In the second part, universal leadership approaches, in
other words; characteristic approach, behavioral approach, situational approach and
contemporary approach are tried to be explained, the information about the
convenience and acceptability level of universal leadership approaches are tried to be

given.

In the third and the last part, on determining the levels of the acceptability and
convenience of universal leadership approaches in the view of business
administration, the results and evaluations of a research about the sub and middle

administrators in Hilton Hotels take place.

We can say that among the universal leadership approaches, the most suitable
one for the business administrations is behavioral approach. Because the main point
in behavioral approach is what a leader does and how he/she behaves the people

around him/her. It is already seen that in the results of the surveys this approach has
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also been found the most suitable. In industrial administrations this situation may
create some differences but from my point of view the theory of behavioral approach

can be used as the most suitable theory for business administrations.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu anket formu “Otel Isletmeleri Acisindan Evrensel Liderlik Yaklagimlariin
Uygunlugu Ve Kabul Edilebilirlik Diizeylerinin Belirlenmesi Hilton Otellerindeki
Alt Ve Orta Diizey Yoneticilere Yonelik Bir Uygulama” adli arastirmamiz igin
hazirlanmistir. Ankete vereceginiz cevaplar akademik ¢alismalar icin kullanilacak ve
baska hicbir amag i¢in kullanilmayacaktir. Tlginize tesekkiir ederiz.

Seyit BASKONAK

1. Unvammiz/GOrevinmiz: ............oooiiiiiiiiiiii e,
2. Yasimz

()18-24 ()25-31 ()32-38 () 39-45 () 46+
3. Cinsiyetiniz

() Kadin () Erkek
4. Egitim diizeyiniz

() Lise () On Lisans () Lisans ()Yiiksek Lisan: ( ) Doktora

5. Yoneticilik veya Liderlik ile ilgili herhangi bir egitim aldimz m?
() Evet () Hayir
6. Kac yildir yoneticilik yapiyorsunuz
() lyildanaz () 1-3y1l ()4-6 y1l ()79 y1l ()10 y1l ve iistii

Size gore bir yoneticinin, liderlik 6zellikleri gosterebilmesi ve bulundugunuz
organizasyon igerisinde asagidaki Ozelliklerden uygulanabilirligi ve kabul
edilebilirlik diizeyi ne olmalidir.

Giicliiliik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, 1rk, giizel konusma gibi Evet | Kismen | Hayir
7 | fiziksel 6zellikler olmazsa olmaz bir faktordiir ve isletmemizde O | |

uygulanmaktadir

Dikkat, insiyatif, kararlilik, ileriyi gérme, sorululuk, gercekgilik, Evet | Kismen| Hayir
8 | bilgi, ikna etme gibi diisiinsel 6zelliklere gore liderlik O | |

belirlenmelidir ve igletmemizde uygulanmaktadir
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Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve Evet | Kismen | Hayir
9 | sevindirmek, hirs gibi duygusal ézellikler olmazsa olmaz bir O O O
faktordiir ve isletmemizde uygulanmaktadir.
Bagkalariyla iletigsim kurma, dostluk, disa doniik kisilik yapisi, Evet | Kismen | Hayir
10 | kendini kabul ettirme gibi sosyal dzellikler olmazsa olmaz bir O | |
faktordiir ve isletmemizde uygulanmaktadir
Lider i veya goreve odaklanarak gerekirse otokritik bir yonetim Evet | Kismen | Hayir
11 | tarz1 benimsemelidir ve isletmemizde uygulanmaktadir O O O
Lider insana odaklanarak demokratik bir yonetim tarzi Evet | Kismen | Hayir
12 | benimsemelidir ve isletmemizde uygulanmaktadir. O O O
Lider gerceklestirmek istedi amacin niteligine gore farkli davranig Evet | Kismen | Hayir
13 | modelleri uygulayabilir ve isletmemizde uygulanmaktadir O O O
Lider grubunun niteligine gore farkli davranis modelleri Evet | Kismen | Hayir
14 uygulayabilmedir ve isletmemizde uygulanmaktadir O O O
Lider bulundugu organizasyonun 6zelliklerine gore farli davranig Evet | Kismen| Hayir
15 | modelleri uygulayabilmelidir ve isletmemizde uygulanmaktadir. O O O
Lider ge¢mis tecriibelere gore farkli davranis modelleri Evet | Kismen | Hayir
16 | uygulayabilmelidir ve isletmemizde uygulanmaktadir O O O
Karizma bir lider i¢in vazgecilmez bir 6zelliktir ve isletmemizde Evet | Kismen | Hayir
17 | dikkate alinr. O O O
Lider o6diil ile ¢alisanlarin ¢abalarini artirip hem insanlarin hem de Evet | Kismen | Hayir
18 | 5rgiin ihtiyaglarini karsilayan bir kisi olmalidir ve isletmemizde O | |
uygulanmaktadir
Liderin vizyon sahibi olmasi1 vazgecilmez bir 6zelliktir ve Evet | Kismen| Hayir
19 | isletmemizde dikkate alinir. O O O
Yoneticiler hem yoneticilik hem de liderlik 6zelliklerine sahip Evet | Kismen | Hayir
20 | olmalidir ve bu isletmemizde uygulanmaktadir. O O O
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