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ABSTRACT

The demographic characteristics were evaluated in terms of
leadership styles in this study; modern, charismatic, transactional and
transformational leaderships styles are discussed. Quantitative
research methods were used in this research, data was collected from
the survey technique four and five stars hotels' owners and managers
in Ankara. The collected data was analyzed by SPPS18 data analysis
programme. Each of the leadership style where have been involved
with the avarages close to each other, but have been lower than
average transactional leadership in sampling. It has been concluded
that showed significant difference in leadership style according to the
demographic characteristics. The female participants’ tend to
transactional leadership is lower than male participants’. In addition,
differences in terms of charismatic and transactional leadership have
emerged by age. Charismatic and transformational leadership styles
have been also differences in terms of five years or less year work
experienced. The one of demographic characteristic is education that
the only variable haven’t showed any difference in leadership style.

MODERN LIDERLIK TARZLARININ DEMOGRAFIK OZELLIKLER
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OZET

Liderlik tarzlarinin demografik 6zellikler agisindan degerlendirildigi bu
calismada, modern liderlik tarzlarindan karizmatik, islemsel ve
dontisimcl liderlik tarzlari Gzerinde durulmustur. Nicel arastirma
yonteminin kullanildigi bu arastirmada veriler anket teknigi ile
Ankara’daki 4 ve 5 yildiz otel isletmelerinin sahip ve yoneticilerinden
toplanmistir. Elde edilen veriler SPSS 18 programi ile analiz edilmistir.
Liderlik tarzlarinin her birinin 6rneklemde birbirine yakin ortalamalar
ile yer aldigi ancak islemsel liderligin ortalamasinin daha diisiik oldugu
gorilmastur. Arastirmaya katilanlarin demografik ozelliklerine goére
liderlik tarzlarinin anlamh farkhhk gosterdigi sonucuna ulasiimistir.
Kadin katilimcilarin islemsel liderlige egilimi erkek katihmcilardan daha
disuk diizeydedir. Ayrica yas acisindan ise karizmatik liderlik ve
islemsel liderlik agisindan farkhlk ortaya ¢ikmistir.5 yil ve daha az
sureli is deneyimine sahip olanlar agisindan karizmatik ve donustimct
liderlik farkhlk gostermistir. Demografik 6zellikler agisindan liderlik
tarzinin farklihk gostermedigi tek degisken ise egitim olarak ortaya
cikmigtir.

! Bu calisma 13. Ulusal isletmecilik Kongresinde Genisletilmis Ozet Olarak Sunulmustur
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1. GIRIS

Liderlik kavrami,endstri devrimiyle birlikte is diinyasinda gelisen rekabete paralel olarak
onem kazanmistir. Cesitli teorilerle kavramsal igerigi gelistirilen liderlik teorisinde en basta
liderlerin belli bash o&zellikler tasimasi gerektigi savunulmustur (Stogdill, 1948).Bu
yaklasima gore liderleri takipgilerinden ayiran karakteristik 6zelliklere vardir. Bu sebeple,
ilk liderlik calismalari, liderligin sonradan olusamayacagl ancak dogustan geldigi
varsayimina dayanmaktadir. (Lussier ve Achua, 2010; 16)Ozellikler yaklasimi, gercek
yasamda liderleri belirlemede yetersiz kalmistir; clinkii 6zellikler yaklasiminin glcla
yanlarina ragmen bazi zayif yonleri de bulunmaktadir. Bunlardan ilki ve en 6nemlisi
ozellikler yaklasiminin liderlerde bulunan ozelliklerin sinirlarini kesin bir sekilde gizmekte
yetersiz kalmasidir. Gegmis ylzyilda oldukg¢a fazla sayida c¢alisma yapilmis olmasina
ragmen, bu calismalarin bulgulari liderlerde bulunan/ bulunmasi gereken 6zelliklerin
listesini net bir sekilde ifade edememistir. (Northouse, 2010: 26) Ozellikler yaklasimi
yetersiz kalinca liderlerin davranislarina odaklaniimis ve davranisci liderlik teorisi
gelistirilmistir. Bu teori, liderin 6zelliklerinden ¢ok, onun davraniglarinin ve bunlarin
sonuglarinin grup tarafindan kabullenilmesi ve begenilmesiyle ortaya ¢iktigini ve devam
ettigini kabul etmektedir. Kuskusuz, liderin faaliyetlerini etkileyen ve bicimlendiren diger
bazi faktorleri de gbzden uzak tutmamak gerekmektedir. (Eren, 2008: 391-395) Ancak
davranisci teoriler de liderlik ekoliinii cok net ortaya koyamamistir. Cinkl davranislara
atfedilen nedenler kisiden kisiye veya kultirden kiltire farklilik gésterebilmektedir. Bu
farklilik liderlerin sergilemeleri gerektigi nesnel bir davranig bicimi belirlemeyi
zorlagtirmistir. Bu yizden daha sonralari durumsal liderlik yaklasimi kabul gérmeye
baglamistir.Bu yaklasima gore, liderlik, lider ile gesitli galimsa kosullarinin bircok degiskeni
arasindaki karsilikli iliskilerle agiklanabilir (Ozger, 1988: 68). Durumsallik yaklagiminin temel
tezi en iyi liderin, davranis bigimini kosullara, gruba ve kisisel 6zelliklerine uydurabilen lider
oldugudur. Bu nedenle en iyi liderlik tarzindan degil herhangi bir durumda hangi tarzin en
etkin oldugundan soz edilebilir. Ana durumsal degiskenler izleyenlerin ozellikleri, is
cevresinin ozellikleri, izleyenlerin gorevleri ve dis ¢evredir (Daft, 2005: 24).

Tam bunlara karsin, degisimin en 6nemli unsuru oldugu ve bilginin ¢abuk elde edilip ¢gabuk
eskidigi icinde bulundugumuz ¢agda tiim bu geleneksel liderlik yaklagimlari yetersiz kalmig
ve yeni yaklasimlara ihtiya¢ duyulmustur. Bu ihtiyag liderligi kisisel bir yetenek olarak degil
bir streg olarak ele almistir. Daha 6ncelerden degisime ayak uydurmak s6z konusuydu
oysa glnimdiz liderlerinin tek rolii degisimi iyi ve hizlica takip etmek ve bu dogrultuda
insanlari motive etmek olmamali, gliniimz liderlerinin insanlari belirli amag ve vizyonlara
yoneltmek kadar kaginamayacaklari 6nemli bir roli de slregleri yénetebilmek, baska bir
deyisle degisime uyum saglamanin 6tesinde degisime yon vermektir. Bu durum liderlik
kavraminin igerigini genisletmis ve daha karmasik hale getirmistir.

Liderin degisimi etkilemek, degisime ©6nci olmak, slrtismeleri yonetmek, izleyenleri
glclendirmek, grup icin bir sembol ve enerji kaynagi olarak hizmet etmek, izleyenlerin
surekli gelisimini saglamak gibi sorumluluklari vardir. Bu yaklasima gore liderlik komplex ve
¢ok yonli bir kavram olup 6grenilebilir bir 6zelliktir(Grossman ve Veliga, 2005).Bu ¢alisma
kapsaminda modern liderlik tarzlarindan islemsel liderlik, déntisimci liderlik ve karizmatik
liderlik Gzerinde durulacaktir.
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Calismanin takip eden béliimlerinde; sirasiyla konuyla ilgili litaratlir 6zetlenmekte daha
sonra arastirmanin amaci ve yontemi belirtiimektedir. Sonraki bdlimde ise; yapilan
arastirmanin bulgulari paylasiimis ve son bolimde elde edilen bulgular, ilgili litaratir de
dikkate alinarak son degerlendirmeler yapilmis ve gerek arastirma yapilan Alana ve
gerekse bu alanda arastirm ayapmayl duslinen arastirmacilara yonelik O6neriler
sunulmustur.

2. LIDERLIK TARZLARI

Uzerinde en ¢ok calisma yapilan yénetim konularindan biri olan liderlik kavrami her ne
kadar ortak bir tanimi glic olmasina karsin tarihsel gecmisine bakildiginda bir ¢ok teori
gelistirilmistir. Bunlar 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim, durumsallik yaklasim ve
modern liderlik yaklasimi olmak (izere doért temel kuramsal zemine dayanmaktadir.
Geleneksel yaklasimlar olarak degerlendirecegimiz ozellikler, davranissal ve durumsallik
yaklasimlari, ginimuzdeki liderlerin davranislarini agiklamakta yetersiz kaldigi icin modern
liderlik tarzlarini olusturan dontsiimci liderlik islemsel liderlik ve karizmatik liderlik
teorileri liderlik yazininda yer almistir. Calismanin bu béliminde modern liderlik tarzlarnin
her biri tGizerinde ayrica durulacaktir.

Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik her ne kadar diger liderlik tarzlarindan ayirt edilebilir olsa da
karakteristik 6zellikleri, diger liderlik tarzlarina gore daha az somut nitelik tasimaktadir. Bu,
herhangi bir bireyde karizmatik unsurlarin birey bazinda degerlendirilmesinin giig
olmasiyla kaynaklanmaktadir. Clink{, karizma liderin sahip oldugu bir etkileme giict olarak
duslintlecegi gibi, liderde bulunmayan ancak takipgilerinin lidere atfettigi bir etkileme
glicu olarak da degerlendirilmistir (Bell, 2013). Bu ylzden karizmatik liderlik, liderlerin
takipgileriyle birlikte degerlendirildigi bir zemin Uzerinde ele alinmalidir. Karizma ¢ogu
zaman birinin baskasindan algiladigi bir davranis olarak gorilir. Ancak bu alginin
karizmatik liderlerin sahip olduklari ortak birtakim karakteristiklerden ve davranislardan
tamamen bagimsiz oldugunu iddia etmek de oldukga zordur(Konger ve Canungo, 1987)
Ayrica karizmatik liderlik teorisi incelendiginde bu liderligin ortaya ¢ikmasinda bazi
kosullarin gerekliligi degerlendirmesi yapilabilir. Karizmatik liderlerin genellikle kriz
donemlerinde ortaya ¢cikmasi bu degerlendirmeyi gliclendirmektedir.

Tim bunlara karsin, azimsanmayacak sayida c¢alismalarla(House 1977, Burns 1978, Bass
1985, BennisandNanus 1985, TichyandDevanna 1986, BoalandBryson 1988,
CongerandKanungo 1987, KuhnertandLewis 1987, Sashkin 1988)kavramsal cergevesi
olusturulan karizmatik liderlik teorisinde hala takipgilerin amaglarini, hedeflerini ihtiyacg ve
arzularini degistiren ve yeni amaglari benimsemesini saglayan yeteneklerin neler oldugu
sorusuna cevap vermistir.Ancak lidere atfedilen bu yeteneklerinnasil sagladigi konusu ¢ok
net bir ¢6zim bulmamistir. Karizmatik liderlerin sahip olduklari yetenek ve ozellikler,
kendine gliven, vizyon sahibi olmak, olaganilstii davranis, cevresel duyarhlik, kisisel risk
Ustlenmek, degisim gorevlisi olarak hatirlanmak seklinde siralanabilir.(Greenberg ve Boran,
2003:115). Bu calismalar, Karizmatik liderlerin sahip olduklari donistirici etkilerini ele
almis ve Karizmatik liderlerin nasil donustiirdiiklerine degil neleri donistirdiklerine
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odaklanmiglardir. Bu kavramsal c¢erceve incelendiginde ¢ farkh donistirmeden
bahsedebiliriz.

ilk olarak, Burns(1978) ve Bass(1985) karizmatik liderlerin takipgilerin ihtiyaglarini
donisturdiklerini ifade ederek bu liderlerin Maslow’un ihtiyag hiyerarsisinde takipgilerin
ihtiyaclarini daha alt basamaktaki ihtiyaclardan daha (st basamaktaki ihtiyacglara
tasidiklarini iddia etti. ikinci olarak Burns (1978) liderlerin takipcilerin etik degerlerini
donistlirdiglint belirtmistir. Liderlerin takipgilerinin yargilarini daha ilkeli yargilar haline
donistlirerek ahlaki normlarini daha st seviyeye cikardiklarina dikkat ¢cekmistir. Son
olarak House (1977) ve Burns(1978) karizmatik liderlerin takipgilerine takim, orgit veya
daha kapsamli bir amag¢ dogrultusunda kendi bireysel cikarlari agsmalarini saglamakta
basarili olduklarini belirtmis ve bireysel cikarlar 6rgitsel c¢ikarlara doéndstirdiklerini
savunmustur(Shamir ve dig, 1993)

Donisiimcii Liderlik

Aslinda bu liderlik tarzi hizli degisim c¢aginin kaginilmaz bir ciktisi seklinde diistintilmelidir.
Cunki insanlar genellikle bilinenin bilinmeyene tercih etme egilimindedirler. Bu ylizden
yenilige ve degisime karsi ¢ok sicak bakmazlar. Degisimin meydana getirecegi risklerin
sonuglari ile ilgili kendi baslarina asamayacaklari kaygilari vardir. Bu insanlarin degisimin
olumlu sonuglarinin olumsuz sonuglarina oranla daha fazla olabilecegine inandiriimalari,
degisebileceklerine ve degistirebileceklerine glidilenmeleri gerekir. Tam da bu asamada
déniisiimci liderin rolii 6n plana gikmaktadir. insanlarin kaygilarini amaglarini hedeflerini
bireysellikten orglitsellige donistlirecek bir lider ihtiyacini donustirict liderlik teorisi
karsilamaktadir. Donistlrtct liderler takipgilerini yeni oOrgltsel amaclar edinmelerini
saglamakla kalmaz bu amaglara ulasabilecek yeterli diizeyde birikim ve yetenege sahip
olduklari konusunda da takipgilerini ikna ederler.

Kavram olarak dondstimci liderligin ilk ortaya atildigi donemde, Dowton (1978), Burns
(1978) tarafindan, bu kavram ile ilgili olarak yapilan galismalarda, ozellikle irade, 6z-
gliven, vizyon ve ahlaki yucelik gibi karizmatik nitelikler Gzerinde durulmustur. Bass (1985)
bunlara, aile degerleri, glglii anneler, igsel gatismanin yoklugu, rol modelleme (model
olusturma), yetiskinlik deneyimleri, gli¢ kullanimina déniik yaklasimlar, heyecan, hirs ve
idealler gibi cesitli olasiliklari da eklemistir. Genel olarak bakildiginda dénustiriicu
liderligin, karizma, paylasilan bir vizyon olusturma, bireysel ilgi, glicli bir érgut kultira
olusturma, izleyicilerine 6grenme ve gelisim imkani tanima, adanmislik ruhu ve izleyicilere
0z saygl, 6zgliven gibi hisler asilama gibi bir takim karakteristik 6zellikleri var. (Uygug ve
dig, 2000) Bu ozellikler arasinda karizma doénisiimci liderlerin en etkili argimanlarindan
birisidir. Bu ylzden dontisimcu liderlik ile karizmatik liderlik teorileri birbirleriyle oldukca
yakindan iligkilidir. House basta olmak uzereilgili yazinin 6nemli bir bélimi dénusumci
liderlik  teorisinikarizmatik liderlik teorisinin daha genis versiyonu seklinde
degerlendirmistir. Ancak bu iki teoriyi birbirinden farkli géren yaklagimlarda
azimsanmayacak sayidadir.

Karizma donlsimct liderlerin tasimasi gereken kilit 6zelliklerinden birisidir. Clnki
donlisimci liderin izleyicilerini donUstirme istegi ve izleyicilerinden bekledigi yuksek
performans, izleyicilerle arasinda gigli bir duygusal bagin olusmasini gerektirir. Bunun
icinde karizma bir zorunluluktur (Dessler, 2001). Bu durumda karizmatik liderlik ile
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donlisimcu liderlik arasinda bir fark belirtmek zor olsa da mimkindir. Karizmatik lider
takipgilerinin karizmatik dinya goérisiini benimsemelerini ister. Daha ileri gitmelerini
istemez;Donlsimci lider ise takipgilerinin liderlerinin gorisleri de dahil olmak (zere
mevcut gorusleri sorgulamalarini 6grenmelerini ister (Avolio ve Bass, 1985). Bu goérise
gore, karizmatik lider karizmasini kullanarak takipcilerinin kendi amaci dogrultusunda
hareket etmelerini saglar. Donistirici lider ise takipgilerinden kendi fikirleri dahil tim
fikirleri elestirmelerini ortak bir amacin pesinde hareket etmelerini saglar. Yani karizmatik
lider takipcilerini kendisine yonelmelerini beklerken, donistirict lider takipgileriyle
birlikte ortak bir amaca yonelir seklinde bir ayrimdan s6z edilebilir.

islemsel Liderlik

Burns(1978) islemsel liderligi lider ile takipgileri arasinda iliskinin diyalektik oldugunu
savunur. Yani liderin astlarindan beklentileri vardir. Astlar liderin bu memleketlerini
karsiladiklari  dlgiide liderde astlarin beklentilerini karsilayacaktir. islemci liderlik
teorilerinin nerdeyse tamami lider-takipgi iliskisinin emek-tcret, maliyet-fayda gibi bir
takim takaslar dizisinden olustugu goriisii Uzerine kurulmustur. islemsel liderlik
yaklasiminda, liderler izleyicileri 6dil ve ovgl ile motive ederken, uyari ve tehdit gibi
onlemlerle disipline etmektedir. Yine bu yaklasimda bir liderin davranisi baslangi¢ta amag
ve hedeflere ne olglide ulasildigina bagh olarak degisir. Amaca dogru ulasan izleyiciler
odillendirilirken amaglara ulasma durumuna gore de cezalandirilirlar.(Bass, 1999)

islemselliderler, daha gok ge¢misteki olumlu ve yararl gelenegi siirdirmeyitercih ederler.
Calisanlarinin yaratici ve yenilikci yonleri ile ¢cok az ilgilenen islemselliderler, gecmisten
gelen faaliyetleri aynen devam ettirerek daha etkin bir sekilde isyapma ve yaptirma yolunu
secerler. Bu sebeple islemselliderlik durgun ve blylime stratejisi benimsememis
orgutlerde daha etkili olmaktadir.(Eren, 2001)

islemsel liderlik teorilerinin is hayatina yansimasiyla performans degerleme, performansa
bagh Ucretlendirme, gorev tanimlari, is analizi ve is degerleme gibi gliniimiizde de
uygulanan bir ¢ok insan kaynaklari sistemi gelistirilmistir.(Carew ve dig, 2000)

islemsel liderlerin cogunlukla sergiledigi kosullu édiillendirme, istisnalarla yénetim ve tam
serbesti tanima olmak Uzere {i¢ davranis kalibi vardir; Kosullu édillendirme, isgérene,
belirlenen hedeflere ulasmasi durumunda, maddi 6diil veya stati gibi sosyal nitelikli 6dl
verilmektedir. Belirlenen bu hedeflere ulasiimamasi durumunda, eger sebep is gbren
kaynakliysa bu kez motivasyonun &6dil boyutu yerine ceza boyutu yer alir. (Bass,1985,
s.122).

istisnalarla yénetimin iki boyutu vardir, Aktif istisnalara dayali y&netimin uygulandigi
orgutlerde lider, isletmenin belirlenen amag¢ ve standartlarindan veya isletmenin
isleyisinde sapma s6z konusu olmamasi i¢in sorunlari ve firsatlari arastirarak, sorun ortaya
ciktigl zaman isleyisin dizeltilmesinde liderin etkin olarak varligini hissettirmesi anlami
tasimaktadir. Pasif istisnalarla yoénetim anlayisi ise; liderin orgltte varligini orgitsel
amaglara ulasilmadigi takdirde veya isleyiste aksamalar ortaya c¢iktiktan sonra
hissettirmektedir. Pasif istisnalarla yonetim anlayisinda lider sorunlarin ortaya ¢ikmasini
bekler, sorunlarin olusmamasi igin herhangi bir tedbir almaz.(Celep, 2004)
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Tam serbesti taniyan liderler yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi
hallerine birakan veher izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve
programlariniyapmalarina imkan taniyan davranis gosterirler. Bireysel gelisime oldukca
olanak taniyan bu liderlik tarzinda bir otorite boslugu olacagindan bireysel amaglarin
orgutsel amaglarin 6niine gegcmesi ise en dnemli sakincalarin biridir.(Eren, 2001)

3. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Bu calismanin amaci, modern liderlik tarzlarindan karizmatik, dénisimci ve islemsel
liderlik tarzlarinin Ankara’ da faaliyet goésteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin yonetici ve
sahiplerinin demografik 6zellikleri agisindan degerlendirilmesidir. Bu kapsamda hizmet
isletmesi olan otel isletmelerinde 6ne c¢ikan liderlik tarzlarinin belirlenmesi ve bunun
sonucunda arastirma yapilan isletmeler basta olmak Uizere benzer alanda faaliyet gésteren
isletmelere rekabet avantaji elde etmek agisindan hangi liderlik tarzinin daha etkili olacagi
konusunda oOneriler getirilmesi de amaglanmaktadir. Ayrica isletmenin faaliyet siresi ve
statlisii gibi Ozellikleri acgisindan sergilenen liderlik tarzinin farkhlasip farklilasmadigini
belirlemek seklinde alt amacglari da mevcuttur. Calisma sonucunda elde edilecek bulgular
ozellikle turizm alaninda faaliyet sirdlren isletmelerin ise alim sirecinde de
kullanabilecekleri kriterlerin olusturulmasinda da fayda saglayacaktir. lisgiicii temininde
demografik 6zelliklerin liderlik tarzi ile olan iliskileri de gbz 6niine alinabilecektir.

Arastirmada nicel arastirma yéntemi kullanilmistir ve birincil veriler liderlik tarzlarini ve
demografik 6zellikleri belirlemek Gzere anket teknigi ile toplanmistir. Karizmatik liderlik ile
ilgili 6lcek Conger ve Kanungo’ nun karizmatik liderlik 6lgeginden, islemsel liderlik ve
dénistiiriici liderlikle ilgili 6lgek Oztop’ un (2008) deki calismasindan alinarak arastirmada
kullanilacak 6lgek olusturulmustur. Toplanan anketler SPSS programi kullanilarak analiz
edilerek ve arastirma sorularina cevap aranmistir.Ankara’ da yer alan 4 ve 5 yildizl otel
isletmelerinin tamami arastirmaya dahil edilmistir ve érneklemeye gidilmemistir. Toplam
52 otelden yonetici ve sahip olmak lzere 104 kisiye ulasiimaya calisilmis, ancak toplamda
90 kisiye ulasiimistir. Elde edilen anketlerden 19 tanesi diizgiin doldurulmadigi icin analize
dahil edilmemis ve 71 i analize tabi tutulmustur.

4. BULGULAR

Demografik degiskenler ile ilgili frekans degerlerine bakildiginda arastirma kapsaminda
verilerin toplandigl yoneticilerden erkek yonetici sayisi ile kadin yonetici sayisindan
yaklasik 2/3 oranla daha fazla oldugu gorulmektedir.Yas acgisindan genel olarak
yoneticilerin orta yas grubu olarak tanimlayabilecegimiz 25 - 44 yas grubu arasinda
yogunluk gosterdigi soylenebilir.Egitim durumu verilerine gore ise ydneticilerin yarisindan
fazlasinin lisans mezunu oldugu ve yaklasik %10 gibi bir kisminin ise ilkdgretim mezunu
olduklari gorilmektedir.Yoneticilerin deneyim durumlarina bakildiginda 11- 15 il
araliginda deneyimlerinin oldugunu gorilmektedir. Arastirma kapsaminda 45 tane dort
yildizh 26 tane de bes yildizli otel isletmesi yoneticisinden veriler toplanmistir. Bu otel
isletmelerinin faaliyet silreleri incelendigin %35’ inin 16- 25 yil arasinda faaliyet gosterdigi
gorilmektedir.
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Tablo 1: Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Degiskenler | F(x) | Yizde Degiskenler | F(x) | Yiizde
1. Cinsiyet 5. is Deneyim Siiresi

Erkek 47 66,2 5 ve alti 10 14,1
Kadin 24 33,8 6-10 14 19,7
Toplam 71 100 11-15 23 32,4
2. Yasiniz 16-20 14 19,7
15-24 14 19,7 21-125 8 11,3
25-34 20 28,2 25 ve Usti 2 2,8
35-44 20 28,2 Toplam 71 100
45-54 13 18,3 3. isletme Statiisii

55 ve Usti 4 5,6 4 Yildiz 45 63,4
Toplam 71 100 5 Yildiz 26 36,6
4.Egitim Toplam 71 100
ilkégretim 5 7 6. isletme Faaliyet Siiresi

Orta O6gretim | 2 2,8 5 ve Alti 16 22,5
Lise 16 22,5 6—-15 19 26,8
Lisans 44 62 16-25 25 35,2
Lisans Ustii | 4 5,6 25 ve Ustii 11 15,5
Toplam 71 100 Toplam 71 100

Tablo 2: Liderlik Tarzlarina iliskin Frekans Analizi

iFADELER Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
f(x) % fix) | % | flx) | % Ort.
1] Hangi islerin nasil  yapilacagina
yénetici olarak ben karar veririm 22 31 11 15,5 | 38 53,5 | 3,23
2] calisanlarimin is yapma seklini ben
belirlerim 19 26,8 15 21,1 | 37 52,1 | 3,25
3] Belirledigim performans standartlarini
devam ettiririm 16 22,5 15 21,1 | 40 56,3 | 3,34
4] isletmede  vyapilacak isleri  ben
programlarim 13 18,3 10 14,1 | 48 67,6 | 3,49
5] Calisanlari takdir ederek
cesaretlendiririm 7 9,9 18 25,4 | 46 64,8 | 3,55
6] Calisanlarda sayginlik olusturarak
onlari etkilerim 11 15,5 15 21,1 | 45 63,4 | 3,48
7] Calisanlar arasinda karsihkli giiven
iklimi olustururum 9 12,7 27 38 35 49,3 | 3,37
8/ Calisanlarimin kendilerini
gelistirmelerini destekler ve tesvik
ederim 14 19,7 20 19,7 | 37 52,1 | 3,32
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9] Calisanlarimi,  problemlere  farkh
acilardan bakmalari icin tegvik ederim | 13 18,3 18 25,4 | 40 56,3 | 3,38

104 Calisanlarima  acik  bir  vizyon

sunabilecek hayal giiciine sahibim 12 16,9 15 21,1 | 44 62 3,45
11 Degerlerim konusunda net bir tavir
sergileyerek, séyledigimi uygularim 7 9,9 24 33,8 | 40 56,3 | 3,46

12] Bir yonetici olarak iginde bulundugum
takim igin yiiksek derecede kisisel risk

alabilirim 8 11,3 16 22,5 | 47 66,2 | 3,55
13] Kollektif bir gérev bilinci olusturmaya

calisirm 11 15,5 19 26,8 | 41 57,7 | 3,42
14) Orgitsel amaglara ulasmak igin

onemli derecede kisisel

fedakarliklarda bulunabilirim. 7 9,9 14 19,7 | 50 70,4 | 3,61
15] Orgitsel amaglara ulasmak igin yeni

firsatlar olusturmaya calisirm 13 18,3 14 19,7 | 44 62 3,44
16/ icinde bulundugum takimi

heyecanlandiracak fikirler sunarim 11 15,5 19 26,8 | 41 57,7 | 3,42

17/ Statiko ve mevcut durumu
korumaktan ¢ok islerin yapilisinda

farkli yollar ararim 11 15,5 23 32,4 | 37 52,1 | 3,37
18/ Orgiitsel amaglara ulasmak icin
alisilmisin disinda davranabilirim 12 16,9 18 25,4 | 41 57,7 | 341

Liderlik tarzlarina iliskin ifadelere bakildiginda, en dislik ortalamanin “Hangi islerin nasil
yapilacagina yonetici olarak ben karar veririm” ve “Calisanlarimin is yapma seklini ben
belirlerim” ifadeleri oldugu goriilmektedir. ilk ifadeye 22 kisi ikinci ifadeye ise 19 kisi
katilmamaktadir. ilk ifadeye 11 kisi fikrim yok oldugu yéniinde fikir yiiriitmekte ikinci ifade
ise 15 kisi bu secenegi isaretlemistir. En yiiksek katim ise 3,61 ortalama ile “Orgiitsel
amagclara ulasmak icin dnemli derecede kisisel fedakarliklarda bulunabilirim.” Bu ifadeye
%9,9 kisi katilmamis %19,2 kisi fikrim yok % 70,4 gibi biylk bir bolima katildigi yoninde
isaretlemistir. Daha sonra en fazla katiim ise 3,55 oranla “Bir yonetici olarak iginde
bulundugum takim icin yliksek derecede kisisel risk alabilirim” ve “calisanlari takdir ederek
cesaretlendiririm” ifadeleri olmustur. Bu ifadelere ise, yoneticilerin %66s1 katilim
gostermistir.

Tablo 3: Liderlik Tarzlarinin Ortalamalari ve Standart Sapmalari

Degiskenler Ortalama St. sapma
Déniisiimcii Liderlik 3,43 0.429
Karizmatik Liderlik 3,45 0,453
Islemsel Liderlik 3,32 0,689

Genel olarak bakildiginda liderlik tarzlarina ait ortalamalarin birbirine ¢ok yakin, ancak
islemsel liderlik tarzina iliskin ifadelere katiim oraninin daha disik oldugu
gorulmektedir(3,32). Donustimcl liderlik tarzina iliskin ifadelere katilimlarin ortalamasi
3,43 iken karizmatik liderlige iliskin ifadelere katilimlarin ortalamasi 3,45 tir.
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Tablo 4: Demografik Ozellikler Agisindan Farkliliklar

Degisken Fark Anlamlilik Agiklama

Cinsiyet Var 0.048 islemsel Liderlik

Yas Var 0.015 islemsel Liderlik
0.001 Karizmatik Liderlik

Egitim Yok 0.970 -

is Deneyimi Var 0.000 Donlstimci Liderlik
0.005 Karizmatik Liderlik

Farkhliklari belirlemek Uzere yapilan t-testi ve anova testi sonuglarina gore liderlik
tarzlarindan islemsel liderligin cinsiyet agisindan farklik gosterdigi sonucuna ulasiimistir,
ortalama degerlerine bakildiginda ise, kadinlarin ortalamasinin 3,1 erkeklerin
ortalamasinin ise 3,5 oldugu goriilmektedir. Kadinlarin islemsel liderlige egilimi erkeklere
oranla disik oranda kalmaktadir denilebilir. Yas acisindan ise farklilk islemsel liderlik ve
karizmatik liderlik agisindan ortaya ¢ikmistir. Farkhligin nedenine bakildiginda ise scheffe
15-24 vyas arasindaki liderlerin islemsel liderlige ait ortalamalari(2.28) diger vyas
gruplarindakilere (3,2-3,6)oranla daha disik diizeydedir. Karizmatik liderlik agisindan
farkhihgin nedenine baktigimizda ise yine ayni gruplar arasinda anlaml farkliliklarin oldugu
gorilmektedir. 15-24 yas arasindaki kisilerin karizmatik liderlik ortalamasi (3.01)25 yas ve
Ustl (3,4-3,6)kisilerin ortalamasindan daha dislik diizeydedir. Egitim durumu agisindan
liderlik tarzi anlamli bir farklihk gdstermemektedir. is deneyimi acisindan da liderlik tarzlari
farklilik gostermektedir. Bu farkhlik ise donistimci ve karizmatik liderlik tarzlarinda ortaya
cikmistir.

Bu farklilik da her iki liderlik tarzi icinde 5 yil ve alti siirelik is deneyimine sahip olan
kisilerden kaynaklanmaktadir.

5. SONUC

Bu calisma da liderlik tarzlarindan sadece modern liderlik tarzlari ele alinmistir. Literatiire
bakildiginda dontisimci liderligin isminden de anlasilacagi gibi donlsiime ve yenilige
doniik bir lider oldugu gorilmektedir. islemsel liderlerin ise yenilige karsi olumlu olmayan
bir tavir sergiledikleri karizmatik liderlerin ise Ozellikle olumsuz sartlarda degisimi
Ustlendigi yonlinde literatlirde ortak bir goris bulunmaktadir. Arastirmada hemen tiim
liderlik tarzlarinin yiksek ortalama ile ¢iktigi bulgularda ortaya ¢ikmistir. Bu durumdan
arastirma evreninde ki yoneticilerde hemen bitin tarzlarin bulundugu seklinde yorum
yapilabilir. Otel isletmeleri hizmet sektoriinde faaliyet yaptiklari icin bilisim teknolojileri
her ne kadar isletme sireglerine niifuz etse de insan unsuru bu tir isletmelerde asla
dnemini yitirmez. insan unsurunun 6n planda oldugu bir yapida da y®netim unsuru
normalde oldugundan daha kritik bir stire¢c olma 6zelligi gosterir. Bunun nedeni, yonetim
unsurunda basarinin saglanmasi, sadece yoneticilerin yetenekleri, dogru karar ve
politikalariyla iliskili degildir. Bununla birlikte, basarinin saglanmasi, yonetim siirecinin
diger bir odagini olusturan is gorenlerin de yeteneklerine ve kapasitelerine ve bu yetenek
ve kapasitelerini kullanma istekliliklerine dolayisiyla motive dizeyleri gibi bircok etkenle
iliskili bir problemdir. is gérenlerin ise istekleri, ihtiyaclari ve onlari motive edecek araglar
birbirinden farklh oldugundan dolayi, bditin liderlik tarzlarina duruma gore ihtiyag
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duyulabilir. Bu nedenle, bir yonetici duruma goére farkh liderlik davranislar
sergileyebileceginden batin liderlik tarzlarina iliskin ifadelere olumlu yanit vermis
olabilirler.

Arastirma sonucunda liderlik tarlarindan islemsel liderligin kadin katilimcilarda erkek
katihmcilara goére daha disik dizeyde yer almis olmasi kadin katilimcilarin mevcut
uygulamalardan farkhlik gésterecek uygulamalar yapma egilimlerin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ayrica yas acisindan da liderlik tarlari egilimi farkhlik gostermektedir, 25
yasinin altindaki katilimcilarin islemsel liderlik ortalamalari daha disik olarak ortaya
¢tkmistir. Bu durum bu grupta yer alanlarin digerlerine gore yenilik¢i davranislarinin ve
degisim arzularinin yiksek oldugunuve 6ncii olma odakli davrandiklarini gostermektedir,
ayrica bu grupta yer alan kisilerin karizmatik liderlik egilimlerinin de digerlerine gore daha
disiik oldugu gorilmistir. Ozellikle toplumumuzdaki yasa olan sayginin bir yansimasi
olarak bu ozelliklerin ilerleyen yaslarda daha etkili olabilecegi durumu bu sonugla
bagdasmistir. Ayrica is deneyimi agisindan da karizmatik ve dontisimci liderlik tarzinin 5
yil ve daha asagi siirelerde is deneyimine sahip olanlarda daha disik dizeyde ortaya
cikmustir. Kisiler ise ilk girdiklerinde belli bir siire deneyim kazanip kendilerini kabul ettirme
odakh hareket ederler. Ayni sekilde yoneticilerde 6nce calisanlara kendi liderliklerini
astlarina kabul ettirme odakli davrandiklarindan sistem Uzerinde degisiklik yapmaktansa
mevcudu koruma ve ondan yararlanma odakli davranis sergilerler.

Bu calisma Ankara ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin yonetici ve sahipleri
kapsaminda yapilmistir. ileride bu alanda calisma yapmak isteyen arastirmacilara
yoneticilerin liderlik stillerini ¢alisanlar agisindan belirlemeleri ve bu calismanin bulgular
ile kiyaslamalari onerilebilir. Ayrica farkh bolgelerdeki isletmelerden elde edilecek
bulgularinda yine bu c¢alismanin bulgulari ile kiyaslanabilecegi calismalar yapmalari
onerilebilir.
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