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OZET

YONETICILERIN LIDERLIK TIPLERINDE ONE CIKAN DAVRANIS
UYGULAMALARININ INCELENMESI: GAZIANTEP TURiZM SEKTORUNDE
BiR UYGULAMA

ILHAN, Mahmut Hakan
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Ana Bilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr.Mehmet TEKINKUS
Mart 2006, 68 sayfa

Yonetim ve liderlik kavramlar1 giiniimiizde isgorenlerin performans,
motivasyon, sorumluluk, giliven, etkilesim ve baglilik diizeylerinin belirlenmesi ve
asama kaydetmesi konularinda 6nemli rol oynamaktadir. Bu baglamda lider yonetici
olgusu, isgorenlerin mutlak verimliligini 6nemli Ol¢lide belirlemektedir. Yapilan
arastirmada, yoneticilerin liderlik tiplerinde ©One ¢ikan davranis uygulamalar
incelenmistir. Arastirmanin evreni, Gaziantep’te turizm sektoriinde ¢esitli diizeylerde
yoneticilik yapan kisilerden olusturulmustur. Aragtirmanin 6rneklemi ise, gesitli
kademelerde yoneticilik yapan 50 idarecidir. Verilerin analizinde birinci boliim yiizde
dagilimi ve frekans yontemi ile diger dort boliim ise frekans ve yiizde yontemiyle
analiz edilmis ve yargilara iliskin aritmetik ortalama dikkate alinarak siniflandirilip
yorumlanmistir.  Arastirma 68 sayfadan ibarettir. Bu aragtirmanin i1giginda lider
yoneticilerin bulunduklar1t mevcut durumun ve tanimlayici 6zelliklerin, is yasantisina
ve iggorenlerin lizerine etkileri istatistiksel analizler yardimiyla incelenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Kuruma baglilik, Sosyal hayat, Etkilesim, Is hedefi,
Yonetici



ABSTRACT

THE STUDY OF BEHAVIORAL APPLICATIONS, WHICH EMERGES
ON THE LEADERSHIP TYPES OF MANAGERS: AN APPLICATION AT
TOURISM SECTOR IN GAZIANTEP

[LHAN, Mahmut Hakan
Post Graduate Thesis, Department of Administrative Sciences
Thesis Adviser: Assist. Prof. Dr. Mehmet TEKINKUS
Mach 2006, 68 Pages

In today’s world, managing and leadership applications affect workers and
followers on performance, motivation, responsibility, trust, interaction, loyalty levels
and improvement on these subjects. For this reason leadership applications directly
affect the efficiency of workers. This study offers an analysis of manager’s
Leadership applications, their ideas regarding their work, their interactions with other
people and their targets about future paths. The scope of this study consists of the
managers in different managerial positions in Gaziantep. Research sample was
consisted of 50 managers. Frequency dispersion and arithmetic average processes
were used for analysis. This research consists of 68 pages. The purpose of this
research is to show how the current position of the leaders and their personal
characteristics affect their employees and their work life by statistical analysis and
surveys.

Key Words: Leadership, Commitment to Organization, Social Life, Interaction,
Work Target and Manager
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BIiRINCi BOLUM
GIRIS

1.1. GIRIS

Liderler isaret atesleridir. Dalgali denizlerde, sisli gecelerde yol gosterirler.
Risk alirlar, bilinmeyenle ugrasirlar. Her zaman ¢6ziimlemeye degil, i¢ giidiilerine de
giivenmek zorundadirlar. Liderler yeniligin taklitten daha 6nemli oldugunu bilir,
refah yaratmakla refah dagitmanin farkini anlarlar. Kisa ve uzun vadeleri nasil
dengeleyeceklerini bilirler. Liderler onlerine esnek hedefler koyar ve kendilerini
siirekli yenilerler. Liderlik kesiftir ama barbarca ilkelerin kesfi degildir. Felsefe ile
renklendirilmis bir dakikalik kurs degildir.

Churchill, Roosevelt, Ford Sloans ya da herhangi bir yirminci yiizyil liderini
taklit etmek de degildir (Howard, ve Tamarkin, 2000: 6).

Kiiresel ekonomideki hizli degisim ve artan rekabet kosullar1 i¢cinde, rekabet
etmesi gereken tliim isletmeler siirekli olarak biiyiik gii¢lerle miicadele edecektir.

Gergekten de tiim diinya ile rekabet edecek sirketler, hizli bir doniisiim
gecireceklerdir. Bu sirket iginde acil degisiklikler yaratma degisime karsi olusan
direnme ile basa ¢ikma, yeni bir gorlis yaratma, taahhiit alma ve sirketi bu yeni
goriise uygun olarak yeniden tasarlama duyarliliklarina ¢abucak yaratma yetenegini
kazanmay1 gerektirir. Bu degisim biiyiik oranda liderler araciligi ile saglanir.
Liderler bir organizasyonun amaglarini, ekonomik ve etkili bir bigimde
gergeklestirmek, takipgilerine is birligi ve koordinasyon iginde zaman faktoriine
uygun olarak, kararlar alarak, hedefe yoneltme siirecini gerceklestiren yoneticilerdir.
Isi dogru yapmak ve dogru isleri yapmak arasindaki fark lider kavramini ortaya
koymaktadir.

Yoneticiler tasarlar, orgilitler ve denetlerken c¢ergevelerini kural ve
prosediirler etrafinda ¢izerler. Liderler serbesttir. Kurallardan ziyade insanlar
lizerinde yogunlasarak onlarin kabiliyetlerini ortaya c¢ikarir ve stratejilerini

belirleyerek uygularlar (Maxwell, 1999: 101) .
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Lider ve yonetim alaninda, gecmiste gelistirilen c¢esitli yaklasim ve
kuramlar, esas itibariyle ahlaksal/evrensel bir yaklasimla, kiiltiir ve degerlerden
bagimsiz evrensel ve nesnel bir sosyal bilim olusturma savindan yola ¢ikmustir.
Ancak, gelinen noktada bunun imkanlar1 oldukga tartigilir hale gelmistir. Yapilan
aragtirmalar, {lilkeler arasinda yoOnetim anlayis ve uygulamalari yoniinden bazi
farkliliklar1 ortaya koymakla kalmamus, belirli bir iilke ic¢inde, farkli orgiitlerde
yapilan arastirmalar, ayni toplumsal sistem ve sosyal kiiltiir icinde bile, rgiitlerin
kendilerine 6zgii farkl 6rgiit ve yonetim kiiltiirleri gelistirebildiklerini gdstermistir.

Uluslar ve kiiltiirler arasinda, karsilagtirmali sekilde degisik bakis agilarina
dayali olarak, farkli alanlarda, hala birgok arastirma yapilmaktadir. Yonetimle ilgili
arastirmalarda ise daha c¢ok degerler yoniinden, iilkeler arasindaki farkliliklar ve
benzerlikler iizerinde durulmaktadir. Antropolojide de milli ve kiiltiirel degerlerle
ilgili pek ¢ok agiklamalar yapilmistir. Belki de, kiiltiirle ilgili iizerinde ¢aligabilecek
en kolay 6ge degerler oldugu i¢in, bu yol tercih edilmis olabilir. Bu degerler sosyal,
siyasi, dini, estetik, ekonomik, teorik mahiyette olabilir.

Icinde yasadigimiz yirmi birinci yiizyilda, kiiresellesme siirecine bagl
olarak, insanlar, toplumlar, uluslar ve kiiltiirler arasinda iligki ve etkilesimler,
geemise oranla oldukga artmis olmasma karsilik, s6z konusu insan gruplarinin
yasanti, duygu ve davranislar yoniinden birbirinden farkli olduklar1 da, bir¢ok
arastirmada ortaya konulmustur (Kuhn ve Beam, 1982: 59).

Yogun teknolojinin uygulandig: kitle iletisim araglarinin, biiyiik bir kdye
doniistiirdigii gliniimiiz diinyasinda liderlik ve yonetim alaninda 2 ana unsurun 6n
plana ¢iktigin1 gormekteyiz (Katz ve Kahn, 1978: 91). Bunlar; 1) Artan ¢ok
kiiltiirliiliik 2) Is yapilarindaki biiyiime, yeni bilgi teknolojisi, rekabetteki gelismeler,
yonetim yapilanmalar1 ve hukuki siirecler.

Yirminci yiizyilin basindan beri liderlik ve yoneticilik kavramlar1 hakkinda
gelistirilen kuram, yaklagim ve modeller, arastirmacinin modeli, kiiltiirii ve bakisi
dogrultusunda giderek artis gostermekte ve bu kavramlarin evrenselligi
tartisilmaktadir. Ancak organizasyonlardaki yonetsel kademelerin her seviyesinde
ihtiya¢c duyulan liderlik ve nitelikleri isin yapisi, gerektirdigi yetenek g¢esitliligi,
anlamliligi, 6nemi, bagimsizligi, alinan destek, yaratilan bagimlilik gibi hususlara
gore farkli nitelikler gerektirebilmektedir.

Sosyal alanda yapilan bu deneysel ¢aligsmalar higbir zaman, 6rnegin kimya

bilimindeki gibi kesinlilik tagimaz. Psikolojik diinyanin fiziksel diinya kadar diizenli
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ve kurallara gore isleyen bir diinya olmamasi, liderlik ve yonetim olgusunun degisik
kiiltiirlere ait arastirmacilar tarafindan incelenmesiyle kiiltiir de kendisine belirleyici
bir yer almistir.

Insanm kisilik olusumunda en énemli belirleyici, ¢evre ve toplumun kiiltiirel
Ozellikleridir. Arastirmacilar tarafindan kiiltiir konusunda diisiince birligi
olusamamasinin da temel nedeni budur. Kiiltiir insanlarin diinyaya bakis agisini,
olaylar1 ve bireyleri algilama bi¢imlerini belirlemektedir. Kiiltiir, bilgi, inang, sanat,
ahlak, toére ve insan toplulugunun sahip oldugu tiim 6zellik ve aligkanliklar1 iceren
karmagik bir biitlindiir.

Deneysel arastirmalar kiiltiiriin  giic mesafesi, belirsizlikten kaginma,
bireysellik, toplumsallik, erkeklik-kadinlik, kisa-uzun dénem alisma gibi temel
boyutlarini ortaya koyarak en azindan degerlendirmeler icin skalalar olusturulmustur.
Aberle, Cohen, Dawis, Levy, Sutton, Harrol gibi bilim adamlart kiltiirii farkh
ayrimlara tutmuslardir.

Ozellikle ¢ok uluslu sirketlerin giinliik yasamimza getirdikleri {iriin ve
hizmetler, kitle iletisim araclarinin gelismesi, kiiresellesme, mesafe ve zaman
farkliliklarinin sifirlanmasi1 sonucu, farkli kiiltiirlere ulagilmig ve kismen kiiltiirel
globalizasyona  dogru  adimlar atilmaya  baglanirken  global  kiiltiiriin
yoresellestirilmesinde anlammi bulan ‘Glokalizasyon’ kavramini da ortaya
cikarmistir ( Mc Donalds zinciri yerlestigi kiiltiire, kendi standart tiriinlerinin disinda
kofte burger, Meksika menii gibi liriinlerle yoreselleserek yerel pazara girmistir).

Ozellikle 1970 1li yillardan baslayarak kiiltiir, organizasyon, ydnetim
acisindan tizerinde en ¢ok tartisilan kavramlardan biri durumuna gelmistir. Yeni bir
kavramlastirma olarak da organizasyon kiiltiiriinden sikc¢a s6z edilmeye baslanmistir.
Bu tartigmalarda kiiltiir, lider ve organizasyon kiiltiirii degisik acilardan ele alinarak,
¢oziimlenmeye ¢alisilmistir. Lider ve yonetim alaninda yapilan arastirmalarda, kiiltiir
bir yonden {ilkeler arasinda, lider ve yOnetim uygulamalar1 yoniinden benzerlik ve
farkliliklar1 belirlemede bir degisken olarak ele alinirken bir yandan da, lider ve
yonetimin dogasini agiklamada yeni bakis agilar1 sunmakta, sosyal sistemlerle ilgili
bir degisken yada alt sistem olarak goriilmesinin otesinde, lider ve yonetiminin
dogasini agiklamada yeni paradigma yada teori olarak ele alinmaktadir.

Firmalarda etkin liderlerin firmanin siireklilik ve verimliligini arttirmak i¢in, vizyon
ve stratejileri olusturduklari, Orgiitiin tasarimini giincel tuttuklar1 ve takipgilerin

tamaminin olumlu ahlaki davranig gostermeleri i¢in yliksek gayret gosterdikleri
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goriilmektedir. Bu siirekli faaliyetin saglayicisi olan liderin i¢inde bulundugu
organizasyonun kiiltiirii ile birlikte temsil ettigi kiiltiirle bir perspektif olusturdugu

agiktir.

1.1.1. Liderlik ve Kiiltiir ile ilgili Problemin Arka Plam

Tiirk kiltiiri, kokleri Orta Asya’dan baglamakla beraber, Anadolu’ya
yerlesiminden sonra etrafindaki kiiltiirlerden de etkilenmistir. Tiirk kiiltiirtindeki Orta
Asya’dan gelen degerler ve Islam’in degerleri mevcut kiiltiirii fazlasiyla heterojen ve
karmasik bir duruma getirmistir. Dolayistyla bugiline kadarki liderlik stilleri bu
yapidan etkilenmistir.

Globallesmenin etkisiyle, lilkede yer alan farkli kiiltiirden gelen yabanci
liderlerde belirlenen hedeflerini gerceklestirmek i¢in bu formasyon i¢inde hareket
etme geregini duymuslardir.

Bu arastirmada firma kiiltiirinlin bilesenlerini etkileyen Tirk kiltiiri ve
Tirk liderleri belirli bir 6rneklem icinde ele alinarak, firmayla nasil bir etkilesim
icinde bulunduklar1 anketler c¢esitli istatistiki metotlarla degerlendirilerek umulan

degerlerden bir sapma gosterip gostermedigi sebeplerle beraber irdelenecektir.

1.1.2. Alt Problemler
Bu kapsamda Gaziantep’te bulunan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde
yonetici seviyesinde gorev yapan liderlerden secilen orneklem iizerinde yapilan
arastirmada ;
1. Yoneticilerin liderlik, is hedefleri ve kanaatleri arasinda iligki olup
olmadigi
2. Yoneticilerin liderlik davranislari, liderlige iliskin algilamalar, orgiitsel
baglilik, arzulanan hedefler, ulasilan durum ve kanaatleri cinsiyet ve
medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigi
3. Yoneticilerin, liderlige iliskin algilamalar, arzulanan hedefler, ulasilan
durum ve kanaatleri kurumda calistigi zamana gore farklilik gosterip
gostermedigi
4. Yoneticilerin liderlik davranislar, liderlige iligkin algilamalar, orgiitsel
baghlik, arzulanan hedefler, ulasilan durum ve kanaatlerin yas

gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigi
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Orneklemden elde edilen istatistiki verilerin 1s1¢1nda, yukarida ifade edilen
sorgulamalar hipotezler halinde ortaya konularak gercekligi, ne oranlarda ve nelere
baglh olarak sapma gosterdigi cikarilarak firmalarin 6nemli itici giicleri, kuvvet
carpanlari olan liderlerin temsil ettikleri kiiltiirlerinin ve firma i¢indeki durumlarinin
firmaya etkileri yorumlanacaktir.

Aragtirmanin ikinci bolimiinde konunun anlagilmasina yardimci olacak
literatiir 6zetleri sunulmus, iigiincii boliimiinde materyal ve yontem tanitilmis ve son
bolimde de elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak konu hakkinda bir yorum

yapilarak sonug ve Oneriler ortaya konulmustur.
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IKiINCi BOLUM
LITERATUR OZETLERI

2.1. LIDERLIKLE ILGILi TANIM VE KARSILASTIRMALAR

2.1.1. Yonetim ve Yoneticilik Kavrami
Yonetimi bir siire¢ olarak algilama egiliminde olan diisiiniirlere gore
yonetim, “Bir grup insan1 belirlenmis amaclara dogru yoneltme, aralarindaki isbirligi
ile koordinasyonu saglama ¢abalarinin biitliniinii i¢eren bir siire¢ (Fayol,1949: 16)”’
seklinde ifade edilmektedir. Bazi arastirmacilar tarafindan ise yOnetim
kavrami,’Organizasyon  amaglarinin =~ ekonomik ve etkili bir  bigimde
gerceklestirilmesi  i¢in  isletmenin faaliyetlerinin planlanmasi, orgilitlenmesi,
yoneltilmesi ve kontrol edilmesi (Fayol, 1949: 21)”’ olarak tanimlanmaktadir.
Yonetim; organizasyonun amagclarina ulasabilmesi i¢in basta insan kaynaklari olmak
lizere, parasal kaynaklari, demirbaslari, alet-techizat, hammadde ve yardimci
malzemeler ile nihayet zaman faktoriinii birbiriyle uyumlu ve etkin kullanmaya
olanak verecek kararlar alma ve bunlar1i uygulatma siireclerinin toplami seklinde
ortaya ¢cikmaktadir (Wrightsman, 1964: 723).Yo6netim siirecinin 6zelliklerini kisaca
su sekilde siralanabilir:
1. Yonetim, bir veya birden fazla amaci gerceklestirmeye yoneliktir.
2. Yonetim, belirli bir takim beseri ve maddi kaynaklar1 serbestce
kullanabilme yetkisini gerekli kilar.
3. Yonetimin olmasi i¢in bir yonetici en azindan da bir yonetilen insanin
olmasi gerekir, bu niteligi ile sosyal bir siirectir.
4. Yonetim, beserl ve maddi kaynaklar arasinda uyum ve isbirligini
gerektirir.
5. Yonetim, yonetici agisindan verdigi kararlar1 uygulatabilecek kisisel bir
otorite olusturulmasini zorunlu kilar.
6. Yonetim, yonetici ve yonetilenler arasinda ahenk, uyum ve haberlesmeyi

gerektirir.
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Y 6netim siireci, yonetici ad1 verilen kisi veya gruplar araciligiyla yerine
getirilen bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. O halde, yoneticiyi, “bagkalari
vasitastyla amaclara ulagsmaya calisan kisi (Fayol, 1949: 32)’’ seklinde tanimlamak
miimkiindiir.

Yoneticinin organizasyonu amacina ulagtirabilmesi i¢in kendisine tahsis
edilen maddi ve manevi kaynaklar1 rasyonel kullanmasi gerekmektedir. YOneticinin
kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanabilmesi i¢in bazi siiregleri yerine getirmesi
gerekmektedir. Bunlar;

1. Yonetici iyi bir planlamaci olmali,
2. Yonetici iyi bir teskilat¢i olmali,
3. Astlarina yon verebilmeli ve es giidiimii saglamali,
4. Astlarina danismanlik yapabilmeli
5. Herkesin isi, kimsenin isi degildir, diisiincesinden hareket ederek
astlarin1 uygun seviyede takip, kontrol edebilmelidir.
6. lyi bir ydnetici olabilmenin sart1, ynetim siire¢ veya fonksiyonlarmin

yerine getirilmesidir (Fayol, 1949: 39).

2.1.2. Liderlik ve Lider Kavram
Liderlik kelimesi, diinya literatiirine On dordiincii yiizyilda girmistir
Aragtirmacilar, liderligin tanimin1 daha ¢ok kendi kisisel perspektiflerine ve onem
verdikleri olgulara gore yapmislardir. 1950’lerde yogunlagsmaya baslayan liderlik
aragtirmalartyla birlikte bir¢ok tanim yapilmaya baslanmistir. Bu tanimlarin bazilar
su sekilde siralanabilir:
1. Liderlik, ortak bir amaca dogru grubun davraniglarim1 yonlendirmek
icin, bireyin yapmis oldugu davraniglarin tiimiidiir.
2. Liderlik, karsilikli davranis ve fikir birligi ile yapiy1 harekete gecirmek
ve bu hareketi devam ettirmektir.
3. Liderlik amaglarn gergeklestirmek i¢in ugrasanlar1 duruma gore
uyarlayici, onlarin sorularini yanitlayici bir roldiir.
4. Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek
maksadiyla insan davraniglarini etkileme faaliyetidir (Carpenter,
1963:76).
5. Goriildigi lizere tanimlarin birlestigi noktalar genelde aynidir. Ortak

payda durumundaki kriterler; belli bir amacin, belli bir grup insanin olmast
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ve bu grubu yonlendirilecek bir liderin bulunmasidir. Dogal olarak liderin
astlarin1 harekete gecirebilmesi i¢in bazi Ozellik ve davraniglara sahip
olmas1 gerekecektir. Liderin temel 6zellikleri konusunda ¢ok sayida ¢alisma
vardir ve her ¢aligma ile ortaya konan ozelliklerin sayis1 kabarik bir liste
olusturmaktadir. Bazi toplumbilimciler liderlerin kisisel 6zelliklerini oldugu
kadar davraniglarini da incelemislerdir. Bunun sonucu olarak, liderlerin

nitelikleri tistiine tamamen farkli baz1 diisiinceler ortaya ¢ikmistir (Bedelan,

1989: 429; Kouzes ve Posner, 1987: 17; Tekarslan, 1989: 106).

Bu 6zelliklerden en ¢ok ele alinanlar1 Tablo 1.1°de verilmektedir.

Tablo 1. Secilmis bazi liderlik 6zellikleri (Cohen , 2003: 397)

Acikgozliilik Genis diisiincelilik Kararlilik
Adil Giriskenlik Kendine giiven
Bagimsiz Giizel konusma Kendini kontrol
Bagkasina giiven verme Kilo Kisisel biitiinliik
Becerikli olma Fiziki goriinim Mizah anlay1s1
Bilgili Hareketlilik Objektiflik
Boy Hayal giicii kapasitesi Olgunluk
Cesaretli Heveslilik Sadakat
Cinsiyet fleriyi gorebilme Strese dayanikli olma
Destekleyicilik Dikkatlilik Tliski kurabilme Tegvik edicilik
Duygusal olgunluk Inisiyatif kullanabilme Irk Yeteneklilik
Diiriistliik Isteklilik Zeka
Diizenlilik Is basarma yetenegi Yas

Gelecegi gérme yetenegi

Isbirlikei

2.2. KAVRAM OLARAK LIiDERLIK VE YONETIM

Yoneticilik “bagkalarina is gordiirme”, “bagkalar1 aracilifiyla is basarma ve

amaclara ulasma”dir (Bennis, 1993: 48). Liderlik ise “bir grup insan1 belirli amaclar
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etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gerceklestirmek i¢in onlari harekete gegirme
bilgi ve yeteneklerinin toplami1”dir (Bennis, 1984: 89). Yonetici, belirlenen gorevlere
ve hazirlanan planlara uygun olarak astlarinin davranislarina rehber olmak ve bu
davraniglar1 gilidiilemek, astlarin planlar1 eylemlere doniistiiriirken karsilastiklar:
sorunlar1 anlamak i¢in kisisel ve etkin bir bicimde Onderlik eden kisidir (Bennis,
1985: 43).Baskalarin1 belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya ydnelten bir odak
noktast olarak lider, kullandig1 yetkiyi dogustan, yani geleneksel olarak
kazanabilecegi gibi, iiyelerin yaninda son derece degerli bir takim kisisel
ozelliklerden kaynaklanan karizmatik yoniiyle de sahip olabilir. Yetkinin yasal
bicimde olmasi1 da miimkiindiir; ancak bir insanin lider olabilmesi i¢in bu yetkiyle
donatilmis olmasi1 sart degildir. Bigimsel yetkiye sahip olmadigi héalde insan
gruplarin1 motive ederek pesinden siiriikleyen insanlara rastlanabildigi gibi, ¢ok fazla
yetki tasidigi hélde bunlar1 yeterince kullanamayip insanlari belirli bir amag
dogrultusunda gerektigi gibi yonetemeyen insanlar da mevcuttur (Bennis, 1961: 33).
Biitiin bunlarin disinda lider, yonettigi insanlar1 en kisa yoldan saglikli ve emniyetli
bir sekilde hedefe ulastiran kisi seklinde tanimlanabilir. Liderlik yiizyillardir
insanlar1 mesgul ettiginden bu konuda ¢ok sayida ve farkli tanimlar vardir ve bu
tanimlarin hepsinin ortak noktasi sosyal etkilesimdir. Ulagilacak bir amag¢ ya da
yerine getirilecek bir gérev oldugunda ve bu gorevin yapilabilmesi i¢in birden fazla
kisiye ihtiya¢ duyuldugunda liderlik kavramiyla yiiz ylize gelinir (Bennis, 1990: 34).
Liderlik, kisilik baglaminda da ele alinabilir. Bu baglamda, lider bir takim nitelikler
dizisiyle nitelendirilir ve herhangi bir giice dayali olmaksizin digerlerinin
davraniglarini etkileyebilen ve digerlerinin lider olarak kabul ettigi insandir. Y 6netsel
acidan liderlik “grup iiyelerinin isle ilgili faaliyetlerini etkileme ve yonetme siireci”
seklinde tanimlanir (Bass, 1971:121). Orgiitiin her seviyesinde liderlige ihtiyag
duyulmaktadir, ancak bir iist yoneticisi i¢in gerekli liderlik nitelikleri ile orgiitteki sef
yoneticisinin ihtiya¢ duyacagi liderlik 6zellikleri ayni1 degildir. Bu yiizden, liderligi
tatmin edici sekilde tanimlamak zordur. Yoneticiler tasarlar, orgiitler ve denetler,
dikkatlerini kural ve prosediirler iizerinde toplarlar; liderler ise istikamet verir,
kabiliyetleri harekete geg¢irir ve stratejileri uygularlar. Dikkatlerini kurallar tizerinde
degil, insanlar tizerinde yogunlastirirlar. Belirli ortak amaclarin gerceklestirilmesi
icin Orgiitler acisindan liderlik son derece ©nemlidir; c¢ilinkii liderlik, birey ve
gruplarin davranisi ve performansi {izerinde gii¢lii bir etkiye sahiptir. Ayrica, grup

cabalariin yoneldigi amagclar, lider tarafindan benimsenen veya istenen hedeflerdir.
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Liderce benimsenen bu hedefler, orgiitiin hedefleri ile uyumlu yada uyumsuz olabilir.
Burada arzu edilen, liderin amaciyla orgiitiin amacinin ayni veya uyumlu olmasidir

(Weihrich ve Koontz, 1993: 34).

2.3. LIDERLIGi BELIRLEYEN SARTLAR

Organizasyon sistemleri siirekli olarak degisen diinya sartlarmma ayak
uydurmalar1 gerektigi icin, kendini atesleyebilen degiskene gerek duymaktadir.
Ustlendigi gérevi basarmasi ve islevlerini yerine getirebilmesi ¢evrenin olanak ve
kisitlamalarinin  etkisinde kalir. Sistem olarak ihtiya¢ duydugu girdiler
bakimindan da cevreye bagimlidir. Bu nedenle liderlik fonksiyonunun bir
bileseni olan kosullarin liderlik siirecine dénemli etkileri vardir. Ornegin; islerin
yapisi, Onemi ve kimligi gibi baz1 konular lider ve maiyetin davranis tarzlarina etki

etmektedir. Isin bu tip 6zelliklerinin lider ve maiyetine etkileri sunlardir (Bolmann,

1933: 56).

2.3.1. IsinYapis1

Isin basarilmas1 veya problemin ¢dziimii igin ek bilgiye ihtiya¢ bulunmayan
durumlardaki isler yapisal is olarak tanimlanmaktadir(Guilford, 1982:151). Bu basit
sorunun ¢oziimiine ulagsmada bir tek yontem vardir ve bu yontem uygulanirsa herkes
ayn1 sonuca ulasacaktir. Diger yandan, eger is, grupla ile ilgili problemleri ¢6zmeye
yonelik ise yukaridaki kolay ¢6ziim yolu uygulanamaz. Bu tip sorunlart ¢6zmenin
yolu soruya daha degisik yontemlerle yaklagsmaktir. Soruyu ¢dzmeye ¢alisan kisilerin
farkli sonuglara ulagmasi da miimkiindiir. Bu tip sorunlar da yapisal olmayan islere
ornek teskil etmektedir. Insanlar, yapisal ve yapisal olmayan islere yaklasimlarinda
farkliliklar ~ gosterirler. Myers-Briggs Tip Belirleyiciler (MBTI), 06rnegin
algilayanlarin yapisal olmayan olaylar tercih ettigi, buna karsilik yargilayanlarin ise
planlanmis ve organize olaylar1 tercih ettigi goriilmiistiir. Yapisal islerin en 6nemli
olumsuzluklarindan birisi de eger astlar bir konuyu biliyorsa ve anliyorsa, {istiiniin
ona aktardig1 akici bilgiler bir siire sonra sikici gelmeye baglayabilir. Astlar, yapisal
olmayan problemler karsisinda, sonuca nasil ulasacaklarini bilmedikleri i¢in yardima

ihtiyac duyarlar (Griffin, 1999: 67).
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2.3.2. isin Gerektirdigi Yetenek Cesitliligi

Bir araba fabrikasindaki ¢alisanin igi sadece sol sinyal lambasini takmak ise
ve ondan sag sinyal lambasin1 da takmasi isteniyorsa, bu konu c¢alisanda yetenek
cesitliligi yaratmayacaktir. Clinkii yetenek cesitliligi zihinsel veya fiziksel olarak
farkli yeteneklere sahip olmak demektir. Basar1 arayan calisan tarafindan, genel
olarak yiiksek yetenek iceren isler daha eglenceli bulunmakta ve sik tekrarlanan isler,
monoton ve sikici olarak algilanabilmektedir. Calisanlarin az yetenek cesitliligi
gerektiren yapisal islerde islerin yapilmasi konusunda liderlerine duyabilecekleri

ihtiyaglar1 da sinirh olacaktir (Griffin, 1999: 74).

2.3.3. Isin Anlamhihg

Isin kimligi kavramu, bir olay veya programin bastan sona kadar elle tutulur
bir sonugla tamamlanmasi olarak agiklanabilir. Ornegin, bir calisan kitle iiretim
teknolojisine sahip bir fabrikada yiirliyen bant sisteminin herhangi bir yerinde yaptig1
13, kabloyu bir kisimdan diger bir kisma baglayarak diger boliime liretimin devami
icin gondermek ise; bu iste isin calisma ortamina katti§1 anlam eksiktir. Eger bu
caligan, {iretilen mamiiliin yapiminda bagtan sona kadar 30-40 farkli ydntemi
uygulayarak bu aletin ortaya ¢ikmasina katkida bulunuyor ise; isin anlamliligi vardir.

Isin anlamliliginin sinirl olmasi lider ihtiyacim azaltilabilecektir (Griffin, 1999: 88) .

2.3.4. Isin Onemi

Isin énemi kavrami, yapilan isin baskalarinin hayatlarina etkisi olarak
acgiklanabilir. Ornegin, arabanin kapi kilidini kapiya tornavida ile sikistiran bir
kisinin yaptig1 ise ele alalim. Eger kullanilan kilit arabanin diger pargalarini
baglamada kullanilan ayni kilit parcasi ise, burada isin 6nemi ve yetenek cesitliligi
siirlt olacaktir. Ancak calisanin sikistirdigi vida bir uzay gemisinin veya arabanin
fren sisteminin 0onemli bir pargasi ise, burada yetenek cesitliligi ve is kimligi dnem

kazanacaktir (Griffin, 1999: 92).

2.3.5. isin Bagimsizhg
Bir i, o isi yapan ¢alisana is iizerinde nasil ve ne yaptig ile ilgili bir kontrol
sagliyorsa buna isin bagimsizligi adi verilir. Calistigi organizasyonda yeterli

seviyede bagimsizliga sahip bir ¢alisan islerini planlama konusunda esneklige sahip
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olacaktir. Is tatmini ile isin bagimsizlig1 arasinda dogrusal bir iliski s6z konusudur

(Griffin, 1999: 99).

2.3.6. Destek

Calisana isin her asamasinda isin tamamlanan kismu ile ilgili bilgilerin
kendisine ulagtirilmasidir. Burada destek iistlerden alinan bilgi veya yardim olmayip,
ancak isin kendisinden alman geri iletidir. Ornegin, eger iyi araba kullanan biri
iseniz, araba kullanirken, viraj ve doniislerde arabanin sizin komutlarinizda
izleyecegi yolu kestirebilirsiniz. Bu kapsamda, liderler takipgilerine bildikleri isle
ilgili olarak ne kadar fazla bilgi destegi verirler ise takipgilerinin o oranda is

tatminleri azalacaktir (Meindl, Ehrlich, Dukerich, 1988: 78).

2.3.7. isin Bagimhhig

Organizasyonlarda bazi iglerin basariya ulagmasi i¢in koordinasyona ihtiyag
vardir. Ornegin, futbol, voleybol veya basketbol branslar1 gibi spor takimlarini
calistiran koglarin basaris1 takimlarma verdikleri taktik-beceri ve koordinasyon ile
dogru orantilidir. Ancak, golf, atletizm gibi bireysel spor branglarinda koordinasyon
daha az Oonem arz etmektedir. Organizasyonda yapilan islerin birbirlerine asir1
bagimlilig1 liderlerin planlama, organizasyon, yoneltme ve haberlesme konularindaki

yeteneklerinin 6n plana ¢ikmasina neden olabilir (Griffin, 1999: 103).

2.4. LIDERLIK ORTAMININ BiR BELIRLEYICiSi OLARAK KULTUR
2.4.1. Kiiltiir Kavrami ve Tanimi

Kiiltiir, insanlarin diinyaya bakis agisini, olaylar1 ve bireyleri algilama
bicimlerini belirlemektedir ve ayni topluluga ait bireylerce paylasilan, bir nesilden
digerine gecen tutum, davranig, degerlendirme, inan¢ ve yasam  bigimlerini
yorumlamay1 saglayan bir olgu olarak tanimlanabilir. Kiiltiir, bilgi, inang, sanat,
ahlak, tore ve insan toplumunun sahip oldugu tiim 6zellikleri ve aligkanliklar1 igeren
karmasik bir biitiindiir (Bass, 1997a).

Arastirmacilar tarafindan, bugiline kadar kiiltiir kavramiyla ilgili olarak tam
bir diisiince birligine ulasilamamistir. Bunun en temel nedeni; kiiltiir kavraminin ¢ok
genis bir kapsama sahip olmasidir. Kiiltiir konusuyla ilgili olarak bugiine kadar

gelistirilen tanimlardan bazilar1 agagida siralanmistir:
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1. Bir grup insanin taklit ve dil vasitasiyla bir nesilden digerine aktarilan az

veya ¢ok alisilagelmis davranig kaliplarinin bir bilesimidir.

2. Toplumun iiyesi olarak insanin, yasayarak, yaparak oOgrendigi maddi

manevi her seyden olusan karmasik biitiindiir.

3. Kiiltiir, aletlerden ve tiiketim mallarindan, ¢esitli toplumsal gruplagsmalar
icin yapilan anayasal belgelerden, insana 6zgii becerilerden, inang ve

torelerden olusan biitiinsel bir toplamdir.
4. Kiiltiir bir grup insani digerlerinden ayiran zihinsel programlamadir.

5. Kiiltlir insanin ortaya koydugu ve i¢inde insanin bulundugu gerceklik

olup, lizerinde insan varligina iliskin izler gordiigiimiiz her seydir.

6. Insanin kisilik olusumunda en 6nemli belirleyici, gevre olarak karsimiza
cikmaktadir. Cevre kosullari icerisinde insanlari en fazla etkileyen
degisken ise bireylerin i¢inde yasadiklar1 toplumun kiiltiirel 6zellikleridir.

(Mondy, 1995:45- 62).

2.4.2. Kiiltiiriin Boyutlar

Kiiltlirin arastirilmasi i¢in karsilagtirilabilir noktalara sahip olmasi gerekir.
Kiiltiir arastirmalart  konusundaki c¢alismalar, kendine has, 0Ozgiin olanla
karsilastirilabilir olan arasindaki anlasmazliklardir. Iki kiiltiir arasindaki davranislarin

karsilastirilabilmesi i¢in ti¢ adimli bir yaklasim vardir.

1. Tanimlanabilir, kategorilerin ve kavramlarin, etik uygun bicimde, gecici

olarak uygulanabilmesi,
2. Bunlarin daha sonra her bir sistemde yeterli bicimde azaltilabilmesi,

3. Paylasilan kategorilerin yeni kategoriler olusturabilmek iizere, hem
sistemlere hem de etik uygun bicimde tiiretilebilmesi, tiiretilen
genellemenin yeni Ol¢ilin araglar1 ve tekniklerle kullanilabilmesi (Bass,

1990: 34),

Kiiltiirii olusturan bes temel boyut ortaya koyulmustur.Bu boyutlar, her

kiiltiirlin olusmasini saglayan boyutlardir. Bu boyutlar :
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1. Giigc mesafesi: Insan esitsizligi temel sorununa farkli ¢oziimler

getirilmesi boyutu,

2. Belirsizlikten ka¢inma: Belirsiz gelecek karsisinda toplumlarin yasadigi

stresin seviyesi,

3. Bireysellik — Kolektivizm:Bireylerin gruplara entegrasyonu ile ilgili

boyut,

4. Erkeklik—Kadmnlik: Duygusal rollerin kadin ve erkek arasindaki

boliimii ile ilgili boyut,

5. Kisa donem-Uzun dénem alisma: Insanlarmn g¢abalarinin neye yonelik

olduguna dair se¢imi (Bass, 1981:18),

Deneysel arastirmalar neticesinde bulunan bu bes boyutun gecerliligi
kanitlanmistir. Her iilke, boyutlara gore bir skalaya yerlestirilerek istatistiki
olarak incelenip ve olast kombinasyonlara bakilmis ve bazi
kombinasyonlara digerlerinden daha sik rastlandig1 gozlenmistir (Hickman,

1992: 74).
2.4.3. Literatiirde Rastlanan Kiiltiiriin Diger Boyutlar

Kiiltiir ¢esitli arastirmacilar tarafindan inceleme alanlar itibariyle degisik

ayrimlara tabi olmustur. Bunlardan Aberle, Cohen, Davis, Levy ve Sutton kiiltiirii;

—

. Cevreyle yeterli derecede fiziksel ve sosyal iliski kurulmast,
. Yasa, cinsiyete ve hiyerarsiye bagl olarak rol degisimleri,

. {letisim,

2
3
4. Paylasilan bilgi,inang ve kurallar,
5. Paylasilan hedefler, amagclar,

6

. Hedeflere gotiiren normatif diizenlemeler,

~

. Etkili ifadelerin kullanilmasi,

8.Yeni iiyelerin sosyalizasyonu,

9. Rahatsiz edici davranis kaliplarinin etkili bigimde kontrol edilebilmesi
seklinde incelemistir (Hess ve Siciliano,95: 77).

Narrol ise yaptig1 arastirmada, kiiltlire dair boyutlar su sekilde agiklamistir;

1. Cevre tizerindeki egemenligin zayif-gli¢lii arasinda olmasi,

2. Mesleki uzmanliklarin genel-6zel olmasi,

3. Kurumlarin basit-karmasik olmasi,
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4. Popiilasyon yapisinin kdyden-kentten olmasi,

5. Mal varliklarinin, zenginligin paylasilmasi-biriktirilmesi,

6. Liderligin mutabakata-otoritere dayanmasi,

7. Seckin, onemli kisilerin davranislarinin sorumlu-sorumsuz olmasi,

8. Savasin intikama dayali-politik olmas1 (Bass, 1997),

2.4.4. Liderlik ve Kiiltiir

Liderlik konusundaki fikirler iilkenin baskin kiiltiiriinii etkilerler. Insanlara
iyi bir liderin 6zelliklerini sordugunuzda alacagimiz yanit aslinda kiiltiiriiniin de bir
aynasi olacaktir. Liderler, kiiltiirel kahramandir (Mcgregor, 1970: 65). Her kiiltiir
kendine has liderler yetistirir ve liderler o toplumun 6zelliklerini tasir.Diinya tarihine
iz birakmis liderleri mercek altina alindiginda liderin sahip oldugu ortak o6zellikler
goriilmekle birlikte tarih sahnesine giktiklari ¢ogu olayda kendi kiiltiirlerinin ana
nitelikleri yansittiklar1 goriiliir. ingiliz liderler kurnazlikla 6n plana cikarken, Tiirk
liderler kahramanlik ve cesaret, Alman liderler savasciliklar1 ile 6n plana c¢ikarken

Rus liderler acimasizliklari ile taninmiglardir (Burns, 1978: 21).

2.4.5. Firma Kiiltiirii Teorileri ile ilgili Varsayimlar
Mc Gregor’un teorisi X Teorisi:
1. Calismak insanlar i¢in 1yidir.
2. Insanlarin kapasitelerinden maksimum diizeyde yararlaniimali.
3. Insanlarda ayr1 varolmaya devam eden ‘kurumsal hedefler’ vardir.
4. Kurumlardaki insanlar birbirine bagimli olmayan bireyler gibi

davranirlar (Mcgregor, 1970: 82).

Kuzeydogu Asya Teorisi: Y Teorisi

Bu varsayimlar, bireysel erkeksi toplumlari yansitirlar. Bunlarin higbiri
kuzeydogu Asya tlilkelerinde gegerli degildir. Bu iilkelerin varsayimlari su sekildedir;

1. Calismak bir gerekliliktir ancak tek basina bir hedef olmaz.

2. Insanlar huzurlu olduklar yerleri bulmalilar ve ¢evreleri ile uyum ve

baris i¢inde yasamalilardir.
3. Mutlak hedefler yalnizca tanr1 s6z konusu oldugunda vardir.
4. Insanlar bir ailenin iiyeleriymis gibi davranirlar .Bu sekilde

davranmayanlar toplum tarafindan reddedilirler (Mcgregor, 1970: 82)
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2.4.6. Kurumsal Kiiltiirler

Kurumsal kiiltiirle ilgili net ve kabul edilmis bir tarif olamamakla birlikte,
pek cok yazar, su bilesenlerde hemfikir olacaktir,
Kurumsal kiiltiirler:

1. Biitlinseldir

2. Tarihten etkilenirler

3. Antropolojik kavramlarla ilgilidirler

4. Toplum tarafindan insa edilirler (Mouzelis, 2001: 91).

2.4.7. Liderlik Ve Firma Kiiltiirii

Orgiitsel kiiltiir yenilik¢iligin etkinliginin temel belirleyicisidir. Tecriibeli
yoneticilerin basta gelen rollerinden birisi Orgiit igerisinde etkili kilinan kiiltiirel
degerleri ve tutumlar1 bi¢imlendirmek siirdiirmek ve gelistirmektir. Buna liderlik
denir (Northouse, 1997: 135).

Etkin liderler basarili olmak i¢in siirekli olarak ii¢ tane birbiriyle icsel
bagiml faaliyet iizerinde diisiinmelidir. ilk olarak genis anlamda vizyon ve
stratejilerin her ikisi agisindan firma i¢in yonelmenin olusturulmasi hayati bir rol
olarak oOniimiizde durmaktadir. Ikinci olarak orgiitiin tasarimiyla siirekli olarak
ilgilenmelidir, basarili uygulama ve sonuglardan emin olmak i¢in zorunlu siirecler
sistemler yapilar degistirilmeli ve yeniden degerlendirilmelidir. Ugiincii olarak
liderler mitkemmellik ve ahlaki davraniglara istekliligi yaratmak icin kiiltlirii orgiit
icerisine yavas yavas asilamalidir. Orgiitiin her tarafindaki insanlar ahlaki kavram
acisindan davranma ve en yiiksek gayret gostermede vizyon ve stratejilerin
paylasilmasinda cesaretlendirilmelidir (Zenger ve Lawrence, 1989: 353).

Liderlik ve orgiitsel kiiltiir birbirine bagl olgulardir. Liderligin her bir
ozelligi sonunda orgiitsel kiiltiiriin bigimlenmesine yardimci olur. Tersinden gidersek
hakim olan orgiitsel kiiltiir liderlerin etkinligini derinden etkiler. Gross ve Shichman
liderligin orgiitsel kiiltiiriin gelistirilmesinde hayati derecede rolii oldugunu One
stirmektedirler. Liderlikteki rol modeli arzulanan orgiit kiiltiirii gelistirmede
cogunlukla etkin yontemlerden birisi olarak algilanmaktadir. Schein Orgiitsel
kiiltliriin liderler tarafindan yaratildig, liderligin en giiclii islevlerinden birinin iyi bir
orgiit kiiltliri yaratmak oldugunu 6ne siirerken Schein’e gore liderlik kavraminda

kiiltiir yonetim islevinin merkezi bir konu oldugunu oOne siirmektedir.
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Antrolopolojistler ise liderlerin kiiltiirli yarattig1, gruplar ve toplumun ortak sosyal
etkilesiminden ortaya ¢iktigini iddia etmektedirler (Schein, 1992: 45).

Bass’in liderlik modelinde degisen orgiitsel kiiltlir doniistiiriicii liderligin bir
sonucu olup, izleyicilerin ¢aba ve performansina etkisi mevcuttur. Liderlik ve
orgiitsel kiiltilir arasinda iliski yeni orgiitlerin kurucularindaki drneklerde ortaya ¢ikar,
orgiitii kuranlar kurduklarina ayirt edici 6zellik damgasinin vurulmasina olanak
tanimaktadirlar. Kimi liderler kurucularin ayak izlerini takip ederken, orgiitiin ilk
kuruldugu zamanki kiiltiirtin kuvvetlendirilmesi ve siirdiiriilmesinde rolleri oldugu
goriilmektedir. Ayirt edici kiiltiirel 6zellikleri gelistirmedeki sonraki asama,
yaratilanlarin ¢evresel olgularin degisimine bir tepki olarak goriilmesidir. Trice ve
Beyer, “kiiltiir liderlik” kavraminin yenilik¢i ve muhafazakar/koruyucu/devam
ettiricic  boyutlar1  arasinda  yasanan  tartismaya yardimcit  olmuslardir.
Bulusculuk/yenilikgilik, yeni liderin mevcut kiiltiirde yer degistirdiginde veya orgiit
kurucusunun yeni bir kiiltiir yarattiginda olusmaktadir (Schein, 1992: 46).

Yeni liderlik yazarma gore lider cogu kosullar iizerinde yogunlasma
egiliminde olurken, kiiltiiriin stratejik yonelimin degisimine engel olmasi veya
mevcut gerceklerle uyumsuz olmalar1 nedeniyle bir degisime ihtiya¢ bulundugunu
ifade etmislerdir. Whipp ve arkadaglar1 orgiitlerin kiiltiirel doniistiirmede radikal
stratejik degisime Onceden sahip olmasi gerektigini one siirmiislerdir. Kotter ve
Heskett orgilitsel kiiltiir ve firmanin performansi arasindaki baglantinin sayisal
calismalarla sonuclandirmada yol gostericilik gorevini iistlenmislerdir, kiiltiir faktorii
cevresel degisimlere uyarlanmakta ve beklentileri arastirmaktadir. Liderlik, Kotter ve
Heskett icin kiiltlirlerin degisimi i¢in duyulan ihtiya¢ iizerinde yogunlasmaktadir
(Kotter, 1990: 90).

Martin, liderlik ve kiiltiir arasindaki bagintinin arastirmasina yardimci
olacak kavramsal catiyr olusturmustur. Biitiinlestirici perspektifte, kiiltiiriin farkl
elemanlar1 arasindaki uyumluluk dikkatte alinmigtir ve kiiltiir kavrami anlagilmis ve
oldukca genis Olglide iizerinde mutabik kalimmustir. Schein,Kotter ve Heskett’in
yazilarinda liderlik, kiiltiirlerin yaratilmasi, siirdiiriilmesi ve degistirilmesi iizerinde
durulan bir kavram olmustur (Eren, 1998:223).

Alvesson biitiinlestirici perspektif i¢erisinde alternatif bir pozisyon yaratarak
orgiitler icerisine kiiltiirlin “gecirgeni” olarak liderleri gérmektedir.

Liderlik ve kiiltiir, kiiltiirel varsayimlarin nasil yaratildiklari, nasil

gelistirildikleri ve nasil degistirilmeye kalkisildigi ile yakindan iligkilidir.
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Orgiitsel kiiltiiriin  dinamik analizinde liderlik kiiltiiriin bicimlenmesi,
degerlenmesi, donistirimii ve yikilmasiyla baglantilidir. Kiiltiir liderlerin
faaliyetleriyle ilk defa yaratilir, liderler tarafindan gii¢clendirilir ve igerilirler. Kiiltiir
islevselligini  yitirdiginde lider yeni varsayimlarin oOgrenilmesi ve kiiltiirel
varsayimlarin bazi dgretileri iizerine konusarak gruba yardimci olmaya calisir. Bazi
zamanlarda bu gibi doniistiirmeler kiiltiirel elemanlarin {izerinde diisiinme ihtiyacin
giindeme getirir. Liderlik ve kiiltiir alt1 boyut igerisinde ele alinir;

1. Diislinme ve kavrama,

Giideleme,
Duygusal dayaniklilik,

2

3

4. Kiiltiirel varsayimlar1 degistirme kabiliyeti,

5. Katilimeilik ve yaraticiligr orgiit igerisine yerlestirme kabiliyeti,
6

Yeni kiiltliri 6grenme yetenegi (Huninger, 1998: 30),

Orgiitiin kiiltiirii ve degerleri sirketlerin etkin olarak nasil degisecegi ve
uyarlanacagina ve Ogrenme siirecine Onemli etkileri mevcuttur. Belirli dlgiide
orgiitler ve insanlar arasindaki zayif iletisim Ogrenme ve Kkaliteyi iyilestirmede
onemli bir engel olustururlar. Siirekli gelisim oOrgiitlerde 6grenmeye bagimlilig
getirir.

Lider 6grenen orgiitleri siire¢ igerisinde yayarak takim calismasi icerisinde
biitiinlestirmenin temel noktalar1 olarak gorebilir. Lider 6grenme siireci yayarak, kisi
ve takim ¢alismalartyla biitiinlestirmelidir.

Liderin yeni isi Orgiitiin tiimiinii 6grenen orgiitli doniigtiirmektedir. Bu bir
yeni yasamsal perspektiftir. Lider oOrgiit politikasi, stratejilerini ve sistemlerini
tasarlama gorevini iistlenir. Lider 6rgiit icerisindeki kisimlar1 sadece i¢ ¢evreyle degil
dis gevreyle sistemin nasil biitiinlestirilecegi iizerinde durur. Ogrenme modellerini
biitiinlestirme gorevini de iistlenir. Orgiitii bir biitiin olarak diisiinmek, parcalar
arasindaki iliskileri degerlendirmek, fakat sonugta bir biitlin olarak tasarlamak son
derece Onemlidir. Lider bir oOrgiitsel mimardir ve siirekli olarak tasarimlamay1
diisliniir. Karar alma ve sorun ¢6zme yetenekleri gelismis liderler 6grenme
siireclerini basariyla tasarlayandir. Ogrenen orgiitlerde dgretmenlik gdrevini iistlenen
lider orgiit igerisindeki herkesin 6grenmesine destek vermelidir. Insanlarm sorunlar
lizerinde sistematik olarak diisiinme ve kavramalarim1 gelistirmeye yardimci

olmalidir. Liderlerin olusturdugu vizyon Onlerindeki gercekleri goérmelerine engel
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olmamalidir. Liderler yaratici gerilimi orgiit icerisinde yaratmali ve yaymalidir (Rost,

1993: 142-149).

2.4.8. Kiiltiiriin Liderlige Etkisi

Organizasyonlarda  liderin  dengeli  bir yasam  siirmek  iizere
organizasyonlarinda sergileyecekleri davranislara etki eden en onemli faktdrlerden
bir tanesi kiiltiir olacaktir. Liderlerin sahip oldugu kiiltiir 6zellikleri onlarin yonetime
katilma, girisimcilik, yaraticilik ve degisime verdikleri tepkiler gibi bir¢ok konudaki
davraniglarina esas teskil eden tutumlarini etkileyebilecektir.

Hofstede tarafindan karsilastirmali olarak ele alinan ve igerisinde gii¢
mesafesi, belirsizlikten kaginma, erillik-disilik ve bireycilik-toplumculuk gibi kiiltiir
belirlemecilerinin bulundugu kiiltliir arastirmasini incelemesi organizasyondaki

liderlerin tarzlarini ¢6ztimlemek konusunda faydali olabilecektir (Tiiz, 2004: 2).

2.4.8.1. Gii¢ Mesafesi Kavrami

Gli¢ mesafesi, giiclin toplumun bireyleri ve organizasyonlarinda esit
olmayan bir bicimde dagilimi ile ilgilidir. Toplum tarafindan benimsenen ve zamanla
igsellestirilerek kurumsallastirilan gii¢ diizeyindeki farkliliklar, degisik iilkelerde,
bireyin yasi, ailesi, egitim gordiigli kurumun sayginligi gibi faktdrlerden
etkilenmektedir. Bu faktorlerin etkisiyle, bireyin; cabalari, egitimi ve deneyimine
bakilmaksizin, bireylere gii¢ ayricalig1 verilebilmektedir.

Diisiik glic mesafeli toplumlarda, giiclin neden oldugu farkliliklar en aza
indirilmeye calisilirken, yiiksek giic mesafeli kiiltiire sahip toplumlarda ise, giic

farkliliklar1 benimsenmekte ve kurumsallastirilmaktadir (Tiiz, 2004: 3).

2.4.8.2. Belirsizlikten Kacinma Kavram

Toplumun, bilginin yetersiz, degisimlerin ise hizli ve kestirilemez oldugu
yiiksek diizeyde karmasikligin s6z konusu oldugu durumlarda, duyacag: tedirginlik

diizeyi belirsizlikten kaginma boyutuyla aciklanmaktadir.

Belirsizlikten kaginma egilimi diisiik bireylerin bilgiye énem verdikleri, ip

uclarini yorumlama egiliminde olduklari, bilgiyi aktarma becerilerinin yiiksek oldugu



30

ve bu kisilerin, insanlarin igsel 6zelliklerine daha duyarl olduklar1 goriilmektedir. Bu
kisiler belirsizlik ve bilgi yiikii altinda uygun ve esnek davraniglar ve girisimci
ozellikler sergileyebilirler. Daha ¢esitli ve genis bilgi toplama egilimindedirler. Az
yapisallasmis gorevler edinmek isterler. Birden ¢ok konuyla ilgilenebilirler (Varol,

1989:36).

2.4.8.3. Kiiltiiriin Erillik-Disilik Boyutu

Kiiltiirtin erillik boyutu olarak da adlandirilan bir kiiltiiriin erillik boyutu;
atilganlik, para kazanmaya 6nem verme, materyalist egilimlerin egemen olmasi gibi
ozellikler sergiler. Eril kiiltiirde insana verilen 6nem ikinci planda kalmaktadir. Disi
kiltliriin gostergeleri ise; insana ve insanlar arasi iligkilere yiiksek 6nem verme ve
yasamin genel niteligini onde tutma seklinde ortaya cikmaktadir. Disi kiiltiir,
geleneksel anlamda disilikle 6zdeslestirilen sefkat, merhamet, nezaket, sadakat,
cocuklara kars1 sevgi dolu olmak gibi 6zellikleri igermektedir.

Bir kiiltiiriin erillik-disilik boyutu ile kendine giliven ve algak goniilliiliik
Ozellikleri arasinda iliski kurulmaktadir. Buna gore eril kiiltiirlerdeki insanlarin
kendine giiven duygulari daha yiiksektir. Disi kiiltiirlerde ise algak goniilliiliik
egemen faktdr olarak goriilmektedir. Eril kiiltiirlerde insanlar kendine giivenin
yilksek olmast nedeniyle daha gergekgidirler. Digsalliktan ziyade igsellik
Ozelliklerine sahiptirler. Bu 06zellikleri nedeniyle basarisizlik durumlarinda da
baskalarin1 suclama yolunu segerek rahatlamay1 saglama yerine hatayi kendilerinde
ararlar ve gergek¢i degerlendirmelerle hatadan Ogrenmeyle kendilerini
gelistirebilirler. Eril kiiltiirlerde calismak i¢in yasama ilkesi vurgulanirken, disi
kiltlirlerde ise yasamak icin calisma one ge¢mektedir. Disi Kiiltiirlerde bu 6zellikten
dolay1 calisma pek sevilmez. Eril kiiltiirlii toplumlarda ise ¢ocuklar hirsh, girisken

calismay1 ¢ok seven ve rekabetci yetistirilmektedir (Boisot, 1998).
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2.4.8.4. Bireycilik ve Toplumculuk

Kiiltiirtin tiglincii boyutu bireycilik ve onun karsiti olan toplumculuktur.
Bireycilik ve ortaklasa davranis, toplumdaki bireyler arasindaki baglarin zayif ya da
giiclii olmasini ifade eder. Bireysellik, toplumun bireysel veya kolektif basarty1 ve
insanlar aras1 iligskiyi destekleme derecesine odaklanir. Bireycilik goreceli olarak
gruptan bagimsizligi, toplumculuk ise gruba baglilig: ifade etmektedir. Birey ve grup
merkezli toplumlar arasindaki ve bu toplumlar i¢inde yer alan farkliliklar sunlardir

(Tiiz, 2004: 13).

2.4.8.4.1. Toplumda Bireycilik ve Toplumculuk

Bireysellik, birey ve toplum arasinda toplum icinde hakim olan iligkiyi
tanimlar. Bazi kiiltiirlerde bireysellik koruma ve iyi olma kaynagi olarak goriiliirken,
diger kiiltiirlerde yabancilagma olarak goriilebilir. Birey merkezli ya da bireyci
toplumlarda kisiler ise kendilerini gruplarda bagimsiz olarak goren kendi tercih, istek
ve haklarmma onem veren ve diger kisilere kurdugu iliskilerde oncelikle kendini
diisiinen ve bu iliskileri fayda-maliyet analizi seklinde degerlendiren kendi kisisel
amaglarma oncelik tantyan kisileri iceren sosyal bir modeldir. Toplumcu ya da grup
merkezli topluluklarda ise toplumsal ¢ikarlar bireysel ¢ikarlardan 6nce gelmekte kisi,
gruplar icinde Ozel yasama katilmakta diiglinceler grup iiyelerince onceden

belirlenmekte, yasalar ve haklar gruplara gore farklilasabilmektedir (Ogiit, 2001: 14).

2.4.8.4.2. Orgiitlerde Bireycilik ve Toplumculuk

Toplumcu kiiltiirlerde orgiit ya da grup icinde fayda saglamaya yonelik
davranislar cesaretlendirilir ve bu kiiltlirlerde sosyal davranis en iyi sekilde algilanan
gorevler, sorumluluklar ve normlardan tahmin edilmekteyken bireyci kiiltiirlerde
sosyal davranig birey tarafindan iiretilen kisisel siireclerden ve tutumlardan tahmin
edilmektedir. Bireyci bir kiiltiirde c¢alisan bireylerin ¢ikarlarinda rasyonel
davranmalar1 beklenir ve isgérenin ¢alismis oldugu kendi ¢ikar ve beklentilerine
uygun bir sekilde organize edecegi diisliniiliir. Yonetim anlayisina bakildiginda,
bireyci toplumlarda yonetim bireylerin yonetimidir ve bu anlayis, bu toplumlarda
yazilan yOnetim teorilerinin temel konusunu olusturmaktadir. Bu nedenle astlar,
bireysel davramislar gostermeleri seklinde yénlendirilir. Odiiller bireylerin

performansiyla baglantil bir sekilde dagitilir. Is gruplarindaki etnik farkliliklar ya da
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diger grupsal farkliliklar biitiinlesme siirecinde 6nemli bir rol oynar. Bu nedenle

odiiller, grup performansina gore dagitilacaktir (Tiiz, 2004: 17).

2.4.9. Kiiltiiriin Liderin Davrams Bicimine Etkisi

Kiilttirel gorecelik kapsaminda yapilan ¢alismalarda “iyi liderlik” veya “iyi
astlik” kavramimin toplumdan topluma degiskenlik gosterebilecegi belirtilmektedir.
Bu kapsamda bazi toplumlardaki kiiltiirel degerler takipgilerin lider otoritesi
beklemesine neden olabilmektedir. Ornegin bazi toplumlarda lider tarafindan yapilan
yetkilendirme girisimleri, takipgilerince kayitsiz liderlik gorevi ve sorumlulugu
olarak goriilmekte veya zayif liderlik isaretleri olarak algilanabilmektedir. Bu
nedenle otoriter kiiltiirlinden gelen bireyler sorumluluk temsilinde yetkilendirmeyi
biiyiik bir siiphecilikle gorebilmektedir (Schein, 1992: 55).

Insanlar yapilarmin geregi olarak belirgin is ortamlarmi, bicimsel
organizasyonlar1 ve tam bilgiye sahip olmay istemektedirler. Etkili liderin en 6nemli
ozelliklerinden bir tanesi ise risk iistlenebilmektir. Organizasyonlarda risk alabilecek
kisiler olan etkili liderlerin belirsizlige karst toleranslari daha yiiksektir.
Belirsizlikten ka¢inma kiiltiirii olusturan unsurlardan olan giic mesafesi kavramiyla
da yakindan iligkilidir. Gii¢ mesafesinin fazla oldugu toplumlar gii¢ mesafesinin az
olan toplumlara gore daha asir1 bir bicimde kendilerine ne yapacaklarinin
sOylenmesini beklemektedirler.

Ulkemiz giic mesafesi yiiksek olan iilkeler arasinda bulunmaktadir. Bu
nedenle Tiirkiye’de bireyler lstlerine itaatkar, giiclii ve niifuzlu insanlardan fazla
cekinen ve kendilerine ne yapacaklarinin sdylenmesinden rahatsiz olmayan bir
goriintli sergilemektedirler. Belirsizlikten kacinma ile gii¢ mesafesinin fazla oldugu
toplumlarda toplumsal ve oOrgiitsel hiyerarsinin daha fazla oldugu ve bunun sonucu
insanlarin birbirleriyle kolayca diyalog kuramadiklar1 ve risk almaktan kagindiklar
gozlenmektedir.

Kisisel bagimsizlik istegi, etkili liderin Onemli Ozelliklerinden diger
birisidir. Ailede yetisen c¢ocuklarin tek baglarmma hareket edebilme ve bagkalarina
tamamen bagli olmadan hareket edebilmeleri bireyci, diisiikk giic mesafeli ve
belirsizlikten fazla korkmayan ve eril 6zellikleri ytliksek kiiltiirel 6zellikler sergileyen

toplumlarda daha kolay olabilecektir (Schein, 1992: 80).



33

Girisimcilik ruhuna sahip kisiler ile organizasyon igerisinde yer alan etkili
astlarin, hesapli riske girmeleri 6nem kazanmaktadir. Ancak belirsizlikten fazla
kagian kiiltiirlerde insanlarin hesapsiz riske girme olasiliklar1 artarken hesaph riske
girme ortamlari bulma sanslari azalmaktadir. Belirsizlikten kacginan kiiltiirlerde
insanlar belirsizligi en aza indirmeye gayret sarf ederek, i¢inde bulunduklar1 ortamda
olaylarin tahmin edilebilecegi sekilde gelismesini istemektedirler. Eril kiltiirlii
toplumlarda etkili astlar i¢in vazge¢ilmez bir unsur olan ¢aliskanlik ¢ok 6nemli bir
deger olarak one cikarken, disi kiiltiirli toplumlarda caligmay1r sevmeme, sadece
yasamak i¢in c¢alisma Onem kazanmaktadir. Erkek kiiltlirler girisken, saldirgan,
kararli kahramanlar {iretirken; disi kiiltiirlerde konsensiis arayan, ortalarda az
goriinen, One c¢ikmaktan kaginan ve sezgili tipte kahramanlar 6n plana

cikabilmektedir (Imamoglu, 1999: 23).

2.4.10. Liderligin Farkh Kiiltiirlerle Bilesenleri

Kiiltiirel, bilimsel, ekonomik, teknolojik gelismeler toplum hayatin1 ve
toplumsal kiiltiiri  etkilemekte, toplumsal degismeler ise kurumsal kiiltiire
yansimaktadir. Ornegin; arastirmacilar tarafindan yapilan {iniversite dgrencileri ve
ebeveynlerin kapsayan bir arastirmada (Imamoglu,1999: 99) 1970’lerden 1990’lara
toplumsal ve geleneksel degerlere yiikklenen Onemde goreceli degismeler
gozlenmistir.

Kurumsal ve toplumsal kiiltiir zamanla degisim gostermekle birlikte bu
degisim hizli olmamakta ve yeni nesiller ge¢mis kiiltiiri belirli Olciilerde
tagimaktadir. Bu nedenle bu giinkii kurumsal kiiltiir igerisinde binlerce y1l dncesinin
izlerinin var oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Toplumsal ve kurumsal kiiltiir, icinde bulundurdugu tarihi birikim ve ortak
degerler vasitasiyla, lideri ve izleyicilerini, yani liderlik iliskilerini etkilemektedir.
Degerlerin  gilici ve paylasilirligi oraninda sergilenen liderlik etkinligi de

degisebilmektedir (Yammarino, 1997: 83).

2.5. TURKIYE’DE LIiDERLIiK VE KULTUR

Tiirkiye globalizasyonun etkisinde, dogu ve bat1 kiiltlirlerinden etkilenen
modern, gelenek¢i ve Islamiyet’e inanan bir iilkedir. Liderler bunlardan tam olarak

etkilenmektedir. Ozellikle Islam olgusu herkesi etkilemektedir (Hodstede, 1980: 44).
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Tiirk kiiltiirtiniin kokleri Orta Asya’dan baslamakla beraber, Anadolu’ya
yerlesimden sonra etrafindaki kiiltlirlerinden de etkilenmistir. Tiirk kiiltiiriindeki orta
Asya’dan gelen degerler ve Islam’in degerleri mevcut kiiltiirii fazlasiyla heterojen ve
karigik bir duruma getirmistir. Dolayis1 ile bugline kadar goriilen liderlik stilleri bu
iki farkli etkilesimden (Islam-Orta Asya) etkilenmistir. Davramslar, inanclar
tutumlar, takipgilerin beklentileri, sosyal degerler ve normlar bu iki farkl etkilesime
gore sekillenmis ve karmasik bir hal almistir (Hofstede, 1980: 53).

Tiirk kiiltliri uzun zamandir toplumcu ve giic farklarinin ¢ok goriiniir
oldugu bir kiiltiirdiir (Hofstede, 1980: 54). Bir arastirmaya gore Tiirk kiilttirti, 34
kiiltiir arasinda konservatif (tutucu) siralamasinda 12’nci, hiyerarsik diizende 5’nci,
esitlige baglilikta 4’ncii, kiiltiir arasinda konservatif (tutucu) siralamasinda 12’nci,
hiyerarsik diizende 5’nci, esitlige baglilikta 13’ncii ve uyumda 16’nc1 olmustur.
Babacan degerlerin sahiplilik duygusunun bol oldugu bir kiiltiirdiir ve bu 6zellikleri
ile Cin, Hindistan ve Pakistan’a benzemektedir (Schwartz, 1994: 76).

Yapilan bir arastirmada, yoneticilerin %53 otoriter, %25 babacan, %13.6
danigsman anlayish, %8.5 demokratik olarak ortaya cikmistir. Calisanlar, kurumsal
sirketlerde en ¢cok danmisman anlayish %35.2, babacan anlayish %28.9, demokratik
%?25.6 ve en son otoriter %10.3 tercih edilmektedir (Lewis, 2003: 64).

Otoriter liderlikte iist yetkililerle alt simif arasinda biiyiik giic farki ne
parasal konuda ne de karar vermede esitlige olanak saglamaz. Kurumsallagsmamais tek
patronun oldugu basit sirketlerde hiyerarsik diizen daha da kuvvetlidir, ¢alisanlar ve
patron arasinda hicbir bag ve diyalog yoktur, bu sebeple bu tarz liderlik en az tercih
nedeni olmustur (Teerlink, 2002: 77).

Tirk liderleri ¢ok kuskucudur, onlarin giivenirlikleri de takipgileri
tarafindan bir ¢ok kez sorgulanir, giiclerinin kaynadi sorgulanir.Ancak sadik
takipgileri onlara bir idol gibi inanirlar. Tiirk liderleri topluma bir vizyon katmis
insanlardan segilirler. Tiirk liderleri, otoriter, babacan ve danigsman liderlik
Ozelliklerinin birlesiminden olusmuslardir ( Kabasakal ve Bodur, 1998: 88).

Tiirkiye’de liderlerde aranan o6zellikler sunlardir: 1. Kararlilik, 2. Takimla
biitiinlesen, 3. Otokratik, 4. Diplomatik, 5. Yonetsel olarak yeterli, 6. Vizyon sahibi,
7. Durumdan haberdar, 8. Takim ¢alismas1 yapan (Kabasakal ve Bodur, 1998: 97).

GLOBE arastirmasma gore Tiirkiye’de toplumsal giic farki ve zorlayici
diizen diinya ortalamasinin Ustlindedir. Kadin erkek esitligi, belirsizlikten kagmak

performans yonlendirme, insancil yonlendirme, gelecege yoOnlendirmede diinya
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ortalamasini altindadir. Performans yonlendirme zorlayicilik, gii¢ farki, kadin/erkek
esitliginde diinya ortalamasinin altindadir. GLOBE’a gore sirketlerde toplumsallik 6n
planda ve sirket kiiltiiriinii etkilemektedir. Yoneticiler is yerlerinde performans
yonlendirme, gelecege yonlendirme, toplumcu, insancil ve belirsizlikten kagma istegi
icindedirler. Tiirk toplumu buna ragmen egitimsizlik yiiziinden (yOnetici—¢alisan
insan arasindaki egitim farki yiiziinden) daha toplumcu, kadin/erkek ayrimi yapan
gelecegi diisinmeyen bir toplum olmustur. Bunun sebebi de Islam’in etkisidir.
Faktor analiz aragtirmasina gore Oncelikle Tiirkiye’deki liderler siiper insan
olmalidir. Sonra diplomatik, toplumcu, karizmatik ve giivenilir, faaliyet ve hedef
merkez olmali, her seye el atmal1 ve zorlayici (iddiact) olmalidir.

Liderlik konseptinin anlamsal yorumunda ise {istiin yonetici beceri sahibi
anlayis1 goriilmekte degisim, yaraticilik, globalizasyona ayak uydurma, faaliyet ve
hedef merkezli olma duygusal olma liderligin esaslar1 olarak goriilmektedir (Teal,
1996: 102).

Tiirkiye’de varlik gosteren bircok ¢ok uluslu sirket, iiriin ve hizmetlerini
kiiltiirle bagdastirma yaninda Tiirk calisanlarini da daha verimli yonetmek icin kiiltiir
degerlerine dnem verip bu degerlere ydnetim bigcimlerini adapte etmislerdir. Ornek
vermek gerekirse; McDonalds, ¢ok uluslu restoran zincirinin yoneticileri, Tiirkiye
pazarma girdiklerinde mevcut iriinlerinin yanma Tirk kiiltirii ve agiz tadi ile
bagdaslasmis Tiirk koftesini iirlin yelpazesine katmustir. Bu stratejiye ¢agimizda
GLOKALIZASYON denmektedir. Baska bir deyisle GLOKALIZASYON, c¢ok
uluslu sirketlerin, globallesmeyle, iiriin ve hizmet agim ilkelere yayarken, yerel
kiiltiirlerinde degerlerine dnem verip, lirlin yelpazelerinde birkac degisiklik yaparak,
yerel kiiltiirlere adapte olmalaridir. Cok Uluslu sirketler Tiirkiye pazarina girdikleri
zaman mutlaka bir {ist diizey Tiirk yonetici almaktadirlar. Boylelikle sirketin yerel
kiiltire adaptasyonu daha hizli olmaktadir, bu da basarisizlik riskini ¢ok
azaltmaktadir (Meyer, 1980: 127).

Tablo 2. GLOBE arastirmasinda organizasyonlar seviyesindeki sonuglar

GLOBE DEGERLERI Mevcut Degerler Istenen Degerler T
Performans: Yonlendirme 4,16 5,89 14,37**
Gelecege Yonlendirme 421 5,82 12,28*%*
Cins Ayrimi 4,16 4,18 -0,26
Zorlayict 3,95 3,95 0,2
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Tablo 2. (devam/cont)

insalcil Yonlendirme 3,97 4,68 6,37**
Gii¢ Farki 4,27 3,88 3,2%*

Toplumcu 4,86 5,96 11,03**
Belirsizlikten Kaginma 3,86 4,60 3,99%*

* Ortalamalar 1 ile 7 arasidir. 1=Diisiik , 7= Yiiksek, Zorlayici degeri i¢in durum tam tersidir.

** Biitiin t degerleri istatistiksel olarak p<=.05 te oldugu i¢in 6onemlidir

Yapilan arastirmada mevcut normlar,degerler ve inanclarla,olmasi istenen

normlar, degerler ve inanglar incelenmistir. Tiirkiye’deki yoneticilerde diisiik insancil

yonlendirme, iddiacilik ve belirsizlikten kaginma gdzlenmistir.Fakat kendi

organizasyonlarinda performans yonlendirme, gelecek yonlendirme,toplumcu ve

insancil yonlendirme saptanmistir.

Tablo 3. GLOBE arastirmasindaki liderlik 6zellikleri (n=289)

Tiirkiye En Yiiksek En Diisiik
Ozellik (Siralama) (Ulke: Siralama) (Ulke)
591 6.64 4.51
Performans Yonlendirici
(46) (Ekvator: 1) (Katar: 61)
Otokratik 3.22 4.16 1.89
®) (Rusya: 1) (Kanada: 61)
4.82 5.79 4.14
Algak Goniilli )
(40) (Iran: 1) (Kazakistan: 61)
Karizmatik 5.03 5.99 3.98
(29) (Ekvator: 1) (Fransa: 61)
Yardimcei 5.70 6.09 4.42
Takim Yonlendirici (15) (Brezilya: 1) (Katar: 61)
6.29 6.37 3.62
Kararl e
3) (Filipinler: 1) (Katar: 61)
5.73 6.05 4.49
Diplomatik (10) (Arjantin: 1) (Katar: 61)
2.99 4.53 2.05
Yiiz-Ko . .
Hz-hotyueu (26) (Tayvan: 1) (Finlandiya: 61)
Insancil 5.02 5.68 3.29
Yo6nlendirme (22) (Giircistan: 1) (Fransa: 61)
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Tablo 3. (devam/cont)

Karizmatik 6.24 6.50 4.62
Vizyon Sahibi (13) (Ekvator: 1) (Katar: 61)
6.16 6.79 4.83
Gavenilir (28) (Ekvator: 1) (Katar: 61)
4.02 4.89 2.82
Yordam Bilir
(24) (Tayland: 1) (Danimarka: 61)
6.13 6.42 4.53
Yonetsel Olarak Yeterli (an (Iran: 1) (Fransa: 61)
1.93 341 1.55
Bencil (47) (Misir) (Finlandiya: 61)
. 3.83 4.65 2.27
Ozerk
(33) (Cek Cum. Rep. : 1) (Brezilya: 61)
Statii Bilingli 491 593 2.37
(14) (Kuveyt: 1) (Cek Cum.: 61)
Karizmatik 6.08 6.63 5.04
iTham Verici (38) (Ekvator: 1) (Katar: 61)
1.76 2.67 1.33
Koti Niyetli
(29) (G. Afrika: 1) (Brezilya: 61)
Takim Birlestirici 6.28 6.43 4.10
(6) (Brezilya: 1) (fran: 61)
4.17 5.01 3.10
Sorun Coziicii ) ]
(24) (Tayvan: 1) (Finlandiya: 61)
2.62 3.68 1.86
Katilime1 Olmayan
(31) (Arnavutluk: 1) (Fransa: 61)

2.5.1. Tiirk Referans Grubundaki Liderlik Stillerine Bir Bakis

Engin bir tarith gecmisi olan Tiirk Milleti’nin yasadigi ve hiikiimran oldugu
cografyalar iginde basta Biiyiik ATATURK olmak iizere Timur gibi, Atilla gibi,
Fatih Sultan Mehmet gibi yetistirdigi birbirinden degerli liderlerin Tiirk Kiiltiirii’niin
ve ortak kiltiir bilesenlerinin 6zeliklerini tasidiklari bilinmesine ragmen giincel
arastirmalarin ortaya koydugu vizyon degerlendirildiginde genel bir tasnif ortaya
cikabilmektedir.

Liderlik stillerine bakildiginda Tirkiye’de ilk amag¢ global liderlik
ozelliklerini ve davraniglarint 6grenmek ve bunlart yerel pazarda uygulamaya

gecirmektedir. Tiirk yoneticiler arasinda yaygin 3 liderlik tipi vardir:
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1- Doniigtimcii liderlik
2- Danigman liderlik
3- Babacan liderlik

2.5.1.1. Doniisiimcii Liderlik

Lider ve takipgilerin kurdugu bag ile iki tarafindan istek, umutlar ve
beklentilere cevap vermek i¢in degismesidir. Bu durum iki tarafin da motivasyonunu
ve moralini ylikseltmektedir. Doniisiimceii liderlerin takipgileri beklenenin iizerinde
performans gosterecektir. Bunun sebebi ise liderin takipgilerini etkilemesidir (Bass,
1985: 45). Doniisiimceti liderlikte konsantre noktasi takipgilerin biling seviyesini
yukseltmek ve onlarin yapabileceklerinin sinirsiz oldugunu gosterip yiiksek ideallere
ve degerlere onlara gii¢ vererek yonlendirmektedir.

Bu liderlik tipi yenilik¢i, yaratici diisiinceye ©Onem vermekte ¢iinki
globallesen diinya hep bir degisim igerisindedir. Doniisiimcii lider, karizmatik ve
degisken tutumlu olmasi, faaliyet bazli, zorlayici yada iddiaci, giivenilir, toplum
degerlerine saygili, kendine giivenen gelismeyi hedef alan, ilham verici ve vizyon
sahibi olmalidir (Kabasakal ve Bodur, 2001: 25).

Tiirkiye Cumhuriyeti’ni kuran Atatiirk bitmis bir giiruh igerisinden yokluk

icerisinde ama zafere inanan bir milleti bu 6zellikleri sayesinde yaratmistir.

2.5.1.2. Damisman Liderlik

Bu liderlik o6ncelikle insanlara hizmeti amaclar, daha sonra bireylere ve
organizasyonlara ulastirir. Danigman liderlik karar mekanizmasindaki siiregte, giicli
takipgilere dagitarak onlarin toplum menfaatlerine odaklanmalarini saglar. Danigman
liderlikte yasamin getirdigi engebeli yoldaki zorunluluklar1 bir kahraman
cozemeyecegi i¢in gorev ve glic dagilimi ile problemler ¢oziiliir (Berkman, 2001:
41). Baska bir deyisle herkes bir problem ¢oziiciisiidiir.

Tiirk kiiltiirti Avrupa kiiltiiriinden farkli oldugu icin ve bu liderlik tipi birebir
bizim i¢in yeterli olmayabilir.

Tiirkiye’de bu liderlik tipine rastlanilan kurumlar yatirim ve finansman
kurumlari, teknoloji ile ilgili kurumlardir. Bu kurumlarda sinerji, yaraticilik ve
uzmanlasma gereksinimi bagimli liderlik yonetimine en uygun olandir.

Bagimli lider tipi kadinlara daha yakin liderlik tipidir (Janda, 1960: 261).
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2.5.1.3. Babacan Liderlik

Babacan liderlik kiiltiirle paralel giden bir liderlik bi¢cimidir. Ortak kiiltiirden
gelen takipgilerin sosyal psikolojileri ve onlar1 yonetme sistemleri tamamen kiiltiirle
baglantili olmalidir. Babacan liderlige en ¢ok Asya iilkelerinde rastlanir (Hofstede,
1980: 56).

Babacan liderler, takipgilerinin belirsizlik ile kargilasmasini engeller.
Babacan liderler takipgilerinin 6zel ilgi alanlari, 6zel hayatlar1 kisisel problemleri ile
yakindan ilgilenip onlarin refah seviyelerinin arttirmaya calisip, kisisel hedeflerini
tutturmaya caligirlar. Babacan liderlikte; liderler takipgilerine ayni bir babanin

cocuklarina davrandiklar1 gibi davranirlar onlar1 himayeleri altina alirlar (Gardner,

1987 45).

2.5.2. Tiirkiye’deki Son Liderlik Bulgular:
Sayisal ve sozel yontemler kullanilarak yapilan bir arastirmada orta
seviyede yoneticiler kullanilmis, finansal ve yerel sektor incelenmistir.
C1ikan sonuglara gore Tiirkiye’de 3 tip liderlik oldugu saptanmustir:
1-Otokratik/Baskici lider
2-Babacan lider
3-Danigman lider (Kabasakal ve Bodur, 1998: 27)

2.5.2.1. Otokratik Lider

Otokratik liderler, takipgilerinin 6zgiirliiklerine ve haklarina bolca tecaviiz
ederler. Istemedikleri yoneticilere cogu zaman hayir derler ve karsi ¢ikarlar. Alt
siniftan ya da altlarinda ¢alisanlarin fikirleri dinlenmez, saygi duyulmaz (Swith ve
Smiths, 1994: 49).

Bu lider tipiyle Tiirkiye’de siklikla karsilagilmaktadir. Bu lider tipi kararlar
kendisi verir uygulamasini takipgilerine birakir, takipgilerin fikirleri onlar ig¢in
onemli degildir. Gerektiginde takipgilerini halk 6niinde azarlar ve cezalandirir. Bunu
halka veya takipcilerine 6rnek olsun diye yaparlar. Arastirmada bu tip liderlere bakis

acis1 negatif olmustur.

2.5.2.2. Babacan Lider
Tiirk kiiltiiriinde siklikla goriilen lider tipidir. Babacan liderler ile otokratik

liderler arasinda benzerlikler vardir. Babacan liderler bir baba gibi davrandiklar
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takipcilerinden mutlak ve sorgusuz sualsiz bagimlilik ve itaat isterler. Baska bir
benzerlik ise karar mekanizmasinda isterlerse kendileri takipgilerinin yerine karar
verebilir. Ancak sosyal rolde, Babacan liderler ile takipgileri arasinda bir mesafe
yoktur (Gardner, 1987: 56).

Tiirk toplumu toplumcu ve babacandir. Gii¢ farkinin ¢ok belirgin oldugu ve
babacan tavirlarin bol oldugu ortamlarda liderler daha insancil, toleransli, samimi,
korumaci, destekg¢i ortamlar kurarlar.

Bu tutum otoritenin, kontroliin ve disiplinin daha belirgin oldugu bir ortam

yaratir.

2.5.2.3. Danisman Lider

Takipgilerini dinledikten sonra karar alan liderlerdir. Tiirkiye’de siklikla
bulunurlar.Takim ¢alismasi, grubun pargasi olmak c¢ok Onemlidir. Takipgilerin
diistincelerini dinlemek, kararlarin kalitesini yilikseltmektedir (Kabasakal ve Bodur,
1998: 29).

Bu liderler takipgilerini dinlerler onlarin ihtiyaglarina gore karar alirlar.
Herkesin fikirlerini soyleyip dinledigi bir ortam saglamaya calisirlar. Takipgilere
fikir danigmanin bir sebebi ise takim ruhu yaratmak ve bireylerin kararda bir soz
sahibi olduklarmi hissettirmektir. Genelde bu liderler yakin, cekirdek gruplarim

dinlerler ve bu grup genellikle degismez. Takipgilerin hepsi dinlemez.

2.5.3. Gercek ve ideal Resimdeki Farkhliklar

Ideal lider Tiirk toplumunda otokratik, babacan ve danmisman liderlerin
kombinasyonundan olusur ve bu liderlerin ayni anglosakson kiiltiiriinde oldugu gibi
demokrasiye 6nem vermesi istenir. GLOBE lider o6l¢iilerindeki kararlilik, vizyon
sahibi, diplomatik, ilham verici, takim ¢aligmasina dnem veren, giivenilir 6zellikleri

fazlasiyla aranmaktadir (House ve Podsakoff, 1996: 82).
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UCUNCU BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN MATERYALLERI
Tiirk Kiltiirtindeki ortak tanimlanmig lider ozellikleri olan ‘otokratik,

babacan ve danigman’ liderligin, Gaziantep il merkezinde, turizm sektoriinde cesitli
kademelerde faaliyet gosteren lider yoneticiler arasinda gergekte var olup
olmadiginin karsilastirtlmast bu aragtirmanin  kapsamini olusturmaktadir. Bu
cercevede cesitli otellerde saha aragtirmasi yapilmis, veri toplama teknigi olarak
anket yontemi kullanilmistir. Bu baglamda otellerde lider yonetici statiisiinde ¢alisan
50 lider yoneticiye coktan se¢meli ve likert Olgekli sorulardan olusan anket
yapilmustir. Anket formunun olusturulmasinda daha 6nce yapilan bazi arastirmalar ve
literatlir incelenmis olup arastirmanin amacina uygun anket formu diizenlenmistir.
Anket formu bes boliimden olugsmaktadir. Anketin birinci boliimii yoneticilerin sosyo
demografik Ozelliklerini saptamak amaci ile hazirlanmis, ikinci bolimi liderlik
uygulamalar1 envanteri — 6z degerlendirme, iiglincli boliimii, insanlarla etkilesim,
dordiincti boliimii kurumla etkilesim ve besinci bolim de genel kanaatlerle ilgili
goriislerini tespit etmek i¢in hazirlanmistir. Kullanilan ankette ‘Global Leadership In
Organizations’, 2005 adli yabanci kaynagin ‘Culture’s Consequences’ boliimii 467-
474’ncii sayfalar1 esas alinmigtir.

Anket yoneticilerin s6z konusu davraniglara katilma derecelerini ortaya
koymak amacr ile 5’li Likert katilim 6lgegi ile dlgeklendirilmistir. Ankette verilen
her davranisin gosterilmesine iliskin yoneticilerin katilim dereceleri: 1 = kesinlikle
katilmiyorum, 2 = genellikle katilmiyorum, 3 = kararsizim, 4 = genellikle
katiltyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum seklinde puanlandirilarak degerlendirmeye

alinmustir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI
Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin uygulanmasi 2005 kasim ve aralik aylari

icerisinde gerceklestirilmistir. Bu arastirmada, yoneticilerin liderlik tiplerinde one



42

c¢ikan davranis uygulamalarinin incelenmesine yonelik 88 adet sorudan olusan anket
formu hazirlanmistir. Anketler lider yoneticilerle yiiz yiize goriismek suretiyle
yapilmistir. Anket formlarindan elde edilen veriler, anketler {izerine elle yazilip
bilgisayara girilmistir.

Anket formu ile toplanan verilerin analizi Sosyal Bilimciler Igin Istatistik
Programu (Statistical Program for Social Scientists, SPSS) yardimu ile tasnif ve analiz
edilmistir. Verilerin analizinde birinci boliim yiizde dagilimi1 ve frekans yontemi ile
¢oziimlenmistir. Diger dort boliim ise frekans ve ylizde yontemiyle analiz edilmis ve
yargilara iligkin aritmetik ortalama dikkate alinarak siiflandirilip yorumlanmustir.

Ayrica bazi sorular arasinda ¢apraz iliskiler kurma teknikleri kullanilmigtir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

4.1. ARASTIRMANIN BULGULARI
Kiiltlir ve lider yonetici arasindaki, iliski ve etkilerin incelenmesinde lider

yoneticilerin bazi betimleyici 6zelliklerinin, veri degerlendirmesi yaparken goz
onlinde bulundurulmasi gerekmektedir. Otel yoneticileri arasinda yapilan saha
arastirmasindan elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda bu faktorlerin
biiylik etkisi oldugu goriilmektedir. Anket verilerine dayanarak, lider yd&netici
asagida goriilen sosyo demografik 6zelliklere gore farklilagmaktadir.
Sosyo demografik sorular;

1.Medeni durumunuz ve cinsiyetiniz nedir?

2.Bu sirkette ne kadar zamandir ¢alisiyorsunuz?

3.Egitim durumunuz?

4.Yasiniz?

4.1.1 Sosyo Demografik Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan iggérenlerin cinsiyeti ve medeni durumlar itibari ile
dagilimimna bakildiginda; %36’sinin evli erkek, %42’sinin bekar erkek, %10’unun
evli bayan, %12’sinin bekar bayan oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin sirkette ne kadar zaman calistigi incelendiginde;
%20’1ik kismin 1 yildan az, %40’lik ¢ogunlugun 1- 3 yil, %28’lik kismin 3 - 7 yil,
%8’lik kismin 7 - 15 yil, %4°lik kismin ise 15 yilin tizerinde o sirkette ¢alistig1 tespit
edilmistir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin yaslarina gore dagilimlarina bakildiginda;
%6611k ¢ogunlugun 20 - 29 yas grubunda yer aldigi, %20’lik kismin 30 - 39 yas
grubunda yer aldig1, %10’luk bir kismin 40 - 49 yas grubunda yer aldig1 ve 50 yas
tizerinde ise % 4 oraninda oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan i3 goOrenlerin egitimlerini tamamlama siirelerine

bakildiginda; % 20’sinin 17 yilda, % 14’iiniin 15 yilda, %12’ sisi 16 yilda, %10 unun



44

11 yilda, %10’unun 12 yilda, %10’unun 13 yilda, %10’unun 17 yildan fazla ve %8’

ininde 10 yildan az siirede egitimlerini tamamladiklari tespit edilmistir.

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilanlara Iliskin Sosyo Demografik Bulgular

Degiskenler |Frekans| %
Erkek evli 18 36
. e ) Erkek Bekar 21 42
1. Medeni durumunuz ve cinsiyetiniz nedir? -
Bayan Evli 5 10
Bayan Bekar 12
Toplam 50 100
Degiskenler Frekans| %
1 Yildan az 10 20
1-3Yi1l 20 40
2. Bu sirkette ne kadar zamandir cahsiyorsunuz? |3 — 7 yil 14 28
7- 15yl 4 8
15 Yildan fazla 2 4
Toplam 50 100
Degiskenler |Frekans| %
10 yidan az 4 8
11 yil 5 10
12 yil 5 10
13 yil 5 10
3. Egitiminizi ka¢ y1lda tamamladiniz? 14 yi1l 3 6
15 yil 7 14
16 yil 6 12
17 yil 10 20
17 yildan fazla 5 10
Total 50 100
Degiskenler |Frekans| %
20-29 yas 33 66
30-39 yas 10 20
4. Yasimz?
40-49 yas 5 10
50- yas ve lizeri 4
Toplam 50 100
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4.1.2. Yoneticilerin Liderlik Uygulamalarina iliskin Géoriisleri

Asagida liderlik davraniglariyla ilgili yoneticilerin verdikleri yanitlar ile
ilgili degerler ortalamalarina goére gruplandirilarak verilmistir. Bu gruplandirma
yapilirken minimum ortalama i¢in “1”, maksimum ortalama i¢in “5” puan
varsayilarak “1” ile “5” arasinda diisiikten yiliksege dogru degiskenler ii¢ gruba
ayrilmistir. Ortalamasi 1 - 2,59 arasindaki degerler diisiik, 2,60 ile 3,39 arasindakiler

orta ve 3,40 ile 5 arasinda olanlar yiiksek olarak degerlendirilmistir.

Tablo 4.2.Yéneticilerin Liderlik Davramslari ile Tlgili Ortalamas1 Yiiksek Bulunan
Degiskenler

Degiskenler

Kesinlikle katilmiyorum
Genellikle katilmiyorum
Kararsizim

Genellikle katilryorum
Kesinlikle katiliyorum
Standart Sapma
Aritmetik Ortalama

19. Kisilerin kendi baslarina verdikleri kararlari
desteklerim.

[\®)
~
—
(@)
—
N
—
—

1,11117

\'UJ
9]

—_
N

26.Ac1k ve net bir liderlik felsefem vardir. 4 (2 |14 |13 1,20898 | 3,74

7. Gelecegimizin nasil olabilecegine dair
. e . 1 |7 |10 |18
inandirici bir gériintii ¢izerim.

—_
~

1,0844 3,74

17.Digerlerinin uzun vadeli amaglarini, ortak bir
vizyon i¢inde nasil gerceklestirebileceklerini 0 (4 |13 22|11 |0,88063 3,8
gosteririm.

18.I§1§r beklendigl gibi 'g%tr.neii,lg¥nde Bu 3 |0 |15 |18 |14 [1,04978|3.8
deneyimden ne 6grenebiliriz?” diye sorarim.

25. Grubun basarisini kutlayacak yollar bulurum. |1 |2 |14 |22 |11 |0,90351|3,8

}3.Ne yaply(?rsak bunu dal}g iyi hale getirmek 4 11|17 |16 |1.10083|3.82
icin ig yerimin disinda yenilik¢i yollar aragtiririm.

29 Kisilerin islerinde, yeni beceriler kazanarak ve

kendilerini gelistirerek ilerlemelerini saglarim. 2|4 121517 1111922 3.82

24 Kisilere, kendi islerini nasil yapacaklarina dair
karar vermelerinde genis bir 6zgtirliik ve secme |1 |1 |14 |22 |12 |0,88086 3,86
hakki veririm.

21. Kurumumuzu yonlendiren ortak degerler

etrafinda bir goriis birligi olustururum. 2 |2 |14]14 118 | 1,08119]3,88

30. Katkilarindan dolay1 ekip iiyelerini takdir eder

ve desteklerim. 3 |1 |14 13 |19 |1,13641 3,88

12.Gelecekteki heyecan verici diisiin paylasiimasi
icin digerlerinin ilgisini uyandiririm.

2 |1 |14 |16 |17 |1,0351 |39
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Tablo 4.2. (devam/cont)

6. Beraber calistigim kisilerin, iizerinde mutabik
(hemfikir) oldugumuz ilke ve standartlarla tutarli
davranis gosterdiklerinden emin olmak igin
zaman ve enerji harcarim.

1 |2 |14 |17 |16 [0,97416 3.9

20. Ortak degerlere baglilik gosteren kisileri,

topluluk Oniinde takdir ederim. 3|19 |18 119 11,0971213,98

16. Hareketlerimin diger kisilerin performansini

nasil etkiledigi konusunda geri bildirim isterim. L0 15116 118 10,92582 14

23.Uzerinde ¢alistigimiz proje ve programlar igin
ulagilabilir hedefler saptadigimizdan, somut
planlar yaptigimizdan ve dlciilebilir kilometre
taglar1 belirledigimizden emin olurum.

2 |1 |11 |17 |19 |1,03016|4

5. Bir kisi isini iyi yaptifinda onu dverim. 4 |12 |8 |12 (24 ]1,2454 |4

19.K1$116r1n oplarln yetenekleirme duydugum 0 13 |12 16 (19 |0,93656 4,02
giivenden emin olmalarini saglarim.

15. Projelerimizin basarisina katkida bulunan
kisilerin mutlaka yaratici bigimde 0 |1 |12 (22 |15 ]0,79514 4,02
odiillendirilmelerini saglarim.

22. Basarmak istedigimiz seyin imajini

2 |2 |8 |19 19 |1,03982 (4,02
olustururum.

4. Birlikte calistigim kisiler arasinda is birligine

dayals iligkiler geligtiririm, L4 |6 |21]1810,9998 14,02

3.Kendi beceri ve yeteneklerimi test edebilecegim

0 |4 |11 |14 |21 [0,98892|4,04
firsatlar1 aragtiririm.

28.Bir isin sonunda basarisizlik olasiligi
oldugunda bile denemek ve risk almaktan 1 |7 |2 (18 |22 |1,1141 |4,06
kaginmam.

2.Isimizi yapma seklini etkileyecek gelecekteki

egilimler hakkinda konusurum. 0 12 |7 |23 |18]0.80837]4,14

27.I§1er1m121n amac1 ve anlami hakkinda igten bir 0 [2 |11 (15 |22 [0,90373|4.14
inangla konusurum.

9. Farkl1 goriisleri dikkatle dinlerim. 0 |2 |10 |17 |21 |0,88086|4,14

8:I§ler¥m yeni ve yaratici yollarla yapmalari i¢in 0 |1 |10 |14 |25 |0.85261 426
kisileri desteklerim.

1. Kendi davraniglarim, bagkalarindan bekledigim

davranislar konusunda bir 6rnek teskil eder. b |07 | 16126 10,8675614,32

11. Verdigim s6zlere ve bulundugum taahhiitlere 1 12 |3 |16 |28 [0.92051]4.36
sadik kalirim.

14.Diger kisilere onurlu ve saygili yaklagirim. 0 (3 |3 |14 30 0,859284,42

Tablo 4.2.” de yoneticilerin liderlik davraniglartyla ilgili ortalamasi yiiksek
bulunan degiskenlerde ‘diger kisilere onurlu ve saygili yaklasgirim’ yargisina
yoneticilerin 30 tanesi kesinlikle katiliyorum, 14 tanesi genellikle katiliyorum
yanitint vererek olumlu goriis belirtmislerdir. Ayn1 yargiya yoneticilerin, 3 tanesi
genellikle katilmiyorum yanitini vererek olumsuz goriis belirtirken, 3 tanesi

kararsizim yanitin1 vermistir. YoOneticilerin liderlik davraniglariyla ilgili ortalamasi
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ylksek bulunan degiskenlerde ‘verdigim sézlere ve bulundugum taahhiitlere sadik
kalirim’ yargisina 28 kisi kesinlikle katiliyorum, 16 kisi genellikle katiliyorum, 2 kisi
genellikle katiliyorum, 1 kisi kesinlikle katilmiyorum ve 3 kisi kararsizim yanitini
vermistir. SO0z konusu yargiya iligkin hesaplanan aritmetik ortalamadan da
anlasilacagi tizere (4,36) yoneticilerin goriisleri genellikle katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum segeneklerinde yogunlagsmaktadir.

Tablo 4.2 deki diger yargilarla ilgili sonuclar benzer sekilde
degerlendirildiginde, yoneticilerin liderlik davranmiglariyla ilgili olarak genelde
olumlu bir yaklagim sergiledikleri anlagilmaktadir.

4.1.3. Yoneticilerin Insanlarla Etkilesime Iliskin Goriisleri

Tablo 4. 3. Yoneticilerin Insanlarla Etkilesim ile Ilgili Ortalamasi Orta Diizeyde

Bulunan Degiskenler

§ S g| E
5| 8 S| 2 <
=z S| S £
E|E 2 5 o« | =

Degiskenler | E E g £ ‘g
SIE 2% 2 | O
ol Bl El2lg < 2
| 2| N 2| = = =
= =2 == = o
E| 3| || E|] = £
2| | =| £]°@ = b=
O | 0| || | @ S =
2O | M| 0| X V2 <

31.Digerleri ile is ile ilgili baglant1 kurmak i¢in

cok zaman ve ¢aba harcryorum 9 |14 |0 |17 |10 |1,47427|3,1

39.1s ile ilgili bir ¢ok énemli insan1 tanirim ve

onlarla iyi iligkilerim vardir. 7 |12 (4 |22 |5 |1,28793]3,12

33.Digerleri ile kolaylikla ve etkili bir sekilde

iletisim kurabilirim 12 |7 |3 |17 |11 |1,53011]3,16

46.Digerlerini etkilemeyi yada dogru sozleri

sOylemeyi her zaman i¢ giidiisel olarak bilirim |8 |12 |2 |20 |8 |[1,39035]|3,16

36.1s yerinde niifuzlu insanlar ile iliski kurma

konusunda iyiyimdir 6 (8 |11 (20 |5 |1,19523|3,2

40.Diger insanlarla iligkilerimi gelistirmek igin

¢ok zaman harcarim 8 (11 |2 |20 |9 |1,40393(3,22

41.Kendimi insanlara sevdirme konusunda

basariliyim 10 |8 |3 |19 |10 |1,46092 3,22

37.0zellikle, insanlarin i¢inden gegenleri ve

giidiilerini sezinlemekte iyiyimdir 7 19 [7 |17 |10 |1,35586]3,28

45.Kendimi diger insanlara nasil takdim etmem

gerektigine dair iyi bir 6nsezi ve beceriye

sahibim 6 |12 |4 |18 |10 [1,355863,28

34.Benim i¢in , pek ¢ok insanla iyi iliskiler

kurmak kolaydir 8 (8 |6 |17 |11 |1,40335(3,3
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Tablo 4.3. (devan/cont)

38.Digerleri ile iletisim kurarken,
soylediklerimde ve yaptiklarimda samimi

olmaya c¢aligirim 7 110 |5 |16 |12 |1,40611 3,32

35.Insanlar1 ¢ok iyi anlarim 8 19 |3 |18 |12 ]|1,43726|3,34

44 1s ile ilgili birseyler yaparken baglantilarimi

ve ¢evremi kullanmakta iyiyimdir 6 |9 [4 |22 |9 |1,30759|3.,38

50.Genellikle diger insanlarla ortak bir nokta

bulmaya ¢aligirim. 9 |6 |5 |17 |13 |1,45532(3,38

Tablo 4.3 de yoneticilerin insanlarla etkilesim ile ilgili ortalamasi orta
diizeyde bulunan degiskenlerle ilgili yargilara katilim derecelerinin frekanslar1 ve
aritmetik ortalamalar1 incelediginde; yoneticilerin; ‘digerleriyle is ile ilgili baglant1
kurmak i¢in ¢ok zaman ve ¢aba harciyorum’ yargisina yoneticilerin, 9 tanesi
kesinlikle katilmiyorum, 14 tanesi genellikle katilmiyorum yanitim1 vererek olumsuz
goriis belirtmislerdir. Ayn1 yargiya yoneticilerin, 17 tanesi genellikle katiliyorum, 10
tanesi kesinlikle katiliyorum yanitt vererek olumlu goriis belirtmislerdir. Yargiya ait
aritmetik ortalama ise 3,1 olarak hesaplanistir. Bu durum ydneticilerin ¢ogunlugunun
digerleri ile is ile ilgili baglantt1 kurmak i¢in zaman ve c¢aba harcadiklar1 seklinde
yorumlanabilir.

Insanlarla iletisim kurma ile ilgili ‘is ile ilgili bir ¢ok énemli insan1 tanirim ve
onlarla 1iyi iligkilerim vardir’ yargisina, yoneticilerin 12 tanesi kesinlikle
katilmiyorum, 7 tanesi genellikle katilmiyorum, 22 tanesi genellikle katiliyorum, 5
tanesi kesinlikle katiltyorum, 4 tanesi kararsizim yanitin1 vermislerdir. Yargi ile ilgili
aritmetik ortala 3,12 olarak hesaplanmistir. Bu sonucu yoneticilerin is ile ilgili bir
¢ok Onemli insam1 tanidiklart ve onlarla iyi iligkiler kurduklari yoniinde
yorumlayabiliriz.

Tablo 4.3” deki yoneticilerin insanlarla etkilesim ile ilgili ortalamasi orta
diizeyde bulunan degiskenlerde yer alan yargilarin ortalamalari dikkate alinarak
genel olarak degerlendirildiginde, yoneticilerin insanlarla orta diizeyde etkilesim

icinde oldugu acikca belli olmaktadir.
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Tablo 4.4.Yoneticilerin Insanlarla Etkilesim ile Ilgili Ortalamas1 Yiiksek Diizeyde

Bulunan Degiskenler

Degiskenler

Kesinlikle katiliyorum
Standart Sapma

Kesinlikle katilmiyorum
Genellikle katilmiyorum
Genellikle katiliyorum

Aritmetik Ortalama

Kararsizim

43.Diger insanlara igtenlikle ilgi gdstermeye
calisirim 1,39971 (3.4

[o2e)
|
(98]
N
—
[
[

47 Insanlarin yiiz ifadelerine ¢cok dikkat ederim |12 |4 |3 |14 |17 |1,60357 (3,4

48.Kendimi kolaylikla baskalarinin yerine

koyabilirim. 8 |7 |3 |21 |11 [1,39971|3,4
42 Insanlarin, sdylediklerimde ve yaptiklarimda

samimi olduguma inanmalar1 6nemlidir. 11 |4 (4 |15 |16 |1,55301|3,42
32.Etrafimdakilerin kendini rahat ve huzurlu

hissetmesini saglayabilirim 8 |6 |3 (22|11 |[1,38741|3,44
49.Insanlarin bana olumlu yaklagmalarini

saglamakta iyiyimdir. 7 14 |4 |24 |11 [1,3118 [3,56

Tablo 4.4’de yoneticilerin insanlarla etkilesim ile ilgili ortalamasi yiiksek
diizeyde bulunan degiskenlerle ilgili yargilara katilim derecelerinin frekanslar1 ve
aritmetik ortalamalar1 incelediginde; ‘insanlarin bana olumlu yaklagmalarim
saglamakta iyiyimdir’ yargisina yoneticilerden 7’ si kesinlikle katilmadiklari, 4° i
genellikle katilmadiklari, 24 1 genellikle katildiklari, 11°1 kesinlikle katildiklari, 4’ i
ise kararsiz olduklar1 yanitin1 vermislerdir. Yargi ile aritmetik ortalama 3,56 olarak
hesaplanmistir. Bu sonug¢ yoneticilerin, insanlarin kendilerine olumlu yaklagsmalarini
sagladiklar1 seklinde yorumlanabilir. Yoneticilerin insanlarla etkilesim ile ilgili
ortalamasi yiksek diizeyde bulunan degiskenler arasinda yer alan ‘etrafimdakilerin
kendini rahat ve huzurlu hissetmesini saglayabilirim’ yargisina yoneticilerin, 14
tanesi olumsuz, 33 tanesi olumlu goriis belirtirken 3 tanesi kararsiz olduklar1 yanitini
vermiglerdir. Yarg: ile ilgili aritmetik ortalama 3,44 olarak hesaplandigina gore
olumlu goriis belirten yoneticilerin agirlikli olarak kabul edilecegi goriilebilir.

Tablo 4.4’de yer alan ‘insanlarin yiiz ifadelerine ¢ok dikkat ederim’
yargisina verilen yanitlara baktigimizda yarginin aritmetik ortalamasinin 3,4 oldugu

goriilmektedir. Bu sonuca gore yoneticilerin olumlu goriisleri kabul edilebilir
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diizeydedir. Yargiya yoneticilerden, 31 kisi olumlu sonug belirtirken 16 kisi olumsuz

goriis belirtmistir.

Tablo 4.4 genel olarak degerlendirildiginde yoneticilerin, ¢alisanlariyla, dis

cevreleri ile, etkilesim kurma ve onlar1 anlama ile ilgili olarak kendilerinin yeterli

olduklarina inandiklar1 sonucu ¢ikarilabilir.

4.1.4. Yoneticilerin Kurumla Etkilesime fliskin Goriisleri

Tablo 4.5.Yo6neticilerin Kurumunuzla Etkilesim ile Ilgili Ortalamas1 Orta Diizeyde

Bulunan Degiskenler

=
: =

Degiskenler o828 Elg 5 T |x=
K £ |5 E
=EESE 53 2= T |EZ
2855 5|5 5% s |EE
N2 RV RS G - n |[<0O

61.Eger orgiitimden su anda ayrilmaya karar

verirsem hayat darma dagim olacak 18 |11 |0 |10 |11 |1,66611]2,62

55.Simdi bu kurumu birakirsam kendimi su¢lu

hissederim 17 |14 |3 |9 |8 |1,41421(2,75

54.Su anda, istesem bile bu kurumdan ayrilmak

benim i¢in ¢ok zor 10 (11 (5 |13 |11 [1,482413,08

58 Kurumumu su anda terk edemem ¢iinkii

calisanlara karsi sorumluluklarim var 9 |9 (4 (21 |7 [1,37559]3,16

66.Bu kurumun benim igin ¢ok fazla kisisel

anlami var. 11 |5 |10 |13 |11 [1,4619 |3,16

53.Su anda, bu kurumda ¢alismak bir istekten

¢ok zorunluluktur. 9 |11 |4 |14 |12 |1,48035|3,18

63.Bu kurumdan ayrilmay1 goz oniine almak

icin ¢ok fazla secenegim oldugunu

hissediyorum. 6 |11 |10 |12 |11 |1,34453|3,22

64.Eger kendimi bu orgiite ¢cok fazla

vermeseydim bagka bir yerde ¢alismay1 diisiine

bilirdim. 4 [12 19 |18 |7 ]1,20475|3,24

57. Kurumuma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu

hissedemiyorum. 3 114 |7 |18 |8 [1,21286(3,28

59. Bu kurum, sadakatimi hakkediyor. 8 [8 |6 |18 |10 [1,38564 3,28

62. Kurumumda kendimi ailenin bir parcasi

olarak hissedemiyorum. 7 19 |7 |17 |10 |1,35586(3,28

65.Bu kurumdan ayrilmanin negatif

etkilerinden bir taneside uygun alternatiflerin

azlhigidir 4 (1414 |19 |9 |1,28174|3.3

56.Bu kurumun problemlerini kendi

problemlerim olarak goriiyorum 8 |7 14 |20 |11 |1,3981 |3,38

60.Kendimi duygusal olarak bu kuruma bagli

hissetmiyorum 5 |12 |7 |11 |15 [1,3981 |3,38
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Tablo 4.5. yoneticilerin kurumunuzla etkilesim ile ilgili ortalamasi orta
diizeyde bulunan degiskenlerle ilgili yargilara katilim derecelerinin frekanslar1 ve
aritmetik ortalamalar1 incelediginde; ‘eger oOrgiitimden su anda ayrilmaya karar
verirsem hayat darma dagim olacak’ yargisina verilen yanitlar incelendiginde
yoneticilerden 18 kisi kesinlikle katilmiyorum, 11 kisi genellikle katilmiyorum
diyerek olumsuz goriis bildirmislerdir. Ayni1 yargiya 10 kisi genellikle katiliyorum,
11 kisi kesinlikle katiliyorum diyerek olumlu goriis belirtmiglerdir. Yarg: ile ilgili
aritmetik ortalama 2,62 hesaplanmistir. Bu sonuglara gore yoneticilerin orgiitlerinden
suanda ayrilmalar1 halinde hayatlarinin darmadagin olmayacaklarina inandiklar
seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.5.°de yer alan ‘kendimi duygusal olarak bu kuruma bagh
hissetmiyorum’ yargisina yoneticilerin verdikleri yanitlara gore, 15 kisi kesinlikle
katiliyorum, 11 kisi genellikle katiliyorum, 12 kisi genellikle katilmiyorum, 5 kiside
kesinlikle katilmiyorum olarak yanit vermistir. 7 kisi ise kararsiz oldugunu
belirtmislerdir. Yargi ile ilgili aritmetik ortalamaya bakildiginda, yoneticilerin
kendilerini duygusal olarak kurula bagli olarak hissetmediklerini sdyleyebiliriz.

Kurumla etkilesim ile ilgili bir diger yargi ‘su anda, bu kurumda ¢alismak
bir istekten ¢ok zorunluluktur’ seklindedir. Bu yargiya verilen yanitlara gore, 9 kisi
kesinlikle katilmiyorum, 11 kisi genellikle katilmiyorum, 14 kisi genellikle
katiltyorum, 12 kisi kesinlikle katiliyorum seklinde yanitlamistir. 4 kisi ise kararsiz
oldugunu belirtmislerdir. Yargi ile ilgili hesaplanan aritmetik ortalama 3,18 olarak
hesaplandigina gore, yoneticilerin suanda calistiklar1 kurumda caligmalarinin istege
bagli olmadig1 aksine zorunluluktan kaynaklandig1 sonucuna varilabilir.

Tablo 4.5. de yoneticilerin, kurumlariyla etkilesim ile ilgili ortalamasi orta
diizeyde bulunan degiskenlerle ilgili olarak yer alan diger yargilara verilen yanitlar
ve hesaplanan aritmetik ortalamalar incelendiginde, yoneticilerin kurumlarina olan
bagliliginin istege bagli olmaktan ¢ok zorunluluktan kaynaklandigi sonucuna

varilabilir.
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Tablo 4.6.Yoneticilerin Kurumunuzla Etkilesim ile Ilgili Ortalamasi Yiiksek

Diizeyde Bulunan Degiskenler

Degiskenler

Kesinlikle katilmiyorum
Genellikle katilmiyorum
Kararsizim

Genellikle katilhlyorum
Kesinlikle katiliyorum
Standart Sapma
Aritmetik Ortalama

51. Kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda
gecirmekten mutluluk duyacagim 1 1,48461 (3.4

e
(V)]
—
O
—
(8]

N
—_
(e
—_
[\
—
(9]

67.Bu kurum, sadakatimi hak ediyor. 1,40204 | 3,44

68.Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 8 |5 |7 |16 |14 |1,41724(3,46

52. Calistigim bu kurumda kalmak i¢in
zorunluluk hissetmiyorum 2 |7 (4 |20 |17 |1,16075]|3,86

Tablo 4.6. yoneticilerin kurumlar1 ile etkilesimle ilgili ortalamasi yiiksek
diizeyde bulunan degiskenlerle ilgili yargilara katilim derecelerinin frekanslar1 ve
aritmetik ortalamalar1 incelediginde; yoneticilerin ‘kariyerimin geri kalanini bu
kurumda gecirmekten mutluluk duyacagim’ yargisina verdikleri yanitlara gore, 10
kisi kesinlikle katilmiyorum, 5 kisi genellikle katilmiyorum, 19 kisi genellikle
katiliyorum, 13 kisi kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. 3 kisi ise kararsiz
olduklar1 yanitinm1 vermislerdir.

Tabloda yer alan ‘bu kurum sadakatimi hak ediyor’ yargisina verilen
yanitlara gore yoneticilerin, 13’1 olumsuz goriis, 27°si olumlu goriis bildirmistir. 10
yonetici ise kararsiz olduklarini belirtmislerdir. Yarg: ile ilgili olarak aritmetik
ortalama 3,44 olarak hesaplanmistir. Gerek yargiya verilen yanitlar, gerekse
hesaplanan aritmetik ortalamaya bakarak yoneticilerin kurumlarina olan sadakatlerini
anlamli bulduklar1 anlasilmaktadir.

Yoneticilerin kurumlar ile etkilesimle ilgili ortalamasi yiiksek diizeyde
bulunan degiskenlerle ilgili bir diger yargt ‘calistigim bu kurumda kalmak i¢in
zorunluluk hissetmiyorum’ seklindedir. Bu yargiya yoneticilerin, 2’si kesinlikle
katilmiyorum, 7’si genellikle katilmiyorum, 20’si genellikle katiliyorum, 17’si

kesinlikle katiliyorum, 4’ii ise kararsizim seklinde yanit vermislerdir. Yargi ile ilgili
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aritmetik ortalama 3,86 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglara bakarak yoneticilerin
calistiklar1 kurumda kalmak i¢in zorunluluk hissetmedikleri anlagilmaktadir.

4.1.5. Yoneticilerin Genel Kanaatlere iliskin Goriisleri

Tablo 4.7.Yéneticilerin Genel Kanaatleri ile Ilgili Ortalamas1 Orta Diizeyde Bulunan

Degiskenler

Degiskenler

Kesinlikle katilmiyorum
Genellikle katilmiyorum
Kararsizim

Genellikle katilryorum
Kesinlikle katiliyorum
Standart Sapma
Aritmetik Ortalama

74. Kisilerin kararlar1 gruplarin kararlarindan
daha iyidir. 9 |11 |8 |15 |7 |1,35526|3

72.Calisanlar, karar vermeden Once, fikirlerini
soran bir yoneticiye saygilarini kaybederler 1117 |11 |9 |12 |1,48241|3,08

71. Bir isin imaj1 onun sagladig1 kazanctan

Oonemlidir. S |7 |17 {1219 |1,20898]3,26
80. Bircok isletme calisanlarin refahi icin
olaganiistii caba harcar. 8 |2 |15 |16 |9 |1,28476]|3,32
76. Bir isletmede uzun siire ¢alismak terfi
etmenin en iyi yoludur. 5 19 [12 10 |14 |1,338443,38

Tablo 4.7.yoneticilerin genel kanaatleri ile ilgili ortalamasi orta diizeyde
bulunan degiskenlere ait yargilar yer almaktadir. Yoneticiler ‘kisilerin kararlar
gruplarin kararlarindan daha iyidir’ yargisina 20 kisi olumsuz goriis, 22 kisi olumlu
goriis bildirmistir. 8 kisi ise kararsiz olduklarini sdylemislerdir. Bir diger yargida ‘bir
isin imaj1 onun sagladigr kazangtan onemlidir’ yer almaktadir. Yoneticilerden 5’1
kesinlikle katilmiyorum, 7°si genellikle katilmiyorum, 12’si genellikle katiliyorum,
9’u kesinlikle katiliyorum, 17’°si de kararsizim yanitin1 vermislerdir.

Tabloda yer alan bir diger yargi ise ‘bir isletmede uzun siire ¢aligmak terfi
etmenin en iyi yoludur’ seklindedir. Bu yargiya yoneticilerin 14’ii olumsuz gorts,
24’1 olumlu goriis, 10’u da kararsiz olduklar1 seklinde goriis bildirmislerdir.

Tablo 4.7. de yer alan yargilara verilen yanitlara bakilirsa yoneticilerin

genel olarak kararsiz olduklari yoniinde yanit verdikleri goriilmektedir. Ayrica
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yargilarin aritmetik ortalamalarimin 3 ile 3,38 arasinda hesaplanmis olmasi
yoneticilerin karasiz oldugu seklinde yorumlanabilir.
Tablo 4.8.Yoneticilerin Genel Kanaatleri ile ilgili Ortalamas1 Yiiksek Diizeyde

Bulunan Degigkenler

§ § g| E
5| s 5| E =
2| 2 3|9 =
E|E 2 e | =
Degiskenler T E = § = *E
21252 & O
ol @ | Bl | e z 22
2| 2| Y 2| = = =
= =52 == s )
S| 3| R|IB|E| = £
2| 5| =| |2 £ =
0| Q| R | Q| @ s =
IO | M| O | X @ <
86.Sirketler politikalarini ¢ok sik degistirirler. 1 [10 |12 |18 |9 [1,07362|3,48
82.Bir calisandaki birkag¢ 6zellik sadakatten
daha ¢ok takdire deger olmalidir. 3 |6 |13]19 19 |1,11117(3,5

81.Genellikle 1yi yoneticiler sirkette uzun siire

bulunanlardir. 4 |3 |17 |13 |13 |1,1808 |3,56
85.Iste ilerlemek icin zeka yetenekten
Oonemlidir. 1 [3 |19 |17 |10 ]0,94242|3,64

83.Bir¢ok ¢alisan isten kagma egilimindedir. 1 |4 |18 |14 [13 (1,019 |3,68

84.Bircok ¢alisan sirketin basarisi i¢in katkida

bulunmak ister. 0 |5 |19 |13 |13 |0,97813|3,68
70.Bir igin imaj1 onun sagladigi kazangtan

Oonemlidir. 1 |4 |15 |16 |14 [1,0214 |3,76
78.Endiistride ¢alisanlar sorumluluk almak

yerine kiiciik hedefleri tercih ediyor . 1 [4 |14 |16 |15 |1,03016|3,8
79.1yi bir yonetici isin detayin1 ve yontemini

caligsanlara verendir 2 |6 [11 |9 |22 [1,22907]|3,86
88.Calisanlarin 6zel yasami isletmeyi de

ilgilendirir. 2 |4 |11 |13 |20 |1,14731(3,9
75.Bir isletme sosyal problemlerini ¢6zmede

caligsanlara yardim etmelidir. I [T |9 |18 |21 [0,92604|4,14
87.Biiyiik isletmeler kiiciik sirketlerden daha

cok arzu edilir 1 |0 |6 |20 |23 |0,833974,28
77.Calisanlar isletmenin kurallarini

cignememelidir. 0 (1 |5 |17 |27 |0,75593|4,4
69.Bir isletme, calisanlarinin ve ailelerinin

saglik ve refahindan sorumludur. 2 (0 |3 |11 [34]0,93131|4,5

Tablo 4.8.’de yoneticilerin genel kanaatleri ile ilgili ortalamasi orta diizeyde
bulunan degiskenlere ait yargilar yer almaktadir. Yoneticiler ‘sirketler politikalarini
cok sik degistirirler’ yargisina 1 kisi kesinlikle katilmiyorum, 10 kisi genellikle
katilmiyorum, 18 kisi genellikle katiliyorum, 9 kisi genellikle katliyorum, 13 kisi
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kararsizim seklinde yanit vermistir. Yargi ile ilgili hesaplanan aritmetik ortalama
3,48°’dir. Bu degerlere gore yoneticiler sirketlerin politikalarint  ¢ok sik
degistirdiklerini belirtmektedirler yorumu yapilabilir. Bir diger yargi ‘¢alisanlarin
0zel yasami isletmeyi de ilgilendirir’ seklindedir. Yoneticilerden 2’si kesinlikle
katilmiyorum, 4’ genellikle katilmiyorum, 13’ genellikle katiliyorum, 20’si
kesinlikle katiliyorum, 13’1 de kararsizim seklinde yanit vermislerdir. Yargi ile ilgili
hesaplanan aritmetik ortalamaya gore (3,9) calisanlarin 6zel yasamlarinin isletmeyi
ilgilendirdigi seklinde yorumlanir. ‘bir isletme sosyal problemlerini ¢6zmede
calisanlara yardim etmelidir’ yargisina yoneticilerin, 1’1 kesinlikle katilmiyorum, 1’1
genellikle katilmiyorum seklinde yanit vererek olumsuz goriis bildirmislerdir.
Yoneticilerin 18’1 genellikle katiliyorum, 21°1 kesinlikle katiliyorum seklinde yanit
vererek olumlu gorlis belirtmislerdir. Ayn1 yargiya yoneticilerin 9’u kararsizim
yanitint vermislerdir.

‘Bir isletme, calisanlariin ve ailelerinin saglik ve refahindan sorumludur’
yargisina yoneticilerin 2’si kesinlikle katilmiyorum yanitim1 vererek olumsuz goriis
belirtirken, 11’1 genellikle katiltyorum, 34’i kesinlikle katiliyorum seklinde yanit
vererek olumlu goriis belirtmiglerdir. 3 yonetici de kararsiz olduklar1 yoniinde goriis
belirtmislerdir. Yargiya ait aritmetik ortalama 4,5 olarak hesaplanmistir. Bu sonug
yoneticilerin bilylik bir c¢ogunlugunun, calisanlarinin ve ailelerinin saghik ve

refahindan sorumlu olduguna inandiklari seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.9. Medeni Durumunuz ve Cinsiyetiniz Nedir? * Kendi Davraniglarim,
Baskalarindan Bekledigim Davranislar Konusunda Bir Ornek Teskil Eder Arasindaki
Iiski

1.Kendi davranislarim, baskalarindan bekledigim Total
davraniglar konusunda bir 6rnek teskil eder.
Kesinlikle Kararsizim Genellikle | Kesinlikle
katilmiyorum katiliyorum | katiliyorum
Erkek | n 1 2 2 13 18
o |evli % 2 4 4 26 36
» & |Erkek | n 0 2 11 8 21
€ = |Bekar | % 0 4 22 16 42
g ag Bayan | n 0 1 1 3 5
SESlevli [% 0 2 2 6 10
> £ Z|Bayan | n 0 2 2 2 6
— © © |Bekar | % 0 4 4 4 12
Total n 1 7 16 26 50
% 2 14 32 52 100
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Arastirmaya katilan yoneticilerin medeni durumu ve cinsiyeti ile kendi

davraniglarim, baskalarindan bekledigim davranislar konusunda bir 6rnek teskil eder

yargist arasindaki iliskiye baktigimizda; evli erkeklerin (18 kisi), %26’s1 kesinlikle

katiliyorum, %4’ de genellikle katiliyorum; bekar erkeklerin (21 kisi), %16°s1

kesinlikle katiltyorum, %22’si de genellikle katiliyorum; evli bayanlarin (5 kisi),

%?2’s1 kesinlikle katiliyorum, %2’ de genellikle katiliyorum; bekar bayanlarin (6

kisi), %4’i kesinlikle katiliyorum, %4t de genellikle katiliyorum yanitini

vermislerdir. Bu sonuclara gore erkek yoneticiler kendi davraniglarinin baskalarindan

bekledigi davranislara daha ¢ok 6rnek teskil ettigine inanmaktadirlar.

Tablo 4.10. Medeni Durumunuz ve Cinsiyetiniz Nedir? * Bir Kisi Isini Iyi
Yaptiginda Onu Overim Arasindaki Iliski

5.Bir kisi igini iyi yaptiginda onu éverim. Total
Kesinlikle Genellikle Genellikle | Kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | Kararsizim | katiliyorum | katiliyorum
n 2 1 1 5 9 18
Erkek
evli o 4 2 2 10 18 36
L 2 1 5 4 9 21
N Erkek |-
=]
g % Bekar | % 4 2 10 8 18 42
§ S 0 0 0 2 3 5
3 5 |Bayan > 0 0 0 1 6 10
= Elevli %
g2 n 0 0 2 1 3 6
= & |Bayan
=5 | Bekar % 0 0 4 2 6 12
Total a 4 2 8 12 24 50
o 8 4 16 24 48 100
0

Arastirmaya katilan yoneticilerin medeni durumu ve cinsiyeti ile bir kisi isini

1yi yaptiginda onu 6verim yargisi arasindaki iliskiye baktigimizda, tiim yoneticilerin

%72’ si olumlu yanit vermislerdir. Bu yoneticilerden de 6zellikle erkek yoneticilerin

yargiya olumlu yaklastiklar: anlasilmaktadir. Tablodaki verilere gore, evli erkeklerin

%28’1; bekar erkeklerin %26’s1 olumlu yanit vermislerdir.




Tablo 4.11. Medeni Durumunuz ve Cinsiyetiniz Nedir? * Su Anda, Bu Kurumda
Calismak Bir Istekten Cok Zorunluluktur. Arasindaki Iligki
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53.Su anda, bu kurumda ¢aligmak bir istekten ¢ok zorunluluktur. Total
Kesinlikle Genellikle Kararsizim Genellikle | Kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum katiliyorum | katiliyorum
Erkek 6 2 0 4 6 18
evli n
% 12 4 0 8 12 36
Erkek
° Bekar | n 3 3 2 8 5 21
N % 6 6 4 16 10 42
S & [Bayan 0 2 1 1 1 5
g 2levli |n
8 5 % 0 4 2 2 2 10
‘£ .£ |Bayan
< © |Bekar |n 0 4 ! ! 0 6
sz
S
— -5 % 0 8 2 2 0 12
Total n 9 11 4 14 12 50
18 22 8 28 24 100
%

Aragtirmaya katilan yoneticilerin medeni durumu ve cinsiyeti ile su anda, bu

kurumda c¢alismak bir istekten c¢ok zorunluluktur yargisi arasindaki iligkiyi

karsilagtirdigimizda elde ettigimiz sonuglara gore; evli erkeklerin %12’si kesinlikle

katiliyorum, %8’i genellikle katiliyorum, % 4’i genellikle katilmiyorum, %12’si

kesinlikle katilmiyorum; bekar erkeklerin, %10’u kesinlikle katiliyorum, %16’s1

genellikle katiliyorum, % 4’0 kararsizim, %6°s1 genellikle katilmiyorum, %6’s1

kesinlikle katilmiyorum; evli bayanlarin, , %2’si kesinlikle katiliyorum, %2’si

genellikle katiliyorum, % 2’si kararsizim, %4’ genellikle katilmiyorum; bekar

bayanlarin, %?2’si genellikle katiliyorum, % 2’si kararsizim, %38’i genellikle

katilmiyorum yanitin1 vermislerdir. Bu sonuglara gore ozellikle evli erkeklerin

olumsuz yanit verdikleri dikkati cekmektedir.

Tablo 4.12. Bu Sirkette Ne Kadar Zamandir Calistyorsunuz? *

Bu Kurumun
Problemlerini Kendi Problemlerim Olarak Goriiyorum Arasindaki Iliski
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56.Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim olarak goriiyorum Total
Kesinlikle Genellikle Kararsizim Genellikle | Kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum katiliyorum | katiliyorum
1
yildan 2 2 2 3 1 10
az n
4 4 4 6 2 20
%
1
yildan 4 2 0 11 3 20
fazla |n
8 4 0 22 6 40
N %
23
£ | yildan 2 3 0 4 5 14
2 az n
=
8 o, 4 6 0 8 10 28
=K
£ | yildan 0 0 2 1 1 4
S |fazla |n
5
T 0 0 4 2 2 8
- %
=17
Q
% |yildan 0 0 0 1 1 2
% |az n
=
A 0 0 0 2 2 4
o %
8 7 4 20 11 50
Total n
16 14 8 40 22 100
%

Aragtirmaya katilan yoneticilerin sirkette calisma siireleri ile bu kurumun

problemlerini kendi problemlerim olarak goriiyorum yargilar1 arasindaki iliskiye

gore; 1 yildan az calisan 10 kisinin, %8’1 olumlu yanit verirken, %8’1 de olumsuz

yanit vermisglerdir. 1 yildan fazla siiredir calisan 20 kisinin, %28’i olumlu yanit

verirken, %12’si de olumsuz yanit vermislerdir. 3 yildan az ¢alisan 14 kiginin, %18’1

olumlu yanit verirken, %10’u da olumsuz yanit vermislerdir. 3 yildan fazla calisan 4

kisinin, %4’ olumlu yanit verirken, %4l de kararsizim yanitini vermistir. 7 yi1ldan
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az c¢alisan 2 kiside olumlu yanit vermislerdir. Tablodaki veriler genel olarak

degerlendirildiginde kurum c¢alisanlarinin yargiya yaklasimlar1 olumludur.

Tablo 4.13. Bu Sirkette Ne Kadar Zamandir Calisiyorsunuz? *Bu Kurumun Benim
I¢in Cok Fazla Kisisel Anlam1 Var Arasindaki Iligki

66.Bu kurumun benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlami var. Total
Kesinlikle Genellikle Kararsizim Genellikle Kesinlikle
katilmiyorum | katilmryorum katiliyorum | katiliyorum
1
yildan 2 1 1 4 2 10
az n
N % 4 2 2 8 4 20
5|1
7
5 | yildan 4 3 6 4 3 20
2| fazla |n
G % 8 6 12 8 6 40
O
= |3
2 |yildan 5 1 2 2 4 14
% az n
N % 10 2 4 4 8 28
<13
o]
~ | yildan 0 0 1 2 1 4
(]
< [fazla |n
£ % 0 0 2 4 2 8
=g
Z | yildan 0 0 0 1 1 2
/A |az n
N % 0 0 0 2 2 4
Tot 11 5 10 13 11 50
al n
22 10 20 26 22 100
%

Arastirmaya katilan yoneticilerin sirkette c¢aligma siireleri ile bu kurumun
benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam1 var yargisi arasindaki iliskiye gore; yoneticilerin
%32’s1 olumsuz, %48 olumlu yanit verirken, % 20’si de kararsiz olduklarin1 beyan
etmislerdir. Tablodaki veriler gore olumlu yanit verenlerin % 38’inin caligma siiresi
3 yildan az olan yoneticiler olustururken, olumsuz yanit verenlerin tamami 3 yildan
az siiredir bu kurumda calisan kisilerdir. Bu sonuglara gore ¢aligma siiresi 3 yildan

fazla olan yoneticiler i¢in kurumun kisisel anlami var olarak degerlendirilebilir.




Tablo 4.14. Yasimiz? *.Su Anda, Bu Kurumda Calismak Bir Istekten Cok
Zorunluluktur Arasindaki Iligki
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53.Su anda, bu kurumda ¢alismak bir istekten ¢ok zorunluluktur. Total
Kesinlikle Genellikle Kararsizim Genellikle | Kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum katiliyorum | katiliyorum
20-29 |n 6 8 4 8 7 33
% 12 16 8 16 14 66
30-39 |n 3 1 0 2 4 10
% 6 2 0 4 8 20
E 40-49 |n 0 1 0 3 1 5
Z % 0 2 0 6 2 10
> 150-59 |n 0 0 0 1 0 1
~ % 0 0 0 2 0 2
Total n 9 11 4 14 12 50
% 18 22 8 28 24 100
Arastirmaya katilan yoneticilerin yaslari ile su anda, bu kurumda ¢aligmak bir
istekten ¢ok zorunluluktur yargisi arasindaki iliskiye baktigimizda; 20 — 29 arasi
yasta olan 33 kisiden, 15’1 yargiya katildigini, 14’1 yargiya katilmadigin1 ve 4’1 de
kararsiz oldugunu; 30 — 39 aras1 yasta olan 10 kisiden, 6’s1 yargiya katildigini, 4’1
yargtya katilmadigini; 40 — 49 arasi yasta olan 5 kisiden, 4’1 yargiya katildigini, 1’1
yargtya katilmadigini; 50 — 59 arasinda olan 2 kiside yargiya katildigini beyan
etmislerdir.
Tablo 4.15. Yasimiz? * Bu Kuruma Cok Sey Bor¢luyum Arasindaki Iliski
68.Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. Total
Kesinlikle Genellikle Kararsizim Genellikle | Kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum katiliyorum | katiliyorum
20-29 |n 7 4 5 8 9 33
% 14 8 10 16 18 66
30-39 |n 0 1 0 6 3 10
% 0 2 0 12 6 20
E 40-49 |n 0 0 1 2 2 5
Z % 0 0 2 4 4 10
> 150-59 |n 1 0 0 0 0 1
~ % 2 0 0 0 0 2
Total n 8 5 7 16 14 50
% 16 10 14 32 28 100

Aragtirmaya katilan yoneticilerin yaglar1 ile bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum

yargist arasindaki iligki degerlendirildiginde; 20 — 29 arasi yasta olan 33 kisinin,
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%]17’s1 yargiya katildigini, %11°1 yargiya katilmadigmi ve %5’i de kararsiz
oldugunu; 30 — 39 aras1 yasta olan 10 kisinin, %9’u yargiya katildigini, 1’1 yargiya
katilmadigini; 40 — 49 aras1 yasta olan 5 kisinin, %4’l yargiya katildigini, %1°1
yargiya katilmadigini; 50 — 59 arasinda olan 2 kisinin, yargiya katilmadigi

goriilmektedir.

4.1.6.Tiirkiye’deki Liderlik Bulgularmn Olgiilmesine Yonelik Tanimlayici
Ol¢eklerin Ortaya Konulmasi
4.1.6.1. Otokratik lider

Bu lider tipi Tiirkiye’de yaygin olmakla beraber toplum tarafindan
Oziimsenmemekte ve kabul goérmemektedir. Ciinkii bu lider tipi, takipgilerinin
Ozgiirliklerini ve haklarini kisitlar ellerinden alir. Arastirmada kulanilan liderlik
uygulamalar1 anketinin 1, 17, 21, 22, 23 ve 26 numarali sorulart otokratik liderligi
Olcmeye yonelik sorulardir.

Tablo 4.16. Otokratik Liderlik Uygulamalarma iliskin Veriler

Degiskenler

Kesinlikle katilmiyorum
Genellikle katilmiyorum

Kararsizim
Std. Deviation

| Genellikle katihyorum
<3| Kesinlikle katiliyorum

N
N
f—
A
—
f—

26.A¢1k ve net bir liderlik felsefem vardir. 1,20898 |3,

17.Digerlerinin uzun vadeli amagclarini, ortak
bir vizyon i¢inde nasil
gerceklestirebileceklerini gdsteririm.

e
N
—
W
N
[\S]
—_—
—_—

0,88063 |3,

21.Kurumumuzu yonlendiren ortak degerler
T 2 |2 |14
etrafinda bir goriis birligi olustururum.

—
AN
[a—
o0

1,08119 | 3,88

23.Uzerinde ¢alistigimiz proje ve programlar
icin ulagilabilir hedefler saptadigimizdan,
somut planlar yaptigimizdan ve 6l¢iilebilir 2 (1 |11 |17 {19 |1,03016 |4
kilometre taglar1 belirledigimizden emin
olurum.

olustururum.

22 Basarmak istedigimiz seyin imajini 2 12 |8 |19 |19 |1.03982 |4.02

1.Kendi davraniglarim, baskalarindan

teskil eder.

bekledigim davranislar konusunda bir 6rnek 1 |0 |7 |16 |26 |0,86756 (4,32
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Gaziantep ilinde yapilan arastirma sonuglarina bakildiginda bu liderlik

davranislarinin, lider yoneticiler tarafindan biiyiik 6l¢iide onaylandigi ve uygulandigi

goriilmektedir. Ozellikle liderlerin kendi davramglarim drnek gostermesi istegi, en

fazla goriilen otokratik lider davramisidir. Otokratik lider davramisimi destekleyen

anlay1s karsisinda, bu tip liderlere bakis agis1 negatiftir.

4.1.6.2. Babacan lider

Tiirk kiiltiiriinde biiyiik oranda rastlanan bu lider tipi Tiirk kiiltiiriinde en ¢ok

benimsenen ve istenen liderlik anlayisidir. Babacan ve otokratik liderlik anlayisi,

birbirine yakin olmasina karsin toplum tarafindan babacan liderlik anlayisi, otokratik

liderlik anlayisina gore ¢cok daha fazla aranmaktadir. Arastirmada kulanilan liderlik

uygulamalar1 anketinin 5, 11, 14, 15, 16 ve 18 numarali sorular1 babacan liderligi

Olgmeye yonelik sorular dir.

Tablo 4.17. Babacan Liderlik Uygulamalarma Iliskin Veriler

Kesinlikle katilmiyorum

Genellikle katilmiyorum

-
5| 8
5| =
Degiskenler E E E
g 2 ) E
S| 5| E =) =
= = | @ : s
|| 9| © = ]
M| O | X ! =
18.1sler beklendigi gibi gitmediginde “Bu
deneyimden ne 6grenebiliriz?” diye sorarim. 3 |0 |15 |18 |14 |[1,04978 |3,8
5.Bir kisi isini iyi yaptiginda onu 6verim. 4 12 |8 |12 |24 |1,2454 |4
16.Hareketlerimin diger kisilerin performansini
nasil etkiledigi konusunda geri bildirim isterim. |1 |0 |15 |16 |18 [0,92582 |4
15.Projelerimizin basarisina katkida bulunan
kisilerin mutlaka yaratici bicimde
odiillendirilmelerini saglarim. 0 |1 |12 (22 |15 [0,79514 |4,02
11.Verdigim sozlere ve bulundugum
taahhtitlere sadik kalirim. 1 |2 |3 |16 |28 |0,92051 (4,36
14.Diger kisilere onurlu ve saygili yaklasirm. |0 |3 |3 |14 |30 |0,85928 4,42

Gaziantep ilinde yapilan arastirma sonuglarina bakildiginda en fazla goriilen

liderlik tipidir. Ozellikle diger insanlara onurlu ve saygili yaklasim en fazla

desteklenen babacan lider davranisi olarak goriilmektedir. Arastirma sonuclarinda
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goriildiigl lizere fazlasiyla desteklenen babacan lider davranislarindan biri de verilen

sOzlere ve taahhutlere sadik kalmaktir.

4.1.6.3. Damisman lider

Bu lider tipi giicii takipgilerine dagitarak, ortak menfaat teskil eden hedefe
ulasmada izlenecek yolu ‘glic dagilimi’ esasimna gore belirlerler. Danisman lider
astlarinin kolaylikla temas kuracaklar1 giic mesafesi az liderlerdir. Arastirmada
kulanilan liderlik uygulamalar1 anketinin 2, 4, 8, 9, 24 ve 25 numarali sorulari
danigsman liderligi 6lgmeye yonelik sorulardir.

Tablo 4.18. Danisman Liderlik Uygulamalarma Iliskin Veriler

§ § g| E
| S = =
= 2 5| s
< E|E 2| =
Degiskenler =2 = g -
2. |5|2 &
Ll 2l g2l 2 g
= 2322 3
=SS E|3|E| A =
/85| 8|8 B B
2| O | M| O | X @ =
25.Grubun basarisini kutlayacak yollar
bulurum. 1 [2 |14 |22 |11 |0,90351 |3,8
24 Kisilere, kendi islerini nasil yapacaklarina
dair karar vermelerinde genis bir 6zgiirliik ve
secme hakk1 veririm. 1 |1 |14 |22 |12 |0,88086 |3,86
4 Birlikte ¢alistigim kisiler arasinda is birligine
dayali iligkiler gelistiririm. 1 [4 |6 |21 |18 [0,9998 [4,02
2.Isimizi yapma seklini etkileyecek gelecekteki
egilimler hakkinda konusurum. 0 |2 |7 |23 |18 [0,80837 |4,14
9.Farkl1 goriigleri dikkatle dinlerim. 0 |2 |10 |17 |21 |0,88086 4,14
8.Islerini yeni ve yaratici yollarla yapmalari
i¢in kisileri desteklerim. 0 |1 |10 |14 [25 |0,85261 (4,26

Gaziantep ilinde yapilan aragtirma sonuglarina gore, bu lider davranisi
yaygin olarak goriilmektedir. Ayrica kadinlara daha yakin bir liderlik tipidir.
Davranis olarak en fazla ‘islerini yeni ve yaratict yollarla yapmalar i¢in kisileri
desteklerim’ diigiincesine 6nem verilmektedir. Ayrica grubun basarisi, astlara
Ozgirlik ve segcme hakki vermek, farkli goriisleri dikkatle dinlemek bu liderlik

tipinin vazgecilmezlerindendir.
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SONUC VE TARTISMA

Yapilan arastirmada elde edilen anket verileri yiizde dagilimi ve frekans
yontemiyle ¢oziimlenmis, olusan aritmetik ortalamalara gére yorumlanmistir. Bu
suretle Tiirkiye’deki yapilan liderlik arastirmalarindaki rastlanan liderlik bulgularinin
Gaziantep’teki bulgularla paralel olup olmadig1 ortaya konulmaya ¢alisiimistir.

Burada oncelikle Gaziantep’teki turistik otellerde ¢alisan lider statiisiindeki
yoneticilerin sosyal statiileri tasnif edilmistir. Sonra liderlerin liderlik bulgular
ortaya konulmus tasidiklar liderlik 6zelliklerinin kurumla ve diger kisilerle olumlu
ya da olumsuz ortiisiip ortiismedigi degerlendirilmistir. Lider yoneticilerin isletmeleri
konusundaki genel kanaatleri Ol¢ililmiis, sosyal statiilerini ortaya koyan bazi
betimleyici 6zellikleri liderlik niteligini kestirebilecek sorularla ¢apraz sorgulanarak
liderlerin hangi lider tipine uydugu tespit edilmeye calisilmistir. Son olarak da
liderlik cesidini belirleyebilecek sorularla bu kiitlenin hangi tip veya tiplere yakin
oldugu saptanmaya ¢alisilmistir.

Arastirma sonuglarindan elde edilen verilere gore, Gaziantep’teki otellerde
calisan lider yoneticiler, liderlik davraniglariyla ilgili kendilerine yoneltilen yargilara
olumlu yanit vermislerdir. ilgili yargilarin ortalamalarmmn 3,5 ile 4,42 arasinda
ciktigini da dikkate alirsak yoneticilerin liderlikle ilgili yargilara verdikleri yanitlarin
cok fazla farklilik teskil etmedigini sOyleyebiliriz. Liderlik uygulama envanteri ile
ilgili olarak yoneticilerin en fazla destekledikleri lider davranis1 diger kisilere onurlu
ve saygili yaklagmalar ile verdikleri sozlere ve bulunduklari taahhiitlere sadik
kalmalarini 6n gérmektedirler.

Arastirmaya katilan yoOneticilerin medeni durum ve cinsiyetleri ile liderlik
envanteriyle ilgili yargilarin karsilagtirilmasindan elde edilen verilere gore; 6zellikle
evli erkeklerin, baskalarindan bekledikleri davranislara kendi davraniglarinin 6rnek
teskil ettigine inanmalar1 dikkati ¢ekmektedir. Ayrica erkeklerin iyi yapilan isleri
bayanlara gore daha fazla dvdiikleri ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda Tiirk kiiltlirtinde
firmalardaki 6rneklem i¢indeki evli bayanlardan liderlik statiisiine olumsuz bir takim

yansimalart ortaya c¢ikmaktadir. Bir de elde edilen sonuglara gore  bekar
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katilimeilarin kurum igindeki motivasyonlar1 evli katilimcilara gore daha yiiksek
diizeydedir. Bunun nedeni bekar katilimcilarin islerine digerlerine gore daha fazla
zaman ayirmalarina baglayabiliriz.

Lider yoneticilerin takipgileri, ¢alisanlart ve dis ¢evresiyle olan etkilesimi ile
ilgili olarak elde edilen sonuglara gore; bekar bayan ve bekar erkeklerin, ozellikle
erkeklerin, insanlarla etkilesime Onem verdikleri evli bayanlarin ise insanlarla
etkilesimin tizerinde durmadiklar1 anlasilmistir.

(Calisma sonuglarina gore; yoOneticilerin insanlarla etkilesimi ¢aligsanlari, dis
cevreleri ile, etkilesim kurma ve onlar1 anlama ile ilgili olarak kendilerinin yeterli
olduklarina inandiklar1 sonucu ¢ikarilabilir.

Yoneticilerin, kurumlariyla etkilesim ile ilgili yargilara verdikleri yanitlarin
ortalamasi orta diizeyde bulunan degiskenlerle ilgili olarak yer alan yargilara verilen
yanitlar ve hesaplanan aritmetik ortalamalar incelendiginde, yoneticilerin
kurumlarina olan bagliliginin istege bagli olmaktan ¢ok zorunluluktan kaynaklandigi
sonucuna varilabilir. Ozellikle bekar yéneticilerin calistiklar1 kurumda kalmak igin
zorunluluk hissetmedikleri anlagilmaktadir. Evli erkeklerin sorumluluklarinin diger
yonetici gruplarina gore sorumluluklart fazla olmasi kuruma karsi olan aidiyet ve
baghlik duygusunu daha fazla 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu sorumluluk aile reisi
olmasinin evine karsi baglilik hissi duymasinin ve gelecek kaygisi diislincesinin
sonucu olarak diisiiniilebilir. Bekar erkeklerin kurumdan beklentilerinin fazla olmasi,
gelecek kaygisi tasimamasi ve cesaretleri kuruma karsi bagliliklarini diistirmektedir.

Aragtirmadan elde edilen diger bir sonuca gore; calisma siiresi 3 yildan
fazla olan yoneticiler icin kurumun kisisel anlami var olarak degerlendirilebilir.
Ayrica arastirmaya katilan yoneticilerin sirkette calisma stireleri ile bu kurumun
problemlerini kendi problemlerim olarak gdriiyorum yargisi arasindaki iliskiden elde
edilen sonuglara gore, calisanlar kurumun problemlerini kendi problemleri gibi
algilamalaridir. Ozellikler kurumda calisma siiresi arttikca ¢alisanlar kendilerini daha
fazla kuruma bagl hissetmektedirler.

Otokratik liderlik davraniglarinin, lider yoneticiler tarafindan biiylik dlclide
onaylandig1 ve uygulandigi goriilmektedir. Ozellikle liderlerin kendi davranislarni
ornek gostermesi istegi, en fazla goriilen otokratik lider davranisidir. Kurumun, bu
tip liderlere bakis acis1 ise negatiftir.

Tiirk insaninin dogal karakterinde var olan babacanlik, Gaziantep ilinde de

yine kendini gostermektedir. Ozellikle diger insanlara onurlu ve saygili yaklasim en
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fazla desteklenen babacan lider davranist olarak goriilmektedir. Arastirma
sonuclarinda goriildiigii iizere fazlasiyla desteklenen babacan lider davranislarindan

biri de verilen sGzlere ve taahhiitlere sadik kalmaktir.

Gaziantep’te danmisman lider davranisina kadin yoneticilerde rastlanmistir.
Bu da Tiirkiye ortalamalarindan farklilik gostermeyen bir durumdur. Gaziantep’te
yoneticiler en fazla, ‘islerini yeni ve yaratict yollarla yapmalar1 icin kisileri
desteklerim’ diislincesine 6nem vermektedirler. Ayrica grubun basarisi, astlara
Ozgurlik ve segcme hakki vermek, farkli goriisleri dikkatle dinlemek bu liderlik

tipinin bulgularda ortaya ¢ikan 6nemli 6zelliklerindendir.

Goriildigu tizere Tiirkiye bulgulart ve Gaziantep bulgulari birbirinden
farklilik gostermemekte olup, Tiirk insaninin dogal karakteristi§ine uygun olarak
lider yoneticiler iggorenlerine karst her li¢ niteligi de bir arada

sergileyebilmektedirler.
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EKLER

1. Grup: Sosyo Demografik Sorular

1. Medeni durumunuz ve cinsiyetiniz nedir?

[ ]Erkek Evli [ ] Erkek Bekar [ ] Bayan Evli [ ] Bayan Bekar
2. Busirkette ne kadar zamandir ¢alistyorsunuz?

[ ]1yildan az [ ] 1 yildan fazla, 3 yildan az

[ 13 yildan fazla, 7 yildan az [ ] 7 yildan fazla, 15 yildan az

[ ]15 yil veya daha fazla

3. Yasmiz?

[ 120-29 [ ]30-39

[ 140-49 [ ]50-59

4. Egitiminizi ka¢ yilda tamaladiniz?

[ J10yildanaz[ J11yd [ J12yill [ 13yl [ J14yil [ 115 y1l

[ J16yil [ J17y1l [ ]17 yildan fazla

2.Grup: Liderlik Uygulamalar1 Envanteri-Oz Degerlendirme

Asagida liderlik davramiglarmizla ilgili bir dizi ifade okuyacaksiniz.
Dikkatlice okuduktan sonra bu ifadelere ne Ol¢iide katildigimizi 1’den 5’e¢ kadar
puanlandirarak ifadelerin sonunda yer alan kutucuga yaziniz. Unutmaymiz ki, bu
ifadeler, ilgili konudaki diisiincenizi degil durumunuzu ifade edecektir. Bu nedenle
puan verirken ideal durumu degil mevcut durumunuzu diisiinerek puan vermeniz

gerekmektedir. Bu ifadelere verilen puanlarin dogru yada yanlis anlami yoktur.



z 1 2 3 4 5 =

3 Kesinlikle Cogunlukla | Genellikle | Genellikle Kesinlikle g

.é katilmiyorum  |katilmiyorum | Katilmiyorum|katihyorum| katiliyorum &
Ifadeler

1. Kendi davranislarim, baskalarindan bekledigim davraniglar konusunda bir 6rnek
teskil eder.

2. [simizi yapma seklini etkileyecek gelecekteki egilimler hakkinda konusurum.

3. Kendi beceri ve yeteneklerimi test edebilecegim firsatlart arastiririm.

4. Birlikte ¢alistigim kisiler arasinda is birligine dayali iligkiler gelistiririm.

S. Bir kisi igini iyi yaptiginda onu dverim.

6. Beraber ¢alistigim kisilerin, tizerinde mutabik (hemfikir) oldugumuz ilke ve
standartlarla tutarli davranig gosterdiklerinden emin olmak i¢in zaman ve enerji
harcarim.

7. Gelecegimizin nasil olabilecegine dair inandirici bir goriintii ¢izerim.

8. Islerini yeni ve yaratici yollarla yapmalari igin kisileri desteklerim.

9. Farkl goriisleri dikkatle dinlerim.

10.  [Kisilerin onlarin yeteneklerine duydugum giivenden emin olmalarini saglarim.

11.  |Verdigim sozlere ve bulundugum taahhiitlere sadik kalirim.

12.  |Gelecekteki heyecan verici diisiin paylasilmasi i¢in digerlerinin ilgisini
uyandiririm.

13.  |Ne yapiyorsak bunu daha iyi hale getirmek i¢in is yerimin disinda yenilik¢i
yollar aragtiririm.

14.  |Diger kisilere onurlu ve saygili yaklagirim.

15.  |Projelerimizin basarisina katkida bulunan kigilerin mutlaka yaratici bigimde
odiillendirilmelerini saglarim.

16.  |[Hareketlerimin diger kisilerin performansini nasil etkiledigi konusunda geri
bildirim isterim.

17. Digerlerinin uzun vadeli amagclarmi, ortak bir vizyon iginde nasil
gerceklestirebileceklerini gosteririm.

18.  |isler beklendigi gibi gitmediginde “Bu deneyimden ne dgrenebiliriz?” diye
sorarim.

19. Kisilerin kendi baglarina verdikleri kararlar1 desteklerim.

20.  |Ortak degerlere baglilik gosteren kisileri, topluluk &niinde takdir ederim.

21.  |[Kurumumuzu yonlendiren ortak degerler etrafinda bir goriis birligi olustururum.

22.  |Bagarmak istedigimiz seyin imajini olugtururum.

23.  |Uzerinde calistigimiz proje ve programlar igin ulasilabilir hedefler
saptadigimizdan, somut planlar yaptigimizdan ve 6lgiilebilir kilometre taslar
belirledigimizden emin olurum.

24. Kisilere, kendi islerini nasil yapacaklarina dair karar vermelerinde genis bir
Ozgiirliik ve se¢cme hakki veririm.

25.  |Grubun basarisini kutlayacak yollar bulurum.

26. |Acik ve net bir liderlik felsefem vardir.

27. Islerimizin amaci ve anlami hakkinda igten bir inangla konusurum.

28.  [Bir isin sonunda basarisizlik olasilig1 oldugunda bile denemek ve risk almaktan
kaginmam.

29. Kisilerin iglerinde, yeni beceriler kazanarak ve kendilerini gelistirerek
ilerlemelerini saglarim.

30.  [Katkilarindan dolay1 ekip iiyelerini takdir eder ve desteklerim.
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3.Grup: insanlarla Etkilesiminiz.
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Asagida, diger insanlarla iligkilerinize dair yer alan bir dizi yargi

okuyacaksiniz. Dikkatlice okuduktan sonra bu yargilara ne 6l¢iide katildiginiz1 1’den

7’ye kadar puanlandirarak ifadelerin sonunda yer alan kutucuga yaziniz.

Unutmayiniz ki, bu ifadeler, ilgili konudaki diisiincenizi degil durumunuzu ifade

edecektir. Bu nedenle puan verirken ideal durumu degil mevcut durumunuzu

diisiinerek puan vermeniz gerekmektedir. Bu ifadelere verilen puanlarin dogru yada

yanlis anlami yoktur.

=)
E 1 2 3 4 5 g
S| Kesinlikle Cogunlukla Genellikle Genellikle | Kesinlikle | A
"~ | katilmiyorum | katilmiyorum | Katilmiyorum | katihyorum | katiliyorum
ifadeler
31.|Digerleri ile is ile ilgili baglant1 kurmak i¢in ¢cok zaman ve ¢aba harctyorum
32.|Etrafimdakilerin kendini rahat ve huzurlu hissetmesini sagliyabilirim
33.|Digerleri ile kolaylikla ve etkili bir sekilde iletisim kurabilirim
34.Benim i¢in , pek ¢ok insanla iyi iliskiler kurmak kolaydir
35.|insanlari gok iyi anlarim
36. |Is yerinde niifuzlu insanlar ile iliski kurma konusunda iyiyimdir
37.|0zellikle, insanlarin iginden gegenleri ve giidiilerini sezinlemekte iyiyimdir
33 Digerleri ile iletisim kurarken, sdylediklerimde ve yaptiklarimda samimi
"lolmaya c¢alisirim
39. [is ile ilgili bir cok 6nemli insani tanirim ve onlarla iyi iliskilerim vardir.
40.|Diger insanlarla iligkilerimi gelistirmek i¢in ¢ok zaman harcarim
41.Kendimi insanlara sevdirme konusunda basariliyim
40 Insanlarin, sdylediklerimde ve yaptiklarimda samimi olduguma inanmalari
"|6nemlidir.
43.|Diger insanlara ictenlikle ilgi gostermeye ¢alisirim
14 Is ile ilgili birseyler yaparken baglantilarimi ve ¢evremi kullanmakta
‘liylyimdir
45 Kendimi diger insanlara nasil takdim etmem gerektigine dair iyi bir 6nsezi ve

"|Ibeceriye sahibim
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Digerlerini etkilemeyi yada dogru sozleri sdylemeyi her zaman i¢ giidiisel

46| Slarak bilirim

47.|Insanlarin yiiz ifadelerine ¢ok dikkat ederim

48. [Kendimi kolaylikla baskalarinin yerine koyabilirim.

49. insanlarn bana olumlu yaklagmalarimi saglamakta iyiyimdir.

50.|Genellikle diger insanlarla ortak bir nokta bulmaya caligirim.

4. Grup: Kurumunuzla Etkilesiminiz

Insanlar bir is ile ilgili kendileri icin neyin &nemli oldugu hususunda
farklilik gosterirler. Bu bdliimde insanlarin islerinde isteyebilecegi bircok kriter
sunduk. Bunlarm sizin icin dnemini bilmek istiyoruz. Ideal bir meslekte sizin igin
onemli olan kriterleri su anki mesleginizin igerip igermedigini gz Oniine almadan
diisiiniin. Unutmayniz ki, bu ifadeler, ilgili konudaki diisiincenizi degil durumunuzu
ifade edecektir. Bu nedenle puan verirken ideal durumu degil mevcut durumunuzu
diisiinerek puan vermeniz gerekmektedir. Bu ifadelere verilen puanlarin dogru yada

yanlis anlami yoktur.
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1 2 3 4 5

ifade No

Kesinlikle Cogunlukla Genellikle Genellikle | Kesinlikle

katilmiyorum | katilmiyorum | Katilmiyorum |katiliyorum |katiliyorum

Puan Puan

+—ettt

51. Kariyerimin geri kalanini bu kurumda ge¢irmekten mutluluk duyacagim.

52. Calistigim bu kurumda kalmak i¢in zorunluluk hissetmiyorum.

53.Su anda, bu kurumda c¢alismak bir istekten ¢ok zorunluluktur.

54.Su anda, istesem bile bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor.

55.Simdi bu kurumu birakirsam kendimi su¢lu hissederim.

56.Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim olarak goriiyorum.

57 Kurumuma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissedemiyorum.

58.Kurumumu su anda terk edemem ¢iinkii ¢alisanlara karsi sorumluluklarim var.

59.Bu kurum, sadakatimi hakkediyor.

60.Kendimi duygusal olarak bu kuruma bagli hissetmiyorum.

61.Eger orgiitimden su anda ayrilmaya karar verirsem hayat darma dagan olacak.

62.Kurumumda kendimi ailenin bir pargasi olarak hissedemiyorum.

63.Bu kurumdan ayrilmay1 géz 6niine almak i¢in ¢ok fazla segenegim oldugunu
hissediyorum.

64.Eger kendimi bu orgiite ¢cok fazla vermeseydim baska bir yerde calismay1
diisiine bilirdim.

65.Bu kurumdan ayrilmanin negatif etkilerinden bir taneside uygun alternatiflerin
azlhigidir.

66.Bu kurumun benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlami var.

67.Bu kurum, sadakatimi hakkediyor.

68.Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.




6.Grup : Genel Kanaatleriniz Hakkinda
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Asagida genel bazi goriisler yer almaktadir. Bu aciklamalar sizin firmaniz

hakkinda degildir. Genel olarak hem fikir oldugunuz ve olmadiginiz konular olarak

diisiiniip cevaplayiniz.

1 2 3 4 5

Puan

Kesinlikle Genellikle Genellikle Kesinlikle
Katilimiyorum [Katilmiyorum| Kararsizim | Katihyorum | Katiliyorum

69.Bir isletme, ¢alisanlarinin ve ailelerinin saglik ve refahindan sorumludur.

70.Bir isin imaj1 onun sagladig kazangtan onemlidir.

71.Bir igin imaj1 onun sagladig1 kazanctan dnemlidir.

72.Calisanlar, karar vermeden Once, fikirlerini soran bir yoneticiye saygilarini
kaybederler.

73.Calisanlar, karar vermeden Once, fikirlerini soran bir yoneticiye saygilarini
kaybederler

74 Kisilerin kararlar1 gruplarin kararlarindan daha iyidir.

75.Bir igletme sosyal problemlerini ¢6zmede ¢alisanlara yardim etmelidir.

76.Bir isletmede uzun siire ¢caligsmak terfi etmenin en iyi yoludur.

77.Calisanlar isletmenin kurallarini ¢ignememelidir.

78.Endiistride ¢alisanlar sorumluluk almak yerine kiiciik hedefleri tercih ediyor

79.1yi bir yonetici isin detaymn1 ve yéntemini ¢alisanlara verendir

80.Bir¢ok isletme calisanlarin refahi i¢in olaganiistii caba harcar.

81.Genellikle iyi yoneticiler sirkette uzun siire bulunanlardir.

82.Bir ¢alisandaki birkag 6zellik sadakatten daha ¢ok takdire deger olmalidir.

83.Bircok c¢alisan igten kagma egilimindedir.

84.Bircok calisan sirketin basarisi i¢in katkida bulunmak ister.

85.Iste ilerlemek i¢in zeka yetenekten dnemlidir.

86.Sirketler politikalarini ¢ok sik degistirirler.

87.Biiyiik isletmeler kiigiik sirketlerden daha ¢ok arzu edilir

88.Calisanlarin 6zel yasami isletmeyi da ilgilendirir.
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